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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general caracterizar la capacidad
dindmica del aprendizaje organizacional en las Pyme metalmecanicas exportadoras de la ciudad
de Barranquilla, describiendo la capacidad de orientacion del aprendizaje empleada por los
directores, caracterizando los proceso de comunicacion entre los individuos dentro de la
organizacion y describir el proceso de almacenamiento de la memoria organizacional en la
solucion de problemas e innovacion de procesos. En la actualidad, la renovacion y expansion
del conocimiento les permite a las organizaciones lograr ventajas competitivas, obtenido
excelentes resultados mediante el desarrollo de la capacidad dinamica de aprender

constantemente y mas aln para perdurar y subsistir en el sector metalmecénico en Colombia.

La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de campo, de
alcance descriptivo y de corte trasversal. Se aplicd un cuestionario para la recoleccion de datos
de escala ordinal tipo Likert de 6 niveles de respuesta a una poblacion objeto de 12 Pyme
metalmecanicas exportadoras en la ciudad de Barranquilla. Se obtuvieron resultados positivos
que circunscribieron la presencia de los procesos que potencializan la capacidad dinamica del
aprendizaje organizacional en la poblacion estudio, con la utilizacion de practicas que permiten
generar, reestructurar y redireccionar sus competencias distintivas, respondiendo al entorno
dinamico, destacando la capacidad de aprender, compartir y almacenar el conocimiento a través

de los miembros de la organizacion e integrandolo a su propia estructura.

Palabras Clave: Capacidad Dindmica de Aprendizaje, Orientacion del Aprendizaje,
Memoria Organizacional, Competitividad.
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Abstract

The main aim of this research is to characterize the dynamic capability of organizational
learning in exporting metal-mechanics SMEs of the city of Barranquilla, by describing the
learning orientation capability used by CEOs, setting apart communication processes between
members in the organization and describing the storing process of organizational memory in
settling problems and innovation processes. Nowadays, the renewal and knowledge spread
allow organizations to achieve competitive advantages, obtaining excellent results by
developing the constantly dynamic a learning ability, even more so, to last and survive in the

metal-mechanical sector in Colombia.

A quantitative approach was the method used with a non-experimental field design, descriptive
scope and cross section. A Likert ordinal scale questionnaire data type was applied with 6
levels of response to a target population Of 12 metalworking exporting SMEs in the city of
Barranquilla. Positive results were obtained that circumscribed the presence of processes that
potentiate the dynamic learning capability of organizational in the targeted population, by using
practices which allow to generate, restructure and redirect their distinctive competencies,
responding to the dynamic scene, highlighting the capability for learning, sharing and storing
knowledge through the members of the organization and including it into its own structure.

Key Words: Dynamic learning capability, Learning orientation, Organizational memory,
Competitiveness.
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Introduccion

El siglo XXI se caracteriza por la complejidad de factores como el dinamismo del entorno,
el auge de los avances tecnologicos de informacion, la competencia de nuevos recursos y
aquellos desafios del mercado global que cada vez son mas demandantes, dando cavidad asi a los
nuevos modelos de administracion estratégica impulsados y adoptados por las organizaciones
para obtener ventajas competitivas sostenibles para superar estos entornos versatiles. Esta
evolucion moderna de direccion, las empresas enfrentan una realidad en donde la discrepancia de
sobrevivir o no en un ambiente dindmico, se evidencia en el eficiente manejo de la informacion
global como factor diferenciador para realizar continuamente los cambios necesarios y
mantenerse actualizada al nuevo aprendizaje que se obtiene, evidenciandose en las nuevas

adquisiciones de primicia en productos y servicios de mayor demanda en el mercado.

Para obtener éxito en el paradigma actual, las organizaciones han reestructurado y
evolucionado sus modelos estratégicos tanto internos (capacidades y recursos) como externos
(entornos) a unos modelos méas dinamicos y flexibles, adquiriendo ciertas estrategias basadas en
aquella capacidad de aprender, ya que esta ha impulsado las organizaciones a desarrollar ventajas
competitivas sostenibles basadas en nuevo conocimiento, reflejado en la implementacion ptima
de sus recursos y capacidades, adecuandose asi, a las exigencias del entorno; este nuevo sistema
de papel de aprendices responde a la incertidumbre en que los mercados se desenvuelven, a las
nuevas demandas de los clientes, a los nuevos competidores en el mercado y aquellos productos

de valor que van perdiendo dia a dia su vigor.

En Latinoamérica, paises como Argentina, Brasil, Chile, México y Colombia, se encuentran

en ascenso en su crecimiento econdémico y competitivo, siendo México un gran importador de
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maquinaria del sector Industrial, debido al crecimiento en el sector automotriz aportando al PIB
Industrial en el afio 2016 un 14%, dato suministrado por el informe de la Industria
Metalmecénica de la Camara de la Industria de la Trasformacion (Canacintra), abriendo
oportunidades para la manufactura avanzada y una mayor demanda en moldes y herramientas
derivados de esta actividad. En Colombia al cierre del afio 2016 el sector metalmecéanico aporto
el 10.6% al PIB Nacional y un 15% en la creacion de empleo industrial, dato suministrado por el
informe de Inversion en Metalmecéanica de Procolombia, considerando al sector metalmecénico,
como la tercera cadena con mayores encadenamientos de todo el sector industrial y también unos

de los gque en los ultimos afios, ha ido avanzando y progresado en la economia del pais.

La region caribe colombiana es considerada como uno de los segmentos de mayor
diversificacion de la actividad industrial, caracteristica que exige en el sector un continuo y
decidido proceso de innovacion y transferencia de conocimiento. Asi mismo, es uno de los
sectores con mayor potencialidad, lo que facilita la implementacidn de estrategias de desarrollo
competitivo que se enfogquen en la construccidn de una perspectiva conjunta entre los diferentes
actores que hacen parte de la dindmica regional y cuenta con una cultura del talento humano y
ambiental. Dentro de la actividad industrial representé el 13,4% del PIB del Atlantico, al cierre

del afio 2016, dato suministrado por el Boletin de Coyuntura Econémica de Barranquilla.

Por tal razdn, la presente investigacion realizd una encuesta exhaustiva a los directivos de
las Pyme metalmecéanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla, con el fin de caracterizar la
capacidad del aprendizaje organizacional y de analizar su alcance en los retos de mejoramiento
propuestos y evidenciar mediante esta capacidad si son una organizacion aprendiente,
innovadora e interdependiente de los miembros de la organizacion. Solo las organizaciones que

aprenden de si mismas, de sus virtudes, errores, éxitos y fracasos, estan preparadas para
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adaptarse al cambiante mundo empresarial de estos tiempos y de tiempos futuros. La presente

investigacion se divide en los siguientes cinco capitulos:

Capitulo 1, corresponde al planteamiento y formulacién del problema, la definicion del

objetivo general y los objetivos especificos, la justificacion y la delimitacion de la misma.

Capitulo 11, pertenece a la fundamentacion teérica del marco referencial de la variable en
estudio, incorpora un resumen breve de algunas investigaciones previas de la variable que se
utilizaron como antecedentes de la misma, luego le sigue una descripcion muy explicita del
marco tedrico, seguido de un marco conceptual y por Gltimo se encuentra la tabla de la

operacionalizacion de la variable.

Capitulo 111, explica todo el marco metodoldgico empleado para la obtencion de los
resultados, el enfoque, el tipo y método, disefio de la investigacion, la poblacion y muestra
utilizada, las fuentes y técnicas de recoleccidn, y las técnicas de procesamiento de la

informacion.

Capitulo 1V, se describen y analizan los resultados obtenidos, a través de los datos
adquiridos del instrumento de recoleccién de la informacién primaria, de acuerdo a lo

establecido en los objetivos especificos.

Capitulo V, estd conformado por las conclusiones a las cuales se lograron llegar y las
recomendaciones versadas a las Pyme exportadoras metalmecanicas de Barranquilla, al drgano
regulador del Ministerio de Industria y Turismo y a la comunidad académica en especial a los

diferentes investigadores de las ciencias econdémicas.
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Capitulo 1. Planteamiento del problema

En la siguiente seccidn se presentara la construccion del problema. Inicialmente el
planteamiento y sus antecedentes, asi como la sistematizacion, el objetivo general y los

especificos.

1.1 Planteamiento del problema

Los modelos de la Administracion Estratégica seguidos por las actuales empresas han
presentado deficiencias para adaptarse a entornos altamente competitivos, turbulentos y
cambiantes, y por ende se ha creado la necesidad de evolucionar a modelos méas dindmicos y
flexibles capaces de asimilar éstos entornos y emprender a las organizaciones en la
competitividad. A los entornos de rapido cambio que se enfrentan, que no solo son externos si no
también internos es decir sus recursos y capacidades, el autor Carrion (2000) los define como
“una herramienta que permite determinar las fortalezas y debilidades internas de la organizacion,
segun esta teoria, el desarrollo de capacidades distintivas es la Gnica forma de conseguir ventaja

competitiva sostenible.” (Pag. 2).

Partiendo de la definicion de Barney (1991) los Recursos son los factores de produccion
controlados por la empresa que le permiten formular e implantar estrategias que mejoren su
eficiencia y eficacia, los clasifica en tres categorias: recursos fisicos, recursos humanos y
recursos organizacionales, en una complementacién de la teoria, el autor Grant (1991) en su
concepto clasifica los recursos como tangibles a los recursos fisicos, humanos y financieros y los
recursos intangibles como la reputacién de la organizacién y el conocimiento. Las capacidades se

definen, como la habilidad o competencia organizativa que le permite a la empresa desarrollar
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adecuadamente una actividad a partir de la combinacién y coordinacion de los recursos

individuales disponibles (Navas y Guerras, 2002, P4g.189).

En este orden de ideas, las empresas deben ser capaces de modificar su estructura de
recursos y capacidades de forma que estos le permitan competir ante las nuevas propuestas que
se presenta ante ellas. “Las organizaciones deben adaptarse y explotar los cambios en el
entorno empresarial de negocios, mientras buscan las oportunidades de crear u obtener cambios
a través de la innovacion ya sea de tipo tecnologico, organizacional o estratégico” (Helfat,

Finkelstein, Mitchell, Peteraf, Singh, Teece y Winter, 2007, Pag.1).

Una manera adecuada para que las organizaciones logren adaptarse a las nuevas
condiciones del entorno, es el adaptar el desarrollo de las capacidades dindmicas como
elemento clave para adquirir nuevas estrategias, ventajas y posicionamiento en el mercado. Lo
descrito anteriormente posee fundamento por Wang y Ahmed (2007) en razén a que
determinan, que las capacidades dinamicas fundamentan la generacion de ventajas competitivas
a través de la absorcién, aprendizaje, adaptacion e innovacion empresarial, proponiendo que
entre mas dinamico es el entorno, mayor seré el empuje de las empresas hacia el desarrollo de

estas.

El estudio de las capacidades dinamicas ha evolucionado a través de los afios desde varios
enfoques y perspectivas tedricas, dado a la importancia que han adquirido en el &mbito de la
administracion estratégica empresarial; como introduccidn a la teoria de la definicién de las
capacidades dinamicas (Teece, Pisano y Shuen, 1997) las definen como “La habilidad de la

empresa para integrar, construir y reconfigurar sus competencias internas y externas para
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adecuarse a entornos de rapido cambio; Por lo tanto, reflejan la habilidad organizativa de lograr

nuevas e innovadoras formas de ventaja competitiva”, (Pag.516).

Uno de las principales dimensiones de las capacidades dinamicas en aquellas
organizaciones innovadoras y competitivas, es la capacidad de aprendizaje organizacional,
debido a como estas las edifican, integran e instituyen en los procedimientos de sus actividades
diarias y dentro de su cultura organizacional, el aprendizaje ha mejorado notablemente el uso
de sus recursos y capacidades favorablemente (Teece et al., 1997). En otros casos, las empresas
han concretado sus acciones y han logrado responder eficientemente al entorno, debido a la
aplicacion del aprendizaje organizacional convirtiéndola en una capacidad dindmica y como lo
sefiala (Bierly y Chakrabarti, 1996) “la direccion del conocimiento puede considerarse la
principal capacidad dindmica de la empresa, asi como el principal conductor de todas las demas

competencias y capacidades”. (Pag. 123).

Nonaka (1994) dice que el aprendizaje organizacional consiste en un proceso de caracter
dinamico y que puede ser concebido como el principal medio para lograr la renovacion de la
administracion estratégica de una empresa, permitiendo que puedan adaptarse a los ritmos de
cambio acelerados presentes en el entorno, mediante la creacion de nuevos conocimientos y de
la construccidn de las perspectivas existentes del dia a dia, donde la capacidad del aprendizaje
esta integrado en el, evitando la necesidad de hacer suposiciones poco realistas acerca de una

respuesta correcta a estos entornos.

En el panorama actual, una fuente de ventaja competitiva es el conocimiento y la
informacidn, elementos importantes para que las empresas perduren y que bien utilizados

brindarian oportunidades a las empresas para crecer y sobrevivir (Wu, 2007). Algunos de los
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principales motivos de que algunas fracasan, es la deficiente aplicacion del conocimiento e

innovacion, pues se convierte en la clave para un mejor desempefio empresarial.

El aprendizaje organizacional maneja una tension entre asimilar nuevos conocimientos
(exploracidn) y el uso de lo ya aprendido (explotacion) (Crossan, Lane y White, 1999), el cual
es importante en el sistema de supervivencia y prosperidad de las organizaciones, ademas el
mantener un balance entre la exploracion y explotacion, donde la exploracion es la trasferencia
del aprendizaje de individuos a grupos a través de estrategias y procedimientos y la explotacién
es la manera en que el aprendizaje institucionalizado afecta a los grupos e individuos (March,

1991).

El aprendizaje organizacional tiene tres niveles de aprendizaje dentro de la empresa, el
individual, grupal y organizacional, estos estdn unidos por un proceso social y rutinario
denominados las 41 (la intuicion, interpretacion, integracion y la institucionalizacion); la
interpretacion e intuicion se desarrolla en el nivel del aprendizaje individual mediante las
experiencias y metéforas de estos, la integracion se dan el nivel grupal por entendimientos
compartidos y sistemas de interaccion, y la institucionalizacion ocurre en la organizacion por
sus rutinas, sistemas de diagnosticos y normas y procedimientos (Crossan et al., 1999, Pag.

525).

El punto clave esta, en como la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional es
explotada en las organizaciones en el proceso de trasformar el conocimiento y compartirla y
mantenerla de forma permanente en la memoria de la organizacion (Cardona, 2006). Para la
presente investigacion se plantearon tres dimensiones, en primera instancia es la Orientacién al

Aprendizaje, como la habilidad de los directivos en fomentar en los miembros de la
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organizacion la importancia como factor clave el aprendizaje organizacional para la creacion de
nuevas ideas mediante un compromiso de estos hacia los empleados, la mentalidad abierta en la
apertura y experimentacion con la capacidad para desaprender lo obsoleto o innecesario y

adoptar lo nuevo (Slater y Narver, 1995).

La segunda dimension es el Conocimiento Compartido, siendo la capacidad organizacional
para difundir el conocimiento con una apropiada comunicacion entre los miembros, con el fin
de integrar el conocimiento para el logro de los objetivos comunes de la empresa mediante el
trabajo en equipo y una vision compartida que guian las comprensiones individuales hacia una
coherencia y accién colectiva Cardona (2006) y por ultimo y como tercera dimension la
Memoria Organizacional, Huber (1991), la define como el medio por el cual el conocimiento
del pasado es utilizado en las actividades actuales que permiten saber cuales son los
repositorios mas utilizados y utiles para sus actividades el cual puede ser construida a nivel

individual como organizacional.

Las organizaciones necesitan examinar constantemente todas sus necesidades internas y
externas, y el aprendizaje organizacional como una capacidad dindmica es crucial. En esta
investigacion el aprendizaje organizacional, se caracterizara en las pequefias y medianas
empresas (Pyme) debido a que representan una fuente importante en el crecimiento de la
economia de un pais y son organizaciones que se encuentran en constante proceso de
innovacion y expansion, y si son bien administradas pueden convertirse en las mayores
creadoras de empleo, riquezas y contribucion a la estabilidad social del pais; ademas cuentan
con un amplio conocimiento de sus recursos Yy capacidades para explorar y explotar estos hacia
su mejoramiento, lo cual le permiten aplicarse y adaptarse a las condiciones del mercado con

gran flexibilidad.
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En Colombia las Pyme constituyen la principal fuente de generacion de empleo y son parte
fundamental de la economia, representando el 99,9% del total de las empresas, contribuyen
cerca del 38% del PIB, generan el 67% en puestos de trabajo, exportan un 51% en bienes y
servicios y aporta el 25% del Producto Interno Bruto (P1B)?, en los Gltimos afios, uno de los
enfoques principales en la exportacion ha sido en el sector Industrial, tal como lo expresa
Marquez (2015) esta actividad, se ha convertido en motor de crecimiento de muchas economias
del mundo; En Colombia, segun el informe de Inversion en Metalmecénica de Procolombia,
(2016) la industria se concentra en el 12% del empleo nacional y representa el 11% del PIB
Nacional, por su transabilidad, el sector ofrece ventajas comparativas en comercio internacional
y crea impulsos para la innovacion y adicionalmente dada a su interconexion con otros sectores
de la economia como el comercial, agroindustrial y el de servicio, se considera un dinamizador

de muchas actividades econdmicas.

El sector industrial hace parte del Programa de Trasformacion Productiva (PTP) del
Ministerio de Industria y Turismo, administrado por el Banco de Desarrollo Empresarial
Colombiano (Bancoldex), el cual consiste en un proceso que esta permitiendo a los empresarios
colombianos a obtener resultados extraordinarios a partir de, pensar diferente y actuar diferente,
impulsandolos asi a competir y a crecer en un escenario global caracterizado por grandes retos
y oportunidades. Este PTP ésta conformado por 20 subsectores de los tres macrosectores de la

economia nacional colombiana, que son: el Industrial, Agroindustrial y de Servicios?.

! Asociacion Colombiana de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas (Acopi). (2015)
2 Informe de Gestion (2013) del Programa de Trasformacion Productiva. (PTP).
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Dentro del sector se encuentra el sector Metalmecénico, que es uno de los pocos sectores
que ha ido avanzando, debido a su alta articulacion de bienes y servicios que son requeridos por
los distintos sectores industriales. Ademas, es un sector con grandes posibilidades para generar
desarrollo, bienestar y empleo, y se ha convertido en unas de las principales actividades
econdmicas a nivel nacional y mundial debido a su alcance y disfuncion, es decir, este agrupa

sectores de diferentes dinamicas y negocios de alcance regional y global.

El sector Metalmecanico comprende bienes de consumo, materias primas e intermedios
que son aquellos articulos que se adquieran para ser utilizados inmediatamente por el usuario
final o para ser incorporados en la fabricacion de otros como la transformacion del acero en
bienes intermedios, el acero, la tuberia y los alambres, y los bienes de capital que incluyen
articulos que directa o indirectamente contribuyen a la produccion de maquinaria y equipo
industrial o que contribuyan a generar rentas de produccion, pero se ha priorizado dentro del
PTP, en la tuberia metalica, estructura y galvanizado, materiales eléctricos y materiales para

construccion.

Procolombia (2012), en su articulo del Periodo de las Oportunidades del PTP notifica al
“sector Metalmecanico con altas tasas de apertura exportadora que permite que las empresas
Ileguen facilmente a nuevos mercados. Por el momento se trabaja en la generacion de valor,
desarrollo de la innovacién, competitividad, productividad y aporte al empleo. Ademas, se
busca consolidar una cadena productiva conformada por los sectores: siderdrgico,
metalmecanico y astillero. De esta manera el sector se podra convertir en el que mas aporte al
PIB industrial en Colombia y duplicar el consumo per-capita de acero en el mercado

colombiano para el afio 2019”.
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El sector metalmecanico hace fuerte presencia en el municipio de Barranquilla (Atlantico),
donde representa el 13,4% del PIB del Atlantico en lo corrido del primer trimestre del afio
2015, la generacion de empleo en el sector represent6 el 15,9% y las exportaciones fueron
lideradas por el sector industrial con un 84,5% (Valor global) en donde los productos
metalmecéanicos estructurales participé con el 6,3%, datos suministrado por el registro
mercantil de la Camara de Comercio de Barranquilla (CCB), elaborado por Fundacion para el
Desarrollo del Caribe (Fundesarrollo, 2015). En el municipio de Barranquilla se encuentran
matriculadas 12 Pyme exportadoras, dedicadas al desarrollo de las actividades econémicas en la

cadena Metalmecanica®.

En Colombia, las Pyme representan gran importancia para su crecimiento econémico, por
tal razon la Asociacion Nacional de Instituciones Financieras (ANIF) con el apoyo del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), Bancoldex y el Banco de la Republica, realizan una
encuesta desde el afio (2006) llamada la Gran Encueta Pyme, que realizan anualmente a nivel
regional en cuatro modulos tematicos: Situacion actual, Perspectivas, Financiamiento y
Acciones de Mejoramiento, en los tres sectores macroeconomicos de la economia que son el
Industrial, Comercio y Servicios, los cuales a su vez pertenecen a los 21 subsectores
econdmicos, con el fin de analizar el desempefio coyuntural e indagar sobre los principales
obstaculos que enfrentan las Pyme y las expectativas que tienen los empresarios para mejorar a

su futuro.

En el informe mas reciente de las Pyme Industriales del municipio de Barranquilla en, La

Gran Encuesta Pyme (1er. Semestre 2015), el sector industrial participo con el 38% de la

3 Datos suministrados por la Camara de Comercio de Barranquilla (CCB) del registro mercantil.
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muestra y por tamafio de las Pyme, 65 empresas pequefias y 35 empresas medianas, donde se
concluyd que estas empresas presentd un descenso con respecto al crecimiento del segundo
semestre del afio 2013, las empresas exportadoras no han explorado y explotado sus recursos y
capacidades de manera adecuada, debido a que su crecimiento dentro del sector ha sido lento,
ademas que carecen de conocimiento para el manejo apropiado de sus recursos, como los
costos de insumos, la rotacion de cartera, publicidad de la empresa para acaparar clientes,

capital de trabajo y diversificacion y ampliacion de sus mercados dentro y fuera de Colombia.

Las Pyme en el municipio de Barranquilla tienen como reto de acciones de mejoramiento
en: capacitar personal, obtener certificados de calidad, lanzar nuevos productos, contribuir a la
responsabilidad social, crear estrategias de comunicacion e informacién para identificar nuevas
oportunidades de negocio, asesoria de propiedad intelectual entre otras; ademas, cuentan con
programas para el desarrollo empresarial que ofrecen las entidades publicas, privadas y de
cooperacion internacional que solo un 36% de las Pyme participan en él, lo cual es de gran
importancia para que los directivos se incentiven mas en la participacion de este, ya que ha
tenido gran impacto como: la creacién de ventajas competitivas, aumento de las ventas,
indicadores de productividad, rentabilidad, adquisicion de nuevas tecnologias, conocimientos y

aumento del empleo.

Por tal razén, se crea la necesidad de caracterizar el aprendizaje organizacional en las
Pyme metalmecanicas de la ciudad de Barranquilla, debido a que es una herramienta de
fortalecimiento para alcanzar sus objetivos y lograr de manera adecuada que sus acciones de
mejoramiento se estan desarrollando en sus actividades diarias, por todo lo expuesto

anteriormente, esta capacidad dindmica esta intrinsecamente relacionado en la forma como las
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Pyme administran su organizacién. Por lo tanto, se plantea la siguiente pregunta problema que

guiara el presente trabajo investigativo.

1.2 Formulacion del problema

¢Cudles son las caracteristicas de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional en

las Pyme metalmecéanicas exportadoras ubicadas en la ciudad de Barranquilla?

1.2.1 Sistematizacion del problema

e Cdmo es el desarrollo de la orientacion al aprendizaje organizacional por parte de los
directivos a sus empleados, en las Pyme metalmecéanicas exportadoras ubicadas en la ciudad
de Barranquilla?

e ;COmo se da el proceso para compartir el conocimiento entre los miembros de la
organizacion, en las Pyme metalmecénicas exportadoras ubicadas en la ciudad de
Barranquilla?

e ;De qué manera los individuos de la organizacion, retienen y recuperan la base de datos para
la toma de decisiones y creacion de ideas, en las Pyme metalmecénicas exportadoras

ubicadas en la ciudad de Barranquilla?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.

Caracterizar la Capacidad Dinamica de Aprendizaje Organizacional en las Pyme

metalmecanicas exportadoras ubicadas en la ciudad de Barranquilla.
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1.3.2 Objetivos especificos.

e Describir la orientacion del aprendizaje organizacional empleada en las Pyme
metalmecénicas exportadoras ubicadas en la ciudad de Barranquilla.

e Caracterizar el proceso de compartir el conocimiento entre los individuos de las Pyme
metalmecanicas exportadoras ubicadas en la ciudad de Barranquilla.

e Describir el proceso del almacenamiento de la memoria organizacional en las Pyme

metalmecanicas exportadoras ubicadas en la ciudad de Barranquilla.

1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se desarrolla con el proposito de contribuir a la ampliacion del
conocimiento de las dimensiones de la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional en el
sector metalmecanico de la ciudad de Barranquilla. Debido a que este tipo de organizaciones son
un eje fundamental de la actividad econémica Colombia como lo platea (Fundesarrollo, 2015)
ademas el aporte al desarrollo y crecimiento industrial de la ciudad, consolidando los niveles de
empleo y un gran fortalecimiento en el sector, segtn lo expuesto por el Programa de

Trasformacion Productiva (P.T.P), en el progreso del sector, en la Regién Caribe Colombiana.

Por medio de la presente investigacion, tomando como referencia los conocimientos
generados por diferentes autores y materializados en modelos tedricos y conceptos basicos de las
dimensiones de la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional, se contrastara la teoria con
la realidad de las Pyme metalmecanicas, y asi poder identificar desde la academia los aspectos
necesarios para el fortalecimiento de sus recursos y capacidades organizacionales en la
incidencia de las Pyme metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla en el proceso

de aprendizaje y creacion de ventajas competitivas sostenibles
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Se Justifica desde el punto de vista practico, la pertinencia del desarrollo de esta
investigacion debido a la importancia del sector metalmecénico exportador de la ciudad de
Barranquilla, en mantener los niveles productivos, competitivos e innovadores en la creacion de
empleo, y en los portes de los indices del PIB y el PIB Industrial Colombiano. Esta situacion ha
generado que el gobierno de Colombia fomente las investigaciones direccionadas al

fortalecimiento del sector metalmecanico.

En relacion a esto, la presente investigacion permitira fortalecer el conocimiento que se
tiene respecto al sector metalmecanico de Barranquilla, enfocandose en los procesos
administrativos que influyen directamente en los niveles productivos de la organizacion, ademas
se podra evidenciar la importancia de las dimensiones de las capacidades dindmicas en relacion a

sus actividades diarias.

1.5 Delimitacion espacial de la investigacion

Para el desarrollo de los objetivos expuestos, se tomara como referencia a las Pyme
exportadoras del sector Metalmecénico en el municipio de Barranquilla del departamento del
Atlantico, Colombia, registradas en la cAmara de comercio de barranquilla de donde se recopilara

la informacion de la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional.
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Capitulo 2. Marco referencial de la investigacion

El marco tedrico o marco referencial, Arias (2012) lo define como el producto de la revisién
documental bibliografica que consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores,
conceptos y definiciones, que sirven de base a los investigadores para obtener la informacion
necesaria para la realizacion del objeto de estudio. En el presente capitulo se exhiben los
antecedentes, fundamentos teoricos, definicion conceptual y operacionalizacion de la variable de

la presente investigacion.

2.1 Marco de antecedentes

Balestrini (2003) sefiala que “todo hecho anterior a la formulacién del problema que sirve
para a aclarar, juzgar e interpretar el problema planteado, constituye los antecedentes del
problema” (Pag. 27). En el cual se realiza una sintesis conceptual de las investigaciones y
trabajos realizados sobre el problema formulado, con el fin de determinar el enfoque
metodoldgico de la misma, objetivo general, los principales resultados hallados y las respectivas
conclusiones; para aclarecer el concepto y de donde surge la variable a estudiar. En esta
investigacion, se revisaron antecedentes de diferentes tesis de maestrias, doctorales y articulos

cientificos.

Escandon, Rodriguez y Hernandez (2013) realizaron un articulo donde se analizé como las
capacidades dindmicas pueden influenciar en las empresas colombianas y en su
internacionalizacion temprana con resultados exitosos bajo el esquema de Born Global, en su
proyecto “La Importancia De Las Capacidades Dindmicas En Las Empresas Born Global

Colombianas”, en la investigacion se estudiaron teorias de las capacidades dindmicas y de
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algunos de sus componentes, entre ellas, las alianzas estratégicas, la orientacion al mercado y el

aprendizaje organizacional.

La metodologia que utilizaron fue de tipo cuantitativa, levantaron datos de estudio por
medio de una encuesta realizada en el afio 2011, en una muestra de 297 empresas manufactureras
de Colombia con un nivel de exportacion superior al 25%. EI método empirico utilizado fue el de
las Redes Neuronales, el cual se trata de analizar datos utilizando el cerebro humano y su
estructura para desarrollar una estrategia de procedimiento de Hair, Anderosn, Tatham y Black

(1999) para cada una de los componentes de las capacidades dindmicas.

Sus conclusiones fueron que las empresas de internacionalizacién acelerada se distinguen
principalmente porque se apoyan en el aprendizaje organizacional, la socializacion y en el
conocimiento de su mercado a través de las alianzas disponibles, ademas sus empleados siempre
tienen informacion oportuna para afrontar los cambios del mercado &gilmente y mitigar su
riesgo, sacar mayor provecho a las alianzas realizadas y permitir una rapida divulgacion al
descubrir conocimientos para trazar estrategias competitivas en la generacion de desempefios
superiores y en el enfrentamiento al turbulento entorno. Estos resultados extienden la

investigacion de las empresas Born Global al campo de la estrategia empresarial.

Acosta, Longo y Fischer (2013) realizaron un articulo de las “Capacidades Dindmicas y
Gestion del Conocimiento en Nuevas Empresas de Base Tecnoldgica” donde se analiz6 la
relacién entre capacidades dinamicas y gestion del conocimiento desde una perspectiva de
direccion estratégica en las nuevas empresas de base tecnoldgica (NEBT) con un alto grado de

complejidad, rapida generacion de conocimiento en un entorno dinamico e incierto. Sus
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principales teorias fueron las capacidades dindmicas, gestion del conocimiento, recursos y

capacidades.

La metodologia para alcanzar el objetivo de investigacion fue el contraste de las hipotesis
planteadas que se formularon en las NEBT de la comunidad de Madrid (Esparfia) creadas en el
parque Cientifico del Leganés Tecnoldgico de Madrid, solo 68 de las 177 empresas de la relacion
tomada de los directorios de empresas disponibles en internet y publicaciones oficiales
actualizadas en 2009 del Parque Cientifico de Madrid (PCM), dieron respuesta en el
cuestionarios planteados, donde se considerd tanto los objetivos de las empresas como las
actitudes y opiniones expresadas por los encuestados sobre la relacién entre capacidades
dindmicas y la gestion del conocimiento a partir de los procesos de exploracion y explotacion
llevados a cabo en las NEBT y a las encuestas se le fue aplicado el método tipo Likert de 5

puntos que expresaba el grado de importancia.

Las grabaciones y validaciones de los datos se hicieron con el programa SPSS y AMOS y
los resultados mostraron que los procesos de exploracion, explotacion y ambiedestreza
organizacional tiene un impacto significativo en las capacidades dindmicas de las NEBT para
gestionar de manera eficiente los conocimientos disponibles y generados que les permiten
adaptarse adecuadamente al entorno y obtener mejores resultados. Otro hallazgo identificado son
las condiciones donde se crean, desarrollan y transfieren los conocimientos, que incluyen la
promocion de un clima de apertura y bienestar, donde los miembros de las NEBT comparten
experiencias, ideas y conocimientos y al mismo tiempo tienen una percepcion global de la

empresa.
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Vivas (2013) en su articulo de las “Implicaciones de las Capacidades Dindmicas para la
Competitividad y la Innovacion en el Siglo XXI” lustra la transicion teorica del analisis de las
fuentes internas de ventaja competitiva. Se emplea un enfoque tedrico centrado en los procesos
que hacen posible que las empresas mantengan y mejoren su competitividad, se adapten y se
anticipen a los cambios en los mercados. Sus principales teorias fueron: los recursos, el
conocimiento, aprendizaje organizacional y capacidades dindamicas, su marco metodoldgico fue
analizar comparativamente la literatura académica relevante y presentar una descripcion de la

evolucion experimentada por las capacidades dindmicas.

Este trabajo mostro la naturaleza ecléctica de las capacidades dinamicas, las cuales
introducen elementos dinamicos en teorias de caracter estatico y corrigen los sesgos de esos dos
enfoques a nivel tedrico y en la praxis gerencial. El analisis se ocupa de los procesos de
generacion, desarrollo y modificacion de los recursos operacionales y se concluyé que las
capacidades dindmicas ayudan a generar ingresos mas altos y a potencializar la innovacion y el
desarrollo estratégico y son, por tanto, factores clave en la innovacién y optimizacién del curso

estratégico global de futuro empresarial.

Coelho, Uriona y Murcia, (2010) realizaron un proyecto de investigacion del “El Capital
Intelectual como Recurso para Desarrollar Capacidades Dinamicas en las Pyme” Fue financiado
por la Union Europea (Contract No. PORSES-GA-2010-268665) y presentado en el Segundo
Congreso de Innovacion (CIKI) 2012, el objetivo fue identificar aquellas Capacidades Dinamicas
que facilitaran la Innovacion e Internacionalizacion de las Pyme en el contexto Global,
proponiendo para ello una aproximacion al concepto asi como la estructura e identificacion de

sus componentes a través del analisis del Capital Intelectual.
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El marco Metodoldgico fue desarrollado en cuatro etapas: 1) definicion operativo-
conceptual de Capacidades Dindmicas; 2) identificacion de variables del capital intelectual que
puede ser utilizadas para medir capacidades dinamicas; 3) establecimiento de relaciones de
causa-efecto entre las entre las variables identificadas; y 4) validacion del modelo de capacidades
dindmicas y contrastacion con estudios empiricos, estas se desarrollaron bajo el esquema del
Modelo Intellectus (Bueno 2003) y fueron medidas para identificar y evaluar las capacidades
dindmicas y la utilizacion de la experiencia IADE /JUAM (Bueno, 2003) en la evaluacion de
capital intelectual como una alternativa potencialmente valiosa para alcanzar el objetivo de medir

e identificar estas capacidades.

Entre los principales resultados se puede mencionar la descripcion operacional del concepto
“capacidades dinamicas” que puede ser utilizado en trabajos futuros, otro resultado relevante fue
la identificacion de las variables de capital intelectual consideradas como adecuadas para
explicar las capacidades dindmicas en Pyme asi, como su representacion grafica, demostrando
las relaciones de causa-efecto entre ellas. Asi, se manifiesto el interés y utilidad de analizar
conjuntamente enfoques tradicionales (teoria de capacidades dindmicas) y otros mas
vanguardistas (teoria de creacion de conocimiento y capital intelectual) que otorgan a
determinados factores internos de naturaleza intangible, la principal responsabilidad en la
consecucién de ventajas competitivas sostenibles y apropiables en entornos cada vez mas

dindmicos.

Quintana y Benavides, (2007) realizaron un trabajo donde el objetivo fue identificar y medir
la incidencia conjunta de las concentraciones geograficas y las redes de cooperacion en la
capacidad de las empresas de alta tecnologia en lo concreto de los recursos y competencias

esenciales en sus procesos de innovacion, llamado la “Concentraciones Territoriales, Alianzas
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Estratégicas e Innovacion. Un Enfoque de Capacidades Dinamicas” Las teorias principales
fueron las capacidades dinamicas, las teorias de externalidades y trasferencia de conocimiento,
personal altamente calificado, las competencias complementarias de produccion y

comercializacion, apropiabilidad, recursos financieros externos y capacidad de innovacion.

La metodologia utilizada en la investigacion fueron dos métodos: el empirico y estadistico,
el método empirico fue el de contrastar las hipotesis planteadas relativas al efecto de la
localizacion y el desarrollo de redes de cooperacion en la consecucion de un conjunto de
habilidades y recursos necesarios en los procesos de innovacion en una muestra de 114 empresas
espafolas biotecnoldgicas, donde solo 64 empresas respondieron al cuestionario considerandose
las respuestas satisfactorias, el estadistico se derivé del marco tedrico y evidencias revisadas,
como técnica estadistica principal fue el modelo de ecuaciones estructurales y como resultado se
obtuvo conclusiones interesantes sobre el efecto de la localizacién y las alianzas en el acceso de
estas empresas a los recursos y competencias clave tales como conocimiento cientifico y

tecnoldgico y el personal.

Bravo (2005) realizé un estudio sobre la “Identificacion y Caracterizacion de las
Capacidades Dinamicas que intervienen en el contexto de la Innovacién de Producto: (Estudio de
Casos)” Este trabajo abordo extensamente las teorias de las capacidades dinamicas,
caracterizando e identificando cada uno de sus componentes dandole definiciones explicitas y
concisas en cada uno de sus capitulos y el objetivo del proyecto que se realizo fue investigar en
un contexto de como la innovacién del producto en las organizaciones es influenciada por las

capacidades dinamicas.
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Su marco metodoldgico consistid en describir las capacidades dindmicas en un ambiente
competitivo de las empresas a estudiar, realizacion de analisis documental y de contenido, una
revision exploratorio para la construccion de las teorias de las capacidades dindmicas, utilizar
técnicas de entrevistas para la recoleccion de informacidn y utilizar el método de estudio de caso
(Miles, M. B. 1979) para hacer unas comparaciones de la teoria con la realidad y el método de

Burawoy, (1998) como una guia para el andlisis de datos y reconceptualizar la teoria existente.

En el actual panorama competitivo, el conocimiento y la informacion constituyen
condicionantes clave de la rentabilidad y supervivencia de las empresas, por este motivo, no
resulta extrafa la proliferacion de trabajos que han abordado el estudio de los aspectos relativos
en cuanto a la direccion de las empresas por el aprendizaje organizacional en los ultimos
tiempos, a continuacion se citaran los antecedentes mas significativos de las investigaciones

sobre la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional.

Pérez, Caballero, Filgueiras y Hernandez, (2014) en su articulo de “La Capacidad Dindmica
de Aprendizaje Organizacional y la Empresa de Alta Tecnologia: Biotecnologia en Cuba.” Se
exponen los principales enfoques tedricos conocidos respecto a las capacidades dindmicas, en
particular la capacidad dindmica de aprendizaje organizacional, con el objetivo ostentar en los
avances que se han hecho, las tendencias que existen en el estudio de este tema y de mostrar su
repercusion para el sector de la empresa de alta tecnologia (EAT), debido al sector empresarial y
cuya incorporacion al sector industrial es relativamente nuevo y se relaciona con el
desplazamiento en el desarrollo economico hacia el desempefio de un papel mas importante en la

generacién del conocimiento y el aprendizaje, tanto a corto como a medio plazo.
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Su principal objetivo responde a la pregunta del por qué se necesita desarrollar la capacidad
dinamica de aprendizaje organizacional, en especifico en las empresas de la biotecnologia del
sector de la alta tecnologia en Cuba, el cual dieron conclusiones en donde el sector EAT, esta
comprometido con el desarrollo de la capacidad dindmica de aprendizaje, por lo cual se necesita
gestionarse intencionalmente y particularmente la biotecnologia cubana en una experiencia
exitosa de aprendizaje organizacional, lo que permite que se plantee como un referente
importante para la gestion y evaluacion de la EAT en el pais, sin embargo, son limitados los

estudios gque se acercan al tema del aprendizaje en este sector, como una capacidad a desarrollar.

Sin embargo, los aportes mas importantes que se han realizado de la tematica y el analisis
integrador de estos, permitid presentar una clasificacion de los modelos de aprendizaje
organizacional estudiados. Por otra parte, se logré identificar que la capacidad dinamica de
aprendizaje organizacional se relaciona con la vida evolutiva que la organizacién experimenta,
responde con un proceso de innovacion sistematico, mediante el cual se modifican las reglas,
percepciones y principios; se desarrollan nuevas estructuras y esquemas Y, sobre todo, se genera
el nuevo y/o mejorado conocimiento el cual representa la principal fuente para la ventaja

competitiva.

Barrera (2011) en su investigacion de “Aprendizaje Organizacional: Trasferencia del
Conocimiento” realiza en un contexto detallado de cdmo el aprendizaje organizacional es uno de
los componentes de innovacion y desempefio mas importantes que puede tener una empresa, por
medio de él, las organizaciones aprenden adaptarse facilmente a los cambios, y a implementar
nuevas tecnologias para mejorar la competitividad frente a otras firmas. Sus principales teorias

fueron el Aprendizaje Organizacional y sus dimensiones: el conocimiento individual dentro del
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aprendizaje organizacional y manejo de la transferencia del conocimiento, desde el individuo al

grupo.

El objetivo principal fue estudiar las razones por las cuales se les dificulta a los individuos
compartir el conocimiento tacito que poseen con el resto de los empleados, obstaculizando asi el
procedimiento de aprendizaje en la organizacion para su construccion, ya que la organizaciones
debe manejar a todo el personal de una compafiia y se deben establecer rutinas que permitan la
creacion continua del nuevo conocimiento, con esta interrogante se llegaron a las siguientes
conclusiones, se hallé que finalmente las organizaciones deben concentrarse en buscar
tecnologias y mitologias que motiven a las personas a relacionarse con los compafieros de
trabajo, eliminar los obstaculos que les impiden compartir con ellos las experiencias y los
conocimientos valiosos que poseen, y de esta forma, desarrollar el aprendizaje organizacional en

la compafiia de todos los individuos de la organizacion.

Mayorca (2007) en su trabajo de las “Dimensiones del Aprendizaje Organizacional en la
Universidad Venezolana” Tuvo como objetivo general analizar las dimensiones del aprendizaje
organizacional segun el enfoque de Watkins y Marsick (1993,1996) de las organizaciones
aprendientes en la universidad simon Bolivar. Sus principales teorias fueron las teorias
administrativas y las organizaciones, el Aprendizaje Organizacional y sus dimensiones segun los
referentes tedricos-metodologicos-instrumentales de Watkins y Marsick (1993; 1996; 1997) y las

teorias de las organizaciones aprendientes.

La metodologia que se llevd a cabo fue de tipo cuantitativa, descriptiva y correlacional, el
disefio de la investigacion fue no experimental de corte trasversal y caso de estudio en la

Universidad Simon Bolivar; la poblacién estuvo conformada por todo el personal activo dentro
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de la institucién, como directores, decanos, jefes de departamentos, coordinadores y demas, el
personal administrativo tanto profesionales como técnicos de las distintas dependencias de la
Universidad. El instrumento utilizado fue disefiado por los autores Watkins y Marsick (1997) y
se sometio a un proceso de validacion que condujo a una retroalimentacién donde se obtuvo las

caracteristicas psicométricas aceptables para ser aplicado en el contexto local universitario.

Sus conclusiones resalto que el aprendizaje organizacional requiere no solo de cambios en la
estructura, sino de cambios mentales en la organizacion y para el caso de estudio de la
Universidad Simon Bolivar los resultados obtenidos demostraron que la institucion aunque
cuenta con todas las condiciones necesarias para ser una organizacion aprendiente segun el
enfoque Watkins y Marsick (1993, 1996) aln se encuentra en una etapa inicial de desarrollo;
Esta investigacion aporto un instrumento de medicidn del aprendizaje organizacional adaptado,
con altos niveles de confiabilidad y con fuerte validez convergente entre las escalas, basado en la
evolucion de seis factores o dimensiones: emporwerment, aprendizaje en equipo, direccién

estratégica, sistema integrado, aprendizaje continuo e investigacién y dialogo.

Cardona y Cardona (2006) en su investigacion del “El impacto del Aprendizaje en el
Rendimiento de las Organizaciones” Su objetivo central se focaliz6 en construir un modelo
tedrico que permitiera describir la relacion entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento
de las organizaciones, sus principales teorias fueron el aprendizaje organizacional y sus

dimensiones en un modelo tedrico de la relacion Aprendizaje - Rendimiento Superior.

El disefio de la investigacion trasversal de caracter correlacional con un método deductivo a
través de un enfoque cuantitativo, mediante la aplicacion de una encuesta personal a los gerentes

generales de las empresa medianas y pequefias localizadas en el Departamento de Caldas,
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Colombia, en muestra de 50 empresas las cuales solo 45 respondieron, 40 manufactureras y 5 de
servicios, para probar la validez y la fiabilidad del instrumento  se comprob0 a través de un
andlisis factorial con rotacion varimax sobre cada uno de las escalas, y para identificar la
existencia de modelos de aprendizaje organizacional se realiz6 un analisis a través del método K-

Means a partir del Anova.

Sus conclusiones en primer lugar fueron que se logro establecer un modelo tedrico que
describe la relacién entre el aprendizaje y el rendimiento de las organizaciones, debido que como
capacidad dindmica genera una relacion interactiva con el conocimiento permitiendo a la
organizacion generar, renovar, redirigir y reconstruir las competencias distintivas respaldando la
constante mejora de resultados empresariales. Se identificaron en sus aportes a la escala
evidencia empirica sobre la relacion entre aprendizaje y la mejora de los resultados
organizacionales y ademas la generacion de un instrumento para la medicion del aprendizaje
organizacional en el desarrollo del area de la investigacion que su validacién y contraste le

brinda caracteristicas necesarias para ser utilizado en otra serie de estudios de este tipo.

Jiménez y Sanz (2006) en su trabajo de investigacion de “Innovacion, Aprendizaje
Organizativo y Resultados Empresariales. Un estudio Empirico” Se planted como objetivo
analizar empiricamente la relacion existente entre la innovacion y el aprendizaje organizativo y
la incidencia de ambos en los resultados empresariales, realizando una revision literaria tedrica
de ellas, planteando hipdtesis donde fueron contrastadas en su marco metodologico utilizando el
analisis de regresion lineal multiple jerarquico y entrevistas personales con un cuestionario de
preguntas cerradas a los gerentes de las empresas de la Region de Murcia, comunidad auténoma

Espafiola.
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Para medir estas variables fueron utilizados cuestionarios de tipo Likert de cinco puntos,
para la variable de innovacion con seis items, para el aprendizaje organizacional se utilizé la
escala de Pérez (2004) de 25 items y para los resultados organizativos se utilizaron ratios de
rentabilidad y productividad empresarial, éxito comercial, cuota de mercado, concentracion de la
industria, intensidad de la importacion, rendimiento financiero, eficiencia y calidad del servicio,

donde se le pidié al gerente sefialar la evolucion de la empresa en los ultimos tres afos.

Se llegaron a conclusiones donde tanto la innovacion como el aprendizaje organizativo son
importantes fuentes de ventaja competitiva para la empresa y por tanto, tienen una gran
incidencia en sus resultados, se obtuvo también que la incidencia de la innovacion sobre los
resultados es mayor que la del aprendizaje organizativo, donde el efecto de la innovacion es de
manera directa y el aprendizaje es de manera indirecta, es decir si las empresas se deciden por la
innovacion deben fomentar la adquisicion de conocimiento internos o a una seria de condiciones
internas que apoyen este proceso, con incentivos al personal para estimular su creatividad de
investigacion para innova; y se de la literatura se difiere que el aprendizaje organizacional
influye en los resultados de la empresa principalmente porque aumenta la capacidad de innovar

de la empresa.

Ordofiez y Parrefio (2005), en su investigacion del aprendizaje organizacional realizaron un
articulo del “Aprendizaje Organizativo y Gestion del Conocimiento: Un Analisis Dindmico del
Conocimiento de la Empresa” donde analizaron desde una perspectiva dinamica el conocimiento
existente en la empresa tanto en los flujos como stocks, sus principales teorias fueron: capital
intelectual, la gestion del conocimiento y sus dimensiones y el aprendizaje organizacional,

llegaron a conclusiones donde el conocimiento organizativo precisa incorporar una doble
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perspectiva: una vision estatica del conocimiento (capital intelectual) y una vision dindmica

(aprendizaje organizativo y gestion del conocimiento).

En los hallazgos representativos en el estudio de los stocks de conocimiento existentes en la
empresa se amplié en la literatura de capital intelectual bajo dos dimensiones: por un lado, el
nivel ontoldgico (individual, grupo, organizativo e interorganizativo), y, por otro lado, la forma
de conocimiento (stock o flujo) que permite incorporar al anélisis de las aportaciones de la
literatura de aprendizaje organizativo y gestion del conocimiento. De este modo, se proporciona
un marco conceptual integrador que incorpora aspectos estaticos (capital intelectual) y aspectos

dinamicos (aprendizaje organizativo y gestion del conocimiento) del conocimiento organizativo.

2.2 Marco teorico

Segun Arias (2012) “EIl marco teérico o marco referencial, es el producto de la revision
documental-bibliogréfica, y consiste en una recopilacién de ideas, posturas de autores, conceptos
y definiciones, que sirven de base a la investigacion por realizar” (Pag. 106). En la figura que se
presenta a continuacion, se observaran los elementos intervinientes en el desarrollo de la
capacidad dindmica del aprendizaje organizacional y su capacidad interdependiente en las

empresas en mantener la ventaja competitiva sostenible.



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 41
Figura 1
ADMINISTRACION ESTRATEGICA
Carridn [2000)
Mavas y Guerras - Recursos | v | Capacdades + Teece, Pisano y Shuen, [1997)
[2002)
+ Competendias
| CAPACIDADES DINARMICAS Ezencizles
Teece y :
Pizano (1954}
r Garzon
| -
e [ | [ | o13)
— L Aprendizaje
Mend Vigilancia .
e | fdantores | Bedl, Whitwell | organizacional aAramburu (2000}
(z013) v Lukas (2002)
Escuela de Pensamisnto: M"'d'?h de "'P_"H"_"“J'E:
Aprendizaje Organizacional A Través DelLa AP'E"FE’EJE Organiacional Como
Gection Adguisicion De Conodimisnts y Cambio
w
Crossan, Lane, Indinvidiwos Grupal Organizacional
White [1999) |
w l
——— o
. | Hubser Retencon del
COMpromiss oon _ o — .
Aprendizaie Orientacion al Cardona Conocmiento [1991) Conocimiento
B Aprendiraje [2006) Comipartido
| hAEmearia
STETITR Drganizational
Experimentacon A
BUena Aprendizaje en isidn Recuperacion del
Desaprendizaje B Comunicacion Equipo Compartida Conocimiento

Nota. Estructura del marco teérico. Por L. Garcia, 2017.
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La direccion estratégica organizacional estudia los factores que tienen influencia
determinante sobre la competitividad y los resultados de la empresa, constituye asi una cuestion
de interés comun en el campo de la economia, De Geus (1988) y Stata (1989) sefialan en este
sentido que los beneficios de una planificacion en la organizacion no se derivan solo de una
explicitacion de los objetivos y las estrategias, sino también de un aprendizaje derivado del
mismo proceso de planificacion en el cual los dirigentes utilizan de manera transcendental este
conocimiento organizacional para el logro de las metas propuestas, contribuyéndose en modelos
a seguir, se habla asi de una direccidn estratégica encaminada a una gestion del conocimiento y
de aquellos aspectos que faciliten el aprendizaje organizacional. De Geus (1988) dice que la
capacidad de aprender con mayor rapidez que los competidores quizas sea la Unica ventaja

competitiva sostenible.

En un entorno donde los conceptos de cambio, dinamismo e innovacién ocupan un lugar
perceptible en las capacidades organizativas, son las capacidades dindamicas las que realmente
sobresalen en el proceso de almacenamiento y trasformacion de la organizacion, (Pisano y
Shuen, 1997). Estas capacidades se han convertido en un tema de gran importancia para la
direccion estratégica de las organizaciones dado a su enfoque competitivo en la generacion de
ventajas competitivas y en lograr grandes desempefios superiores de la misma, la perspectiva de
estas capacidades surge para mejorar los recursos y capacidades de las empresas que operan en

entornos competitivos y dinamicos.

2.2.1 Teoria de recursos y capacidades organizacionales.

Las organizaciones para permanecer y sobrevivir en un entorno dominado por el

dinamismo, deben disefiar e implementar estrategias encaminadas a la mejora permanente de su
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competitividad a través de la explotacion de sus recursos y capacidades organizacionales
actuales. Asi tomando como punto de partida a Schumpeter (1942) como el incitador de esta
corriente, se logra comprender mejor los cambios dinamicos o procesos de creacion radicales
provocados por las empresas, en donde tratan de identificar las oportunidades novedosas en los
recursos que controlan y las capacidades que denominan con intencion de explotarlas

rentablemente.

En términos generales, la teoria de recursos y capacidades se basa en la concepcion de la
organizacion como un conjunto de recursos preocupandose del estudio de los factores sobre los
que se apoyan las ventajas competitivas para poder asi justificar la formulacion de determinada
estrategia de la empresa. Asi, de acuerdo con Fernadndez y Suérez (1996), cada organizacion es
heterogénea ya que posee diferente dotacion de recursos, productos y decisiones sobre las que
puede sustentar una ventaja competitiva y conservar esa heterogeneidad a lo largo del tiempo

mediante de estas, proporcionando una renta a largo plazo.

En el trabajo de Wernerfelt (1984) se define el concepto de recursos desde dos puntos de
vista, bajo un enfoque amplio, como todos aquellos activos tangibles e intangibles que se
vinculan a la empresa de forma semipermanente como las marcas, el conocimiento tecnoldgico
propio, maquinaria, procedimientos eficientes y el capital por mencionar algunos que les brindan
ventajas competitivas, y desde un enfoque restrictivo, los recursos son considerados como inputs
de la empresa que permiten la realizacion de las diferentes actividades de produccion y requieren

de la existencia de capacidades organizacionales para llevar a cabo cada actividad.

Partiendo de la teoria anterior, los autores Navas y Guerras (2002) definen los recursos

como “el conjunto de factores o activos de los que dispone una empresa para llevar a cabo su
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estrategia.” (Pag. 186). Quizas una de las aportaciones mas originales que proporciona este
enfoque, es la clasificacion de recursos en funcion de su naturaleza distinguiendo entre recursos

tangibles e intangibles y estos se clasifican como se referencia en la siguiente figura.

Figura 2
RECURSOS
| |
TANGIBLES [ INTANGIBLES
I I
| | | |
FISICOS [ FINANCIEROS ‘ [ND HUMANOS [ HUMANOS

I Tecnologicos I I Organizativos I

Nota. Clasificacion de los recursos organizacionales. Por (Grant, 1996, P, 161) y (Navas y Guerras, 2002, p, 189).

Los recursos tangibles se pueden distinguir entre los recursos fisicos que son los terrenos,
edificios, maquinaria, equipos informaticos, materias primas, productos terminados, y los
recursos financieros en capital, reservas, derechos de cobro y acciones, dado a su aspecto
tangible, estos tipos de recursos son los mas faciles de identificar y valorar a través de la

informacidn que proporcionan los estados contables (Grant, 1996, Pag. 159).

En cuanto a los recursos intangibles estos hacen referencia a su vinculacion directa o no con
las personas que forman parte de la empresa, en el cual los activos humanos son los aportes del

capital humano y hacen referencia no tanto a las personas como tales, sino a sus conocimientos,
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entrenamiento, experiencia, lealtad hacia la empresa, motivacion, capacidad de adaptacion,
habilidad de razonamiento y decision. Los activos no humanos son los independientes de las
personas y se clasifican en tecnolégicos que son las tecnologias y conocimientos disponibles que
permiten fabricar los productos de la empresa y pueden concretarse en patentes, disefios, bases
de datos, know-how, los organizativos son: la marca comercial, el prestigio, la cartera de
clientes, el disefio organizativo, la reputacion y la imagen corporativa. (Grant, 1996, Pag. 161,

Navas y Guerras, 2002, Pag. 188).

El autor Barney (1991) dice que los recursos son los factores de produccién controlados
por la empresa que le permiten formular e implantar estrategias que mejoren su eficiencia y
eficacia, los clasifica en tres categorias: recursos fisicos, recursos humanos y recursos
organizacionales. Los recursos que poseen la empresa y la obtencién de las ventajas
competitivas sostenibles deben poseer ciertas caracteristicas, para ello Barney (1997) en su
trabajo, propone el modelo VRIO (valiosos, raros, imitables y organizacionales) en

complementacion de esta teoria, (ver siguiente figura).

Figura 3
Recursos: Barney (1991)
L h 4 l’
Recursos Fisicos Recursos Humanos Recursos Organizacionales

Caracteristicas: Barney (1997)

| Waliosos — Raros — Imitables — Organizacionales |

1l

Ventaja Competitiva sostenible

Nota. Clasificacion y Caracteristicas de los Recursos. Por L. Garcia, 2017.
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Con base en la figura anterior, los recursos deben ser valiosos, porque permiten la
explotacion de las oportunidades para el disefio e implementacion de estrategias que conduzcan
al mejoramiento de la eficiencia y lograr neutralizar las amenazas del ambiente cambiante.
Convienen en ser raros 0 escasos y poco comunes entre los competidores, es decir, que el
numero de empresas poseedoras de este tipo de recursos sea reducido o menor al nimero de
empresas necesarias para generar la dinamica de la competencia perfecta en la industria, por lo
que ese recurso puede generar una ventaja competitiva. Ademas de estos dos atributos para que
sean duraderos se requieren de una tercera caracteristica, que sean imperfectamente imitables e
imposible de adquirir o de desarrollar por parte de la competencia, para que la ventaja

competitiva obtenida sea mas fécil de sostener en el tiempo.

Por altimo, esté la caracteristica del recurso de la organizacion siendo al hecho de que, si
la empresa posee determinados aspectos organizativos, como la estructura organizativa o la
propia cultura empresarial para poder explotar todo el potencial competitivo de sus recursos y
capacidades. Los recursos deberian no ser imitables, ser durables, tener capacidad de

apropiacion, no ser sustituidos y permitir una ventaja superior (Barney, 1997).

Los recursos aislados no generan ventajas competitivas y sélo permiten desarrollar
determinadas actividades en la empresa, por lo que aumentan su utilidad si son combinados y
gestionados adecuadamente generando capacidades. Nelson y Winter (1982) exponen en la
teoria, que las capacidades son operativas y administrativas que se consideran como la forma en
que los recursos interactuan, estan integrados, organizados que se concluyen en rutinas
organizativas compuestas por acciones secuenciales estrechamente coordinadas. Entonces las

capacidades, habilidades o competencias organizativas, son las que le permiten a la empresa
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desarrollar adecuadamente una actividad a partir de la combinacion y coordinacion de los

recursos individuales disponibles (Navas y Guerras, 2002).

A su vez, Grant (1991) define las capacidades como la habilidad de desempefiar una tarea
0 actividad que involucra patrones complejos de coordinacion y cooperacion entre la gente y
los recursos, donde se pueden encontrar I+D y atencion al cliente, indicando asi, que a través de
su gestion se lograran llevar a cabo las actividades propuesta. Asi, Prahalad y Hamel (1990) las
definen y argumentan que “Las competencias son esenciales y surgen del aprendizaje colectivo
de la organizacion especialmente las relativas, al modo de coordinar las diversas técnicas de
produccion e integrar las maltiples corrientes de tecnologias” (Pag. 82). En este orden de ideas
para Grant (1996) una capacidad organizativa “es la habilidad de una empresa para llevar a

cabo una actividad concreta” (Pag. 165).

En el trabajo de los autores Amit y Schoemaker (1993) sefialan que el estudio de las
habilidades en el uso de los recursos es lo que sirve de cimiento para la teoria de las
capacidades y quedan definidas como la forma en que la empresa despliega sus recursos de
forma combinada para llevar a cabo alguna tarea o actividad, el autor Ventura (1994) en su
trabajo define que las capacidades ofrecen una perspectiva dindmica que descifran como la
empresa consigue crear actividades particulares, actuando como un componente diferenciador
con respecto a sus competidores, en este contexto se concierne tener presente que las
capacidades de la organizacion, nacen a lo largo del tiempo mediante las interacciones que

surgen entre los recursos de esta.

En este orden de ideas se puede ostentar que las capacidades por ser de caracter colectivo e

intangible resultan mucho mas dificil de identificar y clasificar, sin embargo, Hall (1993)
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analiza la naturaleza de las capacidades a partir del articulo de Coyne (1986) donde identifico
que las fuentes de ventajas competitivas sostenibles se derivan en cuatro diferentes capacidades
propuestas, las cuales son las capacidades sobre los activos que regula los derechos de
propiedad y contratos; la capacidad posicional, como una consecuencia de acciones pasadas,
como la reputacién con los clientes y una cierta configuracion de cadena de valor; las
capacidades de competencias como la habilidad para hacer cosas especificas basado en los
resultados del conocimiento y experiencia de los empleados, proveedores, y en ultima instancia
la capacidad cultural que incluye habitos, actitudes, creencias y valores pertenecientes a los

individuos y grupos que componen la organizacion.

En cualquier caso, el reto para la direccion no se limita a identificar los recursos y
capacidades de la empresa, sino a descubrir coémo se trasforma de las habilidades y recursos
individuales a las capacidades colectivas o rutinas organizativas. De esta forma Grant (1996) y
Fernandez y Suérez (1996) dicen que las capacidades estan organizadas en estructuras
jerarquicas, y, por lo tanto, a partir de los recursos individuales se crearan capacidades
especificas para tareas muy concretas, donde estas Ultimas, a su vez, se integraran en

capacidades mas complejas de mayor nivel en la organizacion.

Algunos trabajos resaltan la importancia de los recursos y capacidades de la empresa como
factores que lograr incursionar en el mercado internacional, en especial aquellos que son
utilizados en el conocimiento, en este contexto, la teoria de recursos y capacidades intenta
resolver el interrogante sobre la manera como las Pyme pueden tener éxito en el extranjero,
algunas veces mucho mas rapidamente que otro tipo de empresas, ya que esto se debe
especialmente por el aprendizaje tacito que se tiene sobre las oportunidades que no posee ni

conocen los competidores y la capacidad de tener influencia sobre ello obteniendo ventaja.
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2.2.2 Teoria de las capacidades dinamicas.

El cimiento de las capacidades dinamicas surge como complemento de la teoria de los
recursos y capacidades de la empresa, fundamentando en la creacidn de sus propias ventajas
competitivas sostenibles. En los Gltimos afios, las organizaciones pequefia y mediana han
logrado desarrollar un adecuado manejo de estos recursos y creado modelos para la mejora de
sus procedimientos tanto en lo interno como el entorno de la empresa, logrando crecer en un
ambiente emprendedor como lo es en la actualidad, enfrentandolo competitivamente y
estableciendo asi la necesidad de unas capacidades distintivas que le posibiliten a la

organizacion a sobrevivir en un contexto nacional e internacional.

Surgen teorias que tratan de explicar estas capacidades, y una de las mas sobresalientes y
renovada es la teoria de las capacidades dinamicas, debido a su alcance en la administracion
estratégica y en otras disciplinas como la psicologia, la pedagogia y la antropologia social,
(Williams, 2001). Ha sido estudiada desde diferentes enfoques teoricos, contribuyendo asi a
una discusion a lo largo de los afios en los desarrollos de trabajos que han pretendido ostentar y
particularizar los mas claro posible el concepto de las capacidades dindmicas, (ver tabla 1), se
recopild las teorias méas sobresalientes, logrando una sintesis de la evolucion y el avance en la
compresion de la misma en sus tres corrientes o enfoques que la conforman, en un modelo
propuesto por los autores Cruz, Lopez y Martin (2009) se define el enfoque de innovacion,

enfoque contingente y de construccion.
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Tabla 1

Principales definiciones de las capacidades dinamicas

Autor Definicion Enfoque
Teece & Pisano (1994) Las capacidades dindmicas se definen como el subconjunto de competencias o capacidades que permiten a la empresa
crear nuevos productos y procesos, respondiendo asi a circunstancias cambiantes del mercado. (p. 541).
. La habilidad de las organizaciones de integrar, construir y reconfigurar competencias internas y externas para hacer
Teece, Pisano & Shuen f | - | . P fleian Ia habili S |
(1997) rente a los cambios del entorno [.] Lgs capamdqdes dinamicas reflejan la habi |’dad de una organizacion para lograr
nuevas ¢ innovadoras formas de ventaja competitiva de acuerdo con su trayectoria y posicion en el mercado” (p.516).
“Las capacidades dinamicas permiten a las empresas crear nuevos productos y procesos y responder a las condiciones
Helfat (1997) : »
cambiantes del mercado”. (p. 339)
. . . . Enfoque de
“Capacidades que pueden ser utilizadas como plataformas desde las que ofrecer nuevos productos, bienes y servicios, i
Zahra (1999) . ,, Innovacion
cuando el cambio es la norma”. (p. 40)

“Habilidad de las empresas para innovar y adaptarse a los cambios en tecnologias y mercados, incluyendo la habilidad de

Helfat y Raubitschek
aprender de los errores”. (p. 975)

(2000)
“Capacidades de la empresa, dificiles de imitar, necesarias para adaptarse a clientes cambiantes y a las nuevas

Teece (2007) oportunidades tecnolégicas. También incluyen la capacidad en configurar el entorno en el que opera, desarrollar nuevos
productos y procesos y disefiar e implementar modelos de negocio viables”. Relevancia del concepto para ambientes
abiertos al comercio internacional como fuente de ventaja competitiva a través del tiempo. (Pag. 1319,1320)

Las capacidades dinamicas son rutinas organizacionales y estratégicas por el que las empresas alcanzan nuevas

Eisenhardt &Martin
configuraciones de recursos ya que los mercados surgen, chocan, dividen, evolucionan y mueren. (Pag. 1107).

(2000)

“La ventaja competitiva de la empresa se deriva de la respuesta estratégica de la empresa a los cambios en su entorno o a

Cockburn, Henderson y
la nueva informacion sobre oportunidades de beneficio”. (Pag. 1129)

Stern (2000)

Capacidad de la organizacion de “llevar a cabo el cambio necesario” cuando “se enfrenta a la necesidad de cambiar Enfoque Contingente

Zajac, Kraatz y Bresser
(definida por contingencias ambientales y organizativas), cuyo resultado es un mayor beneficio”. (Pag. 433).

(2000

Continta metamorfosis para referirse a profundas transformaciones que tienen lugar en el seno de la empresa, para lograr

Rindova & Kotha
el ajuste dindmico entre los recursos de la empresa y los factores externos asociados a un entorno cambiante. (Pag. 1264).

(2001)
Lee (2002) “En particular, las capacidades dinamicas son concebidas como un origen de ventaja competitiva sostenible en regimenes
Schumpeterianos de rapido cambio”
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Aragon,Correa y
Sharma (2003)

Se trata de capacidades que surgen a partir de la implantacion de “estrategias proactivas” que “permiten a una
organizacion alinearse con los cambios producidos en el entorno general de sus negocios”. (p. 74)

Pisano (1994)

Teece, Pisano y Shuen
(1997)

Griffith y Harvey (2001)

Zollo y Winter (2002)

Zahra y George (2002)

Winter (2003)

Helfat y Peteraf (2003)

Augier y Teece (2007)

Wang y Ahmed (2007)

Augier y Teece (2007)

Argumenta que la capacidad de alterar recursos es el antecedente organizativo de las rutinas estratégicas mediante las que
los directivos alteran la base de recursos de la empresa (adquieren y se despojan de recursos, integran todos
conjuntamente y los recombinan) para generar nuevas estrategias de creacion de valor.

“Habilidad de la empresa para integrar, construir y reconfigurar sus competencias internas y externas para adecuarse a
entornos de rapido cambio”. Por lo tanto, “reflejan la habilidad organizativa de lograr nuevas e innovadoras formas de
ventaja competitiva”. (p. 516).

“Las capacidades dindmicas globales consisten en la creacion de combinaciones de recursos dificiles de imitar, lo que
incluye la efectiva coordinacion de las relaciones inter-organizativas, sobre una base global que puede proporcionar a una
empresa ventaja competitiva”. (p. 598)

“Patrén aprendido de actividad colectiva mediante el cual la organizacion sistematicamente genera y modifica sus rutinas
operativas para conseguir una mayor rentabilidad”. (p. 340)

“Permiten a la empresa reconfigurar su base de recursos y adaptarse a las condiciones cambiantes del mercado con el
objetivo de lograr una ventaja competitiva”. (p. 185)

Describe a las capacidades dinamicas como capacidades organizativas (rutinas de alto nivel o conjunto de rutinas)
afectadas por el cambio y que “pueden cambiar el producto, el proceso de produccion, la escala, o los clientes (mercados)
servidos”. Se trata de “inversiones” que realiza la empresa para renovar su stock de capacidades. (p. 991)

“Por definicion, las capacidades dindmicas implican adaptacion y cambio, porque construyen, integran o reconfiguran
otros recursos o capacidades”. (p. 997)

“Capacidad (inimitable) con la que cuenta la empresa para formar, reformar, configurar y reconfigurar su base de activos
para poder responder a los cambios en mercados y tecnologias”. (p. 179)

“Orientacion en el comportamiento de la empresa a la continua integracion, reconfiguracion, renovacion y recreacion de
sus recursos y capacidades y, mas importante, al incremento y reconstruccion de sus capacidades esenciales en respuesta
a un entorno cambiante para conseguir mantener la ventaja competitiva” (p. 35)

“Capacidad (inimitable) con la que cuenta la empresa para formar, reformar, configurar y reconfigurar su base de activos
para poder responder a los cambios en mercados y tecnologias”. (p. 179)

Enfoque de
Construccion

Nota: Se presenta las diferentes conceptualizaciones de las capacidades dindmicas bajo la jerarquizacion o enfoque. Por L. Garcia, 2017, adaptada de los autores
Cruz, Lépez y Martin. (2009).
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De acuerdo a la anterior clasificacion es posible notar que a través del tiempo, diferentes
autores han profundizado en el tema utilizando tres enfoques funcionales para la identificacion
de las capacidades dindmicas, es entonces considerable la incidencia que han tenido en la
evolucion de la estrategia empresarial para reconocer las competencias intrinsecas de las
organizaciones y optimizar los recursos y capacidades para enfrentar el entorno, ya sea de

manera innovadora, contingente o creadora.

Con base en la revision bibliografica y en la definicion mas referenciada de las
capacidades dinamicas por investigadores a nivel mundial que sobresalen en la descripcion de
las misma, se entiende como la “Habilidad de la empresa para integrar, construir y reconfigurar
sus competencias internas y externas para adecuarse a entornos de rapido cambio. Por lo tanto,
reflejan la habilidad organizativa de lograr nuevas e innovadoras formas de ventaja

competitiva”. (Teece, Pisano y Shuen, Pag. 516, 1997)

En un trabajo seminal Eisenhardt y Martin (2000) sostienen que las capacidades dinamicas
pueden ser claramente identificables dentro de la organizacion, en la forma como realizan los
procesos claves en el desarrollo de productos, toma de decisiones y en la red de alianzas
estratégicas, radicandose asi, el proceso mas efectivo y eficiente de reconfigurar los recursos de
la organizacion, apoyandose en la combinacion de su conocimiento interno para generar estos
nuevos procesos. Siguiendo, por tanto, los trabajos de Winter (2003) que puede definirse como
las rutinas de alto nivel o los procesos clave con los cuales la organizacion reconfigura sus

recursos tangibles e intangibles para adaptarse a los cambios del entorno.
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Garzén (2013) en su constructo de las capacidades dindmicas las definen como:

Capacidad (inimitable) de la empresa para generar nuevas capacidades organizacionales a
partir de una continua creacion, ampliacion, mejoramiento, proteccion, integracion,
reconfiguracién, renovacion, recreacion, incremento y reconstruccion de sus capacidades
esenciales, para poder responder a los cambios en mercados y tecnologias, que incluyen la
capacidad de la empresa de configurar el entorno en el que opera, desarrollando nuevos
productos y procesos y disefiando e implementando modelos de negocio viables para

conseguir de manera permanente la ventaja competitiva. (Pag. 854).

En este orden de ideas y con base a la exploracion de la literatura realizada sobre el tema
de cdmo se clasifican o cuales son las jerarquias de las capacidades dinamicas, se considerd
para la presente investigacion el modelo propuesto por Mendoza (2013) el cual identifica cuatro
clases de capacidades dindmicas: Relacionamiento, Vigilancia, Monitoreo y Coordinacion. En
el modelo referenciado por el autor Garzon (2013) se encuentra, la capacidad de Absorcion;

capacidad de Innovacion; capacidad de Adaptacion y capacidad de Aprendizaje.

La capacidad dinamica de relacionamiento o alianzas estratégicas es importante para
cualquier organizacion tener presente esta capacidad, ya que se desarrolla actualmente como
una competencia que la empresa debe desplegar, (Auer y Ritter, 2006), entendiéndose como la
capacidad de establecer contacto efectivo con los actores del entorno, incluye las relaciones con
clientes, cabildeo en entidades publicas y alianzas e integracion a clUsteres, (Joachimsthaler,
2008; Kaplan y Norton, 2000). Los autores Eisenhardt y Martin (2000) definen las alianzas
como un conjunto de procesos que conforman a las capacidades dinamicas, al considerarse
actividades organizacionales que contribuyen a la renovacion de los recursos organizacionales

como busqueda de ventajas competitivas.
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Las alianzas se efectian entre organizaciones de un mismo mercado para garantizar el
crecimiento, sostenimiento y el intercambio de conocimientos con el fin de garantizar su
existencia en el mercado (Gonzalez y Lépez, 2009). Ademas, permite la transferencia de
conocimientos de forma eficiente y la complementariedad de capacidades distintivas entre
organizaciones, combinando recursos propios y desarrollando nuevas habilidades a partir de las
capacidades de los socios estratégicos (Kale, 2000). En una organizacion la funcion de las
alianzas como capacidad dindmica implica la existencia de relaciones estratégicas entre ellas ya
gue son organizaciones independientes con los mismos objetivos compatibles, con el proposito

de mejorar su posicion competitiva a través del poder del mercado.

En cuanto a la capacidad dindmica de vigilancia, se desarrolla para fundamentar la toma
decisiones como respuesta al medio (Levinthal y Pisano, 2000), consiste en mantener la
percepcion organizacional orientada hacia el medio y esté constituida por una serie de acciones
que se integran entre si: monitorear, analizar, prospectar, evaluar el impacto y estar alerta en el
entorno competitivo para mantener a la organizacion activa e informada (Mendoza, 2013). En
este orden de ideas la capacidad dindmica de vigilancia comienza con una posicion mental
previa de una actitud de estar alerta, de considerar los movimientos del entorno y entrar en una
etapa de trabajo, con una disposicién de desaprendizaje (Toffler, 1985). La capacidad de buscar
(vigilancia) y decidir se consideran criticas en las capacidades dinamicas segln los autores
Helfat et al., (2007) y algunos han insistido en que las empresas deben ser paranoicas (Collins y

Hansen, 2013; Grove, 1997).

La capacidad dinamica de monitoreo surge de un constantemente monitoreo en el
entorno, el cual debe identificar las variables de los actores como clientes, competidores,

proveedores, aliados y la estructura del ambiente social, econémico, tecnoldgico, y
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sociocultural, ya que se crea una relacion intrinsecamente dindmica y son parte fundamental
para realizar un diagnostico completo del entorno y asi realizar un andlisis de la informacion
para determinar el nivel de favorabilidad o turbulencia del entorno, el producto del esfuerzo de
monitoreo, con lleva al aprovechamiento de las oportunidades de mercado y captacion de ideas,
pero también detectar situaciones de crisis, donde se desempefia un papel crucial en la
percepcion organizacional de manera individual del cuerpo directivo en el sistema de

informacion y de conocimiento (Mendoza, 2013).

La capacidad dinamica de coordinacion integra la accion, alineando los objetivos
particulares a los objetivos organizacionales, donde se debe realizar una coordinacion efectiva
que unifique la respuesta al medio. Mendoza (2013) dice que se crea la necesidad de utilizar
recursos complementarios y co-especializados incluyendo la integracién con los actores
externos. Las organizaciones coordinan las actividades requeridas para llevar a cabo un nuevo
modelo del concepto de mercado y asi crear diferentes rutinas de coordinacion y capacidades
que impacten de manera significante a las variables de desempefio, como por mencionar serian
los costos, desarrollo de tiempos, produccién y calidad, dando lugar a una buena administracién

organizacional estratégica (Clark y Fujimoto, 1992).

De acuerdo con los autores Cohen y Levinthal (1990) la capacidad de absorcion es la
habilidad de una empresa en reconocer el valor de informacion nueva y externa, asimilarla y
aplicarla con fines comerciales, ademas es considerada como un mecanismo interno de la
organizacion para analizar los diversos aspectos del conocimiento externo para asimilar sus
conocimientos actuales. Esta capacidad esta constituida con base en el conocimiento de la

empresa y suele identificar tanto en términos de habilidades, preparacion y la experiencia
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acumulada en esfuerzos de la creacion del conocimiento interno como en I+D (Giuliani y Bell,

2005).

Wang y Ahmed (2004) define la capacidad dinamica de innovacion como la habilidad de
la organizacion para el desarrollo de nuevos productos y servicios, nuevos métodos de
produccidn, identificacion de nuevos mercados, descubrimiento de nuevas fuentes de
suministro y el desarrollo de nuevas formas organizativas, alineadas a una orientacion
estratégica e innovadora, por lo tanto, esta capacidad explica los vinculos entre los recursos y
capacidades de la organizacion en el catalogo de productos y los mercado en los que opera la
empresa. La capacidad de innovacion se convierte en un instrumento competitivo muy
importante tanto que ha sido comparada por Nokaka y Takeuchi (1999) en la busqueda y la
explotacion activa del conocimiento nuevo y Unico y que es determinada por la creacion de

conocimiento y la integracion del mismo.

La literatura que existe sobre la capacidad de adaptacidn es importante y es considera
como un requisito fundamental para todas las organizaciones que compiten en mercados
dinamicos, siendo esta, una de las capacidades dinamicas como semblante clave para la
supervivencia y la consecucién de rentabilidad superior por parte de las organizaciones
(Garzdn, 2013). Los autores Oktemgil y Greenley (1997) desarrollaron un trabajo profundo que
les permitié caracterizar la capacidad de adaptabilidad de la organizacion como la respuesta a
las oportunidades de producto-mercado, la presencia de actividades de marketing y la velocidad

de respuesta en la explotacion de las mismas.
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2.2.3 Perspectiva tedrica de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional.

Uno de los matices de las capacidades dindmicas que acentda un punto crucial en las
organizaciones es el aprendizaje organizacional, teniendo en cuenta que dia a dia han
concretado sus operaciones y han logrado responder eficientemente a los cambios constantes,
mediante la manipulacion de la informacién y la adquisicion del nuevo conocimiento,
considerandose como una herramienta organizacional, estableciendo una ventaja competitiva
sostenible, un factor clave en la administracion estratégica en la mejora de sus procesos
innovadores y una estimulacion en los miembros de la organizacion de un aprendizaje conciso

y estable que los ayude a percibir e interpretar cada vez mejor el entorno en el que operan.

Es importante tener en cuenta que la capacidad de aprendizaje se vuelve dinamica cuando
la organizacion integra todos sus recursos y capacidades en un proceso de rapidos cambios, en
el cudl potencializan el conocimiento y la mantienen en una constante evolucion, mediante una
renovada y dependiente capacidad de intensidad de aprendiz y de apertura de los empleados

tanto individual, grupal y organizacional.

En el contexto actual en el que se estan batiendo las organizaciones con los derivados de la
globalizacién y la aplicacion de las nuevas tecnologias de informacion y comunicacion,
conlleva a enfrentase a desafios econdmicos y sociales, a nuevos factores de produccion, al
nivel de exigencia de los consumidores y al aumento de la competencia. Dice Nonaka (2000)
“en una economia cuya Unica certidumbre es la incertidumbre, la mejor fuente para obtener
ventajas competitivas duraderas es el conocimiento” (Pag. 24). El aprendizaje organizacional
tedricamente es un concepto que comienza a desarrollarse a principios de la década de los 60 y

70, y se relacionaron en la tabla 2, las principales definiciones que han englobado el tema.
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Tabla 2

Principales definiciones del aprendizaje organizacional.

Autor Definicion
Cyerty March  Es el proceso por el que la organizacion colectivamente aprende a través de la interaccion con su entorno.
(1963)
Es el proceso mediante el cual los miembros de una organizacion detectan errores o anomalias y las corrigen mediante una
Argyris'y Schon  reestructuracion de la teoria de accion sustentada por la organizacion, integrando los resultados de sus indagaciones en los
(1978) mapas e imagenes organizativos.
Es el proceso dentro de la organizacién por el cual el conocimiento sobre las relaciones entre la accion y el resultado y el
Duncany Weiss efecto del ambiente en estas relaciones es desarrollado. EI conocimiento que ellos tratan es un conocimiento comunicable,
(2979) consensual e integrado que en esencia es compartido entre muchos, pero no necesariamente todos, los miembros de una
organizacion.
Fiol y Lyles Es el proceso de perfeccionamiento de las acciones mediante un mejor conocimiento y comprension de la realidad. Es el
(1985) desarrollo de habilidades, conocimientos y asociaciones entre acciones pasadas, su efectividad y acciones futuras.
Levitt & March  Proceso basado en rutinas, dependiente de la historia y orientado a resultados mediante el cual las subunidades codifican
(1988) inferencias de la historia en rutinas que guian el comportamiento.
Es el proceso principal por el cual ocurre la innovacion. Argumentando que la Unica manera que los individuos y las
Stata (1989) organizaciones aprenden es la Gnica ventaja competitiva sostenible, especialmente en industrias de conocimiento intensivo.
Es donde las organizaciones, la gente continuamente expande su capacidad de crear los resultados que verdaderamente se
Senge (1990) desean, donde nuevos y extensivos patrones de pensamiento son alimentados, donde las aspiraciones colectivas se configuran
libremente y la gente estd aprendiendo en conjunto continuamente a aprender.
El procesamiento de la informacion puede implicar la adquisicion, distribucién o interpretacién de la informacion, una
organizacion aprende si cualquiera de sus unidades adquiere conocimiento que es observado como potencialmente Gtil para
Huber (1991) la organizacion. Por lo tanto, el aprendizaje organizativo se refiere al proceso por el que las organizaciones adquieren y

McGill y Slocum
(1993)

Day (1994).

desarrollan conocimiento.

Es el proceso por el cual la organizacion toma conciencia de las cualidades, modelos y consecuencias de sus propias
experiencias y desarrolla unos modelos mentales para comprender estas experiencias. Las organizaciones descubren lo que
es efectivo a través de reformular sus propias experiencias y aprender desde ese proceso.

El aprendizaje es mas que recibir informacion. El proceso de aprendizaje debe incluir la habilidad de los directivos para
plantear las cuestiones correctas en el momento adecuado, incluir las respuestas en su modelo mental sobre como se comporta
el mercado, compartir la nueva comprension con otros miembros del equipo directivo y, entonces, actuar decididamente.
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Senge et al. Es someterse a la prueba continua de la experiencia y transformar esa experiencia en un conocimiento que sea accesible a
(1995) toda la organizacion, y pertinente a su proposito central.
Slater y Narver  Es el desarrollo de nuevos conocimientos o percepciones que tienen la capacidad de influir en el comportamiento.
(1995) Presumiblemente, el aprendizaje facilita el cambio de comportamiento que conduce a una mejora en el desempefio.
Lépez y Madrid  Es un proceso acumulativo, compartido por todos los individuos de la empresa, encaminado al desarrollo de recursos y
(1996) capacidades para conseguir, asi, una mejora en el desempefio de la organizacion.

Es la capacidad dentro de una organizacion para mantener o mejorar el desempefio basado en la experiencia. Esta actividad
comprende la adquisicion de conocimiento (desarrollo o creacidn de habilidades y relaciones), el compartir conocimientos

DiBella,(1996)  (difundir a otros lo que ha sido adquirido por alguien) y la utilizacién del conocimiento (integracion del conocimiento de
manera gue sea asimilado, que esté disponible y que pueda ser generalizado a nuevas situaciones).

Guns (1996) Es averiguar qué da buenos resultados o qué da mejores resultados o es adquirir y aplicar los conocimientos, técnicas, valores,
creencias y actitudes que incrementan la conservacion, el crecimiento y el progreso de la organizacion

El Aprendizaje debe formar parte de las decisiones. EI conocimiento Organizacional puede estarse incrementando y finalmente
Miller (1996)  no necesitarse. De hecho, el Aprendizaje puede haber ocurrido mucho antes 0 mucho después de haber tomado la decision.
Es un proceso, o una serie de procesos, a través de los que una organizacion construye el significado que guia su accién. Es
Dixon (1997)  estos procesos relacionados con aprendizaje en si lo que constituye aprendizaje organizativo, mas que el conocimiento que es
acumulado como un resultado de los procesos.
El potencial dinamico de creacion, asimilacion, difusion y utilizacion del conocimiento por medio de numerosos flujos de
Prieto, (2004).  conocimiento que hacen posible la formacién y evolucion de las memorias organizacionales de conocimiento que capacitan a
las organizaciones y sus agentes de conocimiento para actuar intencionalmente en entornos cambiantes.
Nonaka, Takeuchi Es un proceso donde los miembros en una organizacion son estimulados para esforzarse continuamente para adquirir nuevos

(2001) enfogques ademas de compartir conocimiento para interactuar con distintos ambientes.
Garcia-Morales  Es un proceso que se extiende a lo largo del tiempo, permitiendo nuevas habilidades y que el conocimiento sea desarrollado,
(2006) incrementando asi la capacidad de la organizacién para llevar a cabo acciones que mejoran el resultado empresarial.

Chiavenato (2006) El aprendizaje organizacional es el proceso que busca desarrollar el conocimiento y las habilidades que capaciten a las personas
para que comprendan y actlen eficazmente dentro de las organizaciones.

Nota: se presenta las principales definiciones del aprendizaje organizacional. Adoptada por (Martin, Garcia y Aragén, Pag. 39, 2013). Anélisis de los factores
que influyen en el emprendimiento innovador el aprendizaje organizativo y tecnoldgico; Bontis (2002).
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Una vez revisados los conceptos mas referenciados del aprendizaje organizacional se
puede observar que existen diversos enfoques sobre el concepto, donde se aplica a procesos
interdependientes de la empresa como la transmision de la informacion dentro de la misma
(Huber, 1991). La creacion e interpretacion de la organizacion por los individuos (Weick,
1979). La codificacién de rutinas organizativas (Cyert y March, 1963; Levitt y March, 1988).
Las barreras de comunicacion interpersonal que bloquean la posibilidad de detectar y corregir
errores (Argyris y Schon, 1978). La innovacion de productos (Nonaka y Takeuchi, 1995). La
construccion de significados compartidos (Nicolini y Meznar, 1995). Y la memoria

organizativa (Nelson y Winter, 1982). Por mencionar algunos.

Partiendo de la teoria de recursos y capacidades de la administracion estratégica, el
aprendizaje organizacional es el responsable de las transformaciones de los recursos estandar
disponibles en el mercado, los cuales son usados y combinados dentro del contexto
organizacional (Ciborra y Andreu, 2001), con la finalidad de producir capacidades en las
ventajas competitivas siempre y cuando sean escasas Yy dificiles de imitar o sustituir,
estableciendo un vinculo directo en el proceso en el aprendizaje (Cardona (2006). De igual
manera Grant (1996) ostenta en que esta capacidad dindmica surge de la teoria de los recursos y
capacidades como un recurso intangible, donde los inputs tangibles son manipulados y

trasformados para afadir valor (Teece et al., 1997).

En este orden de ideas, Bell, Whitwell y Lukas (2002) en su modelo propuesto citado por
los autores Lopez, Santos y Trespalacios, (2008) consideran cuatro escuelas de pensamiento del
aprendizaje organizacional, bajo la premisa del entendimiento de su concepto y el enfoque
estratégico dentro de las empresas, en primera lugar se encuentra el Aprendizaje por Accién

(learning by doing) basicamente es “aquel tipo de aprendizaje que s6lo puede tener lugar a
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través del intento de resolver un problema y que por lo tanto sélo tiene lugar durante la

actividad” (Arrow, 1962, Pag. 155).

La segunda escuela de pensamiento el Aprendizaje por Evolucién (learning by
evolution) entendida como “un conjunto de valores que influyen en el hecho de que una
organizacion esté satisfecha con sus teorias en uso y sus logicas dominantes” (Baker y Sinluka,
1999, Pag. 413); la tercera escuela, es el Aprendizaje mediante el proceso de la Informacion
(learning by information processing) es unos de los enfoques del aprendizaje colectivo basado
en el procesamiento de la informacion de cada uno de los miembros que forman parte de la

organizacion originandose asi el aprendizaje de manera individual (Huber, 1991).

En Gltima instancia, se encuentra el Aprendizaje a través de la Gestion (learning by
management led change) debido a su enfoque en la importancia de los directivos, los cuales
lograr impulsar el cambio en la organizacion mediante el aprendizaje (Barnett y Tichy, 2000) es
la escuela de pensamiento que rige a la variable en estudio de la presente investigacion, se opto

para un complemento del concepto de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional.

Esta escuela a través de la gestion, sostiene que el aprendizaje solo puede tener lugar bajo
determinadas condiciones, que no se produce de forma casual o imprevista, sino que es el
resultado de la intervencidn de la organizacion y sus directivos (DiBella, 1995). De esta forma,
los directivos adquieren un papel destacado en esta escuela de aprendizaje, porque basicamente
se les consideran los impulsadores del cambio en el camino hacia la adquisicion, integracion e

institucionalizacion de una cultura del aprendizaje organizacional (Barnett y Tichy, 2000).

En un modelo de aprendizaje organizacional desde la perspectiva de la adquisicion de

conocimiento y cambio, se entiende como aquella habilidad para adquirir conocimiento a nivel
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individual, con el propdsito de hacerlo colectivo, para asi facilitarles a los miembros de la
organizacion un factor clave para su aplicacion, con la finalidad de que estos dentro de sus
funciones laborales se refleje en un aprendizaje conjunto, donde la organizacion logre ventajas
competitivas en aquellas variables estratégicas, como la productividad, rentabilidad, innovacién
o factores que se consideren importantes para ser lideres y mantener su posicionamiento en su

mercado (Aramburu, 2000).

Una organizacién que aprende lo hace de manera colectiva y se trasforma o cambia
continuamente para lograr alcanzar los objetivos propuestos, mediante una gestion interna
utilizando de la mejor manera el conocimiento adquirido (Marquardt, 1996). En palabras del
autor Aramburu (2000) el aprendizaje de la organizacion esta asociado tanto al cambio del

comportamiento organizativo como la creacion de una base de conocimiento que lo soporte.

A estos entornos a los que se enfrentan las organizaciones es vital tener personal
capacitado que lo comprenda y que estén dispuestos a entrar completamente en un proceso de
aprendizaje, como dice el autor Gairin (2000) las organizaciones por si solas no aprenden,
porque son un ente abstracto que se le otorgan cualidades esenciales a su grupo de trabajo

proactivo y aprendiente, textualmente dice:

Las organizaciones aprenden cuando la ejecucidn de tareas de sus miembros,
individual o colectivamente muestrean un progreso constantemente, ya sea porque
los procedimientos internos se mejoran y/o porque la interrelacion entre los
objetivos, los recursos y el sistema relacional se hace a nivel organizativo y menos

disfuncional. (Pag., 32).

En este orden de ideas y asentando los parrafos precedentes, el autor Garvin (1993)

expresa que una organizacion que aprende es una organizacion que tiene las habilidades para
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crear, adquirir y transferir conocimiento, de manera que al modificar se refleje en nuevas
configuraciones e ideas; ademas indica que las organizaciones que aprende son expertas en
cinco actividades claves: 1) Solucion de problemas sisteméaticamente, 2) Experimentacién con
nuevos enfoques, 3) Aprendizaje de su propia experiencia y su historia pasada, 4) Aprendizaje
de la experiencia y mejores practicas de otros y 5) Transferencia del conocimiento a toda la

organizacion de manera rapida y eficientemente.

Desde los contextos anteriores en los que se concreto la capacidad dindmica del
aprendizaje organizacional, se puede concluir que son enfoques complementarios; ya que
interdependientemente cada uno contribuye a la comprension de esta capacidad en su estado
mas complejo, en términos de crear y procesar la informacion desde sus fuentes con el fin
estratégico de adquirir recursos dificiles de imitar, contando con un personal capacitado que se
adapte al entono dindmico evitando ser surrealistas y mas asertivos en la creacién de las

ventajas competitivas.

En su definicion conceptual: la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional “Es un
proceso dindmico de reflexion de la organizacion en orientar y compartir el conocimiento
individual y colectivo en procesos de interaccion social, con el fin de mejorar su
funcionamiento practico en una asimilacion critica de los aprendizajes adquiridos, e integrarlos
en una base de datos a disposicion de los miembros de ésta, desarrollando habilidades que los
capaciten, constituyendo asi una memoria organizacional de informacion para comprender los
factores internos como externos”. (Mertens y Palomares, 2006; Prieto, 2004).

En su definicion operacional: es un proceso mediante el cual las entidades grandes
medianas o pequefias, publicas o privadas, adquieren y crean conocimiento a través de sus

empleados con el propdsito de convertirlo en conocimiento institucional, que le permita a la
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organizacion adaptarse a las condiciones cambiantes de su entorno y transformarlo segin sea el
horizonte de la organizacion para el desarrollo de los objetivos propuestos; sélo las
organizaciones que aprenden de si mismas, de sus virtudes, de sus errores, de sus éxitos y
fracasos, estan preparadas para adaptarse al cambiante mundo empresarial de estos tiempos y

de tiempos futuros (Castarieda y Pérez, 2005).

2.2.4 Niveles del aprendizaje organizacional.

La capacidad del aprendizaje organizacional es considerada y valorada como
multidimensional o de multinivel (Cardona, 2006; Garzén y Fisher, 2008), debido a que tiene la
capacidad de realizar la trasformacion de la informacion en conocimiento a través de niveles,
para la presente investigacion se considero el nivel, Individual, Grupal y Organizacional del
modelo propuesto por los autores Crossan et al., (1999), que los involucra en un vinculo directo

dentro de la organizacién en un proceso dinamico y social.

En lo respecta en el aprendizaje individual, se orienta hacia nuevas experiencias de
conocimiento. Las personas deben desarrollar la capacidad, no de llenarse de contenidos, sino
de aprender a usar procesos que puedan modificar su acercamiento a las cosas, a olvidar
informacidn indtil y estar abiertos a nuevos conocimientos (Garzén, 2005), cuando existe
interés por parte de los sujetos, el aprendizaje individual y la creacién del conocimiento se
realiza mediante una cesion de ideas y cuando no hay interés se Ilama una aprehension (Krogh,
2001), cuanto mayor sea el interés del aprendizaje, mayor seré la creacion del conocimiento y

la toma decisiones complejas basadas en el entendimiento.

En tal razon, la capacidad de aprendizaje individual se desarrolla cuando crean una nueva

mentalidad, cambian la forma de entender las cosas y afrontan las dificultades de una manera
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distinta, afirma Choo (1999). Por tanto, en el plano individual plantea Palacios (2000) que se
deberia acceder, a que todos los miembros de una organizacion actlen tan autbnomamente
como las circunstancias lo permitan y asi crear un mecanismo para obtener premisas “validas”

a partir de la observacion del mundo.

En la medida en que los individuos aprenden van acumulando conocimiento y el
aprendizaje individual ha sido un proceso tan complejo, que aprende el sujeto, aprende la
organizacion. Senge (2002) clarifica continuamente lo que es importante para la organizacion y
ayuda a ver con mayor claridad la realidad actual, por lo tanto, Choo (1999) asevera que los
miembros pueden reaccionar ante éstas rutinas usando su inteligencia para cambiarlas y
experimentar nuevas ideas, pero sélo cuando se ha comunicado, validado, aprobado y adoptado

por los directores como mejor método, entonces asi, ha habido un aprendizaje organizacional.

En cuanto al aprendizaje en equipo se direcciona a la organizacion en la necesidad de
crear condiciones y mecanismos para la construccion de equipos orientados al aprendizaje,
Lépez (2003) dice que la experiencia muestra que el cociente intelectual del equipo
desarrollado en ambientes de trabajo colaborativos en pequefios grupos heterogéneos, es
potencialmente superior al de los individuos, es en una instancia conducir los nuevos
conocimientos y habilidades adquiridas por cada uno de los miembros, en la construccion de un

aprendizaje colectivo que sirva para lograr los objetivos organizacionales.

Otro aspecto favorable a la capacidad del aprendizaje a través de los equipos es, la
existencia de un liderazgo que impulse un sistema de creacion de valor en la fomentacion
participativa de todos los miembros, y en la toma de decisiones en tener en cuenta una vision

clara 'y compartida de un compromiso y lealtad por el cumplimiento en la organizacion (Lopez,
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2003). Cuando los individuos se organizan en equipos construyen una historia comun,
mecanismos de comunicacion, formas de resolver problemas, modalidades para abordar los
problemas identificados y una planificacion conjunta, de esta manera los equipos vendrian a ser
las unidades béasicas donde acontece el aprendizaje de forma colectiva, obteniendo una gran

ventaja competitiva.

En lo que respecta el aprendizaje en su nivel organizacional, surge como una
consecuencia del aprendizaje personal de cada uno de los miembros de la organizacion tanto
individual como grupal, las organizaciones aprenden en un sentido mas desenfrenado cuando
hay simples cambios de reglas, pero éstas hunca se incorporan a un mecanismo de inferencia
capaz de explotar el conocimiento comun en combinacién con el conocimiento individual
(Mufoz, 2003). La organizacion que aprende representa una evolucion y un cambio
fundamental en nuestra concepcion de ideas sobre estas, para ello se requiere una
autorenovacion en un cambio de mentalidad, de actitud y de percepcion para lograr el

aprendizaje (Drucker, 1988; Jones y Hendry, 1992).

A medida que los directores de las organizaciones intentan dar sentido a los
acontecimientos del contexto actual, es bastante comun referirse como grado de incertidumbre
a los cambios rapidos en la influencia del entorno a los que se enfrentan en el proceso de
aprendizaje y a las presiones que los rodean en el cual ven limitadas sus opciones de respuesta,
entonces las organizaciones que aprende aumentan sus capacidades distintivas no solamente
acelerando la respuesta ante las peticiones versatiles de los clientes o ante las nuevas
tecnologias, sino también acelerando la innovacion, utilizando al maximo los procesos en la

creacion nuevos mercados.
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En conclusién, cuando la organizacion opta por la capacidad dinamica del aprendizaje

organizacional asiste a un lenguaje claro y comun acerca de este, tanto de la conjugacion de

conocimientos y la comprension de la misma, por lo tanto los empleados necesitan conocer

tipos y formas de aprendizaje, ya que sin una opinion compartida de esta por parte de los

directivos, los individuos no seran capaces de comprender su lugar en la estructura general de

la organizacion, en la distribucion de trabajo, y en la forma como ocurre hoy en dia esta

capacidad para la creacion de las ventajas competitivas sostenibles. Se realiz6 una recopilacion

de las caracteristicas de los tres niveles del aprendizaje organizacional, (Ver figura).

Figura 4

INDIVIDUAL

* Se discute abiertamente sobre los
errores con el fin de aprender de

las experiencias.
* Seaprende observando delos
modelos mentales compartidos.
*En la organizacion se produce
conocimiento ensayando y
probando.

* Se aprende dela documentacion

disponible en la institucion.

* Apoyo ala solucion de
problemas, manejo del
conocimiento individual y
generador de sugerencias con la
actuacion autonoma

* Se aprende mediante el didlogo
con otros trabajadores.

* Se Intercambia con
responsabilidad v confianza el
conocimiento lbremente cuando
se trabaja en grupo con
compromiso v sentido de
pertencia.

* Todos facilitan la integracion en
el proceso de aprendizaje
reconociendo la experencia y
capacidad de cada uno.

*Las ideas generadas se perciben
como resultado delas
discusiones en grupo v porla
informacion recogida por el
grupo.

ORGANIZACIONAL

* Todos aplicamos el conocimiento
con que cuenta esainstitucion.

*Esta empresa responde a los
cambios del entorno aprendiendo
en ¢l tiempo requerido.

* Los procesos se mejoran con
base en el conocimiento de los
trabajadores que trabajamos en
ella.

*El conocimiento delos
trabajadores que trabajan en la
empresa sirve para generar
nuevos productos o servicios.

Nota: se presenta tabla de las caracteristicas de los niveles del aprendizaje organizacional. Del autor Garzén
(2015), Modelo de capacidades dinamicas. Revista Dimension Empresarial, vol. 13, nim. 1. P. 111-131.

2.2.5 Creacion del conocimiento entre los niveles del aprendizaje organizacional.

La trasferencia del conocimiento se basa en la capacidad de los individuos para compartir

sus conceptos y habilidades con los demas miembros de la organizacién y es de esa forma
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como se va construyendo el aprendizaje, es por eso que este proceso se cataloga como la parte

fundamental de la gestidn del conocimiento en la organizacion (Bartol y Srivastava, 2002).

Nonaka y Takeuchi (1995) proponen un modelo de creacion interna de conocimiento a
través de una espiral integrado en una conversion de cuatro modalidades diferentes que estan
mutuamente influenciados en los niveles del aprendizaje, ya que modifica a cada uno de las
partes de la organizacion que interviene en un proceso de socializacion, exteriorizacion,
combinacion e interiorizacion, transformando al medio en que estos se desenvuelven. De esta
manera las empresas por medio del conocimiento tacito y explicito, son percibidas de manera
individual, grupal y organizacional, explicando como los niveles del aprendizaje organizacional

adquieren el conocimiento para trasmitirlo o ya sea para su propio aprendizaje. (Ver figura 5).

Entendiéndose el conocimiento tacito como un saber de la accién individual o social que
corresponde a todas las habilidades no formales y dificiles de definir que determina el know-
how, ya que no se puede imitar, copiar o medir, puesto que estad fundamentado en los esquemas,
modelos mentales, creencias y percepciones de cada individuo en realidades particulares.
Ademas, es consecuencia de la experiencia y fruto de la manera como comprenden lo que se
ve, se toca, se siente y se escucha, por eso es conocimiento personal, dificil de expresar,

trasmitir y compartir (Nonaka y Takeuchi, 1995).

El conocimiento explicito es comunmente tangible, se encuentra en manuales, libros,
politicas, procedimientos, reglas de trabajo y es aquel conocimiento que se puede expresar con
palabras y niUmeros, que puede transmitirse y compartirse facilmente en forma de datos,
férmulas cientificas, procedimientos codificados o principios universales (Nonaka y Takeuchi,

1995).
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Figura 5

» De tacito a
tacito.

Socializacién

 De tacito a
explicito.

Exteriorizacion

Interiorizacién

* Explicito a
tacito.

Nota. Modelo de conversién y creacién del conocimiento. Por I. Nonaka y H. Takeuchi, 1995, The knowledge

Combinacién

« De explicito
a explicito.

creation company. Nex York, United States Of America: Oxford University Press.
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En la etapa de la socializacion, es cuando la transmision o creacion de conocimiento tacito

entre dos 0 mas personas comparten modelos mentales, desarrollando habilidades mutuas y

transmitiendo los elementos para la creacion de aptitudes, a través de una interaccion cercana

de la experiencia de los individuos (Choo, 2003; Nokata y Takeuchi, (1999).

En cuanto la externalizacion, es donde se transforma el conocimiento tacito en conceptos

explicitos o comprensibles para la organizacion o para cualquier individuo, a través de la propia

articulacion de éste y de su traslado a soportes rapidamente entendibles (Nonaka y Konno,

1998). En esta fase el conocimiento tacito facilita su utilizacion y asimilacidn por otras

personas o grupos dentro de la empresa en un lenguaje claro y util (Garzén y Fisher, 2008).
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En la combinacion, es donde el proceso se convierte en determinados conocimientos
explicitos a explicitos es decir, que sintetiza los conceptos explicitos y los traslada a una base
de conocimiento, a traves de la captacion e integracion de nuevo conocimiento explicito
esencial, mediante la recopilacion, reflexion y sintesis; diseminacion del mismo, empleando los
procesos de transferencia utilizados normalmente en la organizacion, tales como
presentaciones, reuniones o correos electronicos, procesado en documentos, planos, informes y

datos de mercado, para realizar dicha combinacion (Nonaka y Konno, 1998).

Finalmente, en la fase de interiorizacidn supone la conversion del conocimiento recién
creado a través de la socializacion, la exteriorizacion y la combinacion en un nuevo
conocimiento tacito, eminentemente préactico, lo cual le permite consolidarlos dentro de sus
elementos cognitivos, modelos mentales y tecnoldgicos, su know - how y habilidades (Choo,

2003; Nokata y Takeuchi, (1999).

2.2.6 Procesos en los niveles de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional.

Los autores Crossan, et al., (1999 ) plantean que los tres niveles de la organizacion estan
unidos por un proceso de aprendizaje social y preceptivo denominado las cuatro i (41) la
intuicion, interpretacion, integracion y la institucionalizacion, (Ver tabla 4) y mediante estos
procesos, la organizacion adquiere e integra el conocimiento, compartiéndolo de manera
eficiente con el fin de subsistir en la memoria organizacional para posibles uso de consultas o

bien sea para su propio aprendizaje individual, grupal y organizacional.

El primer proceso, Intuir, se produce en el nivel individual Crossan et al., (1999) lo
definen como “El reconocimiento preconsciente del patron y/o posibilidades inherentes en un

torrente personal de experiencia” (Pag. 526). Continuando con Crossan et al., (1999) en el
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segundo proceso de la Interpretacion en su nivel individual lo definido como “La explicacion a
través de palabras y/o acciones de una idea a uno mismo o a otros, en un proceso que va desde

lo pre verbal a lo verbal, resultado del desarrollo del lenguaje” (Pag. 528).

En la Integracion en el nivel grupal es, segun los autores Crossan et al., (1999) “El proceso
de desarrollo de entendimientos compartidos entre los individuos y los grupos en la toma de
accion coordinada, mediante un didlogo continuo y una accion conjunta fundamental para el

desarrollo de entendimientos compartidos” (Pag. 528).

Finalmente, el mismo autor menciona que en el cuarto proceso, Institucionalizacién en el
nivel organizacional, se “establece el aprendizaje organizacional, en un proceso de asegurar que
ocurra una memoria en la incorporacion del aprendizaje de los individuos y los grupos, en una
estructura de sistemas, procedimientos y estrategias con el fin de formalizarlos en un contexto

de interaccion por parte de los miembros de la organizacion” (Pag. 529).

En conclusién, la intuicion e interpretacion se desarrolla en el nivel del aprendizaje
individual mediante las experiencias y metaforas de estos obteniendo un aprendizaje cognitivo,
gue con una comunicacién eficiente compartida entre los miembros de la organizacién logran
una integracion dada en el nivel grupal por entendimientos participativos de los sistemas de
interaccidn, obteniendo asi una institucionalizacion en la organizacion proporcionadas por sus

rutinas, sistemas de diagndsticos, normas y procedimientos.
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Tabla 3

Aprendiendo y renovando: cuatro procesos en tres niveles.

Niveles Organizacionales Proceso Resultados
-Experiencias
Intuicion -Imégenes
-Metéforas
Individual -Lenguajes
Interpretacion -Aprendizaje Cognitivo
-Dialogo
-Conocimiento compartido
Grupal Integracion -Acuerdo mutuo
-Sistemas interactivos
-Rutinas
Organizacional Institucionalizacion -Sistemas de diagndsticos
-Reglas
-Procedimientos.

Nota: se presenta los procesos del aprendizaje organizacional en los tres niveles de la organizacién. Por Crossan, M.;
Lane, H.; White, R. (1999). “An Organizational Learning Framework: From Intuition to Institution”, Academy of
Management Review, vol. 24, (3), pp. 522-537.

2.2.7 Dimensiones de la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional.

La capacidad del aprendizaje organizacional, comprende desde una perspectiva principal a
los individuos, grupos y a la organizacion en un proceso dindmico conformado por tres
dimensiones, las cuales fueron consideradas bajo la premisa de la alineacion de la
administracion estratégica del presente trabajo, resultado de una investigacion exhaustiva y
completa que involucra de manera proactiva en el proceso del aprendizaje a los directivos y
miembros de la organizacion, en tres dimensiones previamente seleccionadas; la Orientacion al
Aprendizaje y Conocimiento Compartido un modelo propuesto por Cardona (2006) y la

Memoria Organizacional del autor Huber (1991).

2.2.7.1 Orientacion al Aprendizaje.

En la orientacion al aprendizaje se describe de manera muy particular el proceso de los

directivos del como fomentan en los miembros de la organizacién la importancia de esta
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capacidad como factor clave para la creacion de nuevas ideas, estrategias y disefios de nuevos
productos, mediante una efectiva exploracién al entorno, conllevando a un compromiso de estos
hacia a los empleados para la apertura y experimentacion del nuevo conocimiento, y establecer
una fuerte interaccion entre ellos para intercambiar nueva informacion generando una efectiva
capacidad para desaprender lo obsoleto o innecesario, rompiendo con los paradigmas
tradicionales e incentivando a emplear nuevas formas de realizar sus funciones (Slater y Narver,
1995), creando un compromiso no sélo con la generacién de ideas relevantes sino también con su

estimulacién para promover el cambio y la continua innovacion.

Baker y Sinkula (1999), igual coincidieron en que la orientacion al aprendizaje es la actitud
y el compromiso de los directivos para incentivar a los empleados a comprometerse con nuevas
ideas y conocimientos, con una actitud de apertura a la experimentacién y desaprender lo
aprendido, considerandolo como una inversion a largo plazo que se puede convertir en un factor
de mejora de desempefio para la organizacion. La orientacion al aprendizaje incluye decisiones
relativas a la creacion y desarrollo de conocimiento a su exploracion interna y externa (Zack,
1999), y al compromiso con la continua experimentacién. La orientacion se logra mediante el
compromiso con el aprendizaje, la capacidad para desaprender, y la mentalidad de apertura 'y

experimentacion al nuevo conocimiento.

El compromiso con el aprendizaje, es el grado en que una organizacion valora y promueve
el aprendizaje organizacional en los miembros de ésta (Baker y Camarata, 1998). Este
compromiso no implica como lo expresa, Senge (2000) en forzar, apresurar ni imponer, por eso
el apoyo de los directivos es un aspecto fundamental para que el compromiso de todos los
miembros de la organizacion se identifique y tomen posesion de la mision de la empresa,

asumiendo su responsabilidad y rol con el aprendizaje.



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 74

Jeric6 (2001) comprende que el compromiso es la motivacion de perdurar y contribuir de
manera innovara en una organizacion; este compromiso, es tanto de los directivos como de los
miembros de la organizacion, mediante esta interdependencia que surge, implicara en un
crecimiento tanto para el empleado que se compromete alcanzando grandes resultados y
contribuyendo de manera activa a generar ideas innovaras como para la organizacion alcanzando

resultados exitosos.

Los autores Pafios, Ruiz y Sabater, (2004) plantean que para fomentar la generacion de
nuevo conocimiento a nivel individual para un dominio de una vision personal y ver la realidad
objetivamente, es necesario entre otros aspectos que las organizaciones alienten la autonomia, la
creatividad, la motivacion y la superacion de estos mismos. Nokata (2007) dice que crear
conocimiento no es solo procesar informacion objetiva, obedece a tener en cuenta las intuiciones
e ideas tacitas que obtienen los empleados a la organizacion para ser estudiadas y ser parte de
ellas, siendo este un proceso clave de un compromiso personal para gque se identifiquen con la
misién, tanto de la direccién como del resto de los individuos para darle cavidad al cimiento de

una organizacion inteligente.

Huber (1991) manifiesta que uno de los principales factores que influyen en el éxito del
aprendizaje organizacional es la eliminacion del conocimiento obsoleto, lo que sélo sucede si en
la organizacion se dan las condiciones que lo fomenten desde la direccion sin ser obstruido por
regulaciones adversas; un factor importante para que el aprendizaje organizativo se genere,
consiste en eliminar los modelos implicitos en la estructura de la empresa que aun cuando fueron
exitosos en el pasado, en la actualidad puedan afectar negativamente las reglas que determinan el

comportamiento de los individuos y grupos (Grant, 1991). Asi cuando las organizaciones de
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manera proactiva cuestionan sus rutinas y creencias estan promoviendo el desaprendizaje (Baker

y Sinkula, 1999).

Cegarra y Rodriguez (2004) definen el desaprendizaje individual como un proceso dindmico
orientado a la identificacion de problemas, a la actuacion adoptada y a la incorporacion de
nuevas medidas de control, mediante estas tres fases, los individuos llevan a cabo acciones mas
efectivas en la organizacion a través del establecimiento de modelos y rutinas de
comportamiento que suponen pautas implicitas que obstaculizan la apropiacion colectiva del

conocimiento nuevo.

En la identificacion del problema, Nonaka y Takeuchi (1995) plantean que el uso
intencionado del caos creativo representa una alternativa Gtil para este menester, cuando un
individuo se enfrenta a un problema real se dice que entra en situacion de caos y ante éste se
incrementa la tension y se enfocan todos los esfuerzos hacia la definicién y solucién del
problema. En la actuacién de adaptacion Watzlawick, Weakland y Fisch (1974) sugieren que
cuando un individuo descubre un problema, éste cambia sus patrones para solucionar el
problema y al mismo tiempo estos patrones individuales se manifiestan en varias soluciones
aplicables por la organizacion frente a requerimientos internos establecidos como la adaptacion
necesaria del personal a los cambios provocados por la implementacién de nuevas estrategias y

politicas empresariales.

En la incorporacién de nuevas medidas de control: tal como lo reconocen Kaplan y Norton
(1992) dificilmente se podra gestionar aquello que no se puede medir. En este sentido, se deberia
tener presente que la finalidad de eliminar conocimiento obsoleto puede ser diferente

dependiendo de como lo analice lo individuo o la organizacion, por ello, para gestionar el
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desaprendizaje individual, es necesario ampliar la gama de indicadores y medidas
convencionalmente usadas y tratar de buscar medidas consensuadas por la organizacion y los

propios individuos es decir incorporar nuevas medidas de control.

Jelinek (1979) sefiala que el desaprendizaje requiere de una capacidad mental de las
personas para reflexionar sobre los resultados y promover acciones de mejora que
consecuentemente es mediante este proceso individual que las organizaciones logran eliminar el
conocimiento obsoleto, es decir, se necesita cierta capacidad de realizar un proceso de deduccion

individual de la informacion que debe ser interpretada y eliminada.

Nokata y Takeuchi (1999) argumentan que para un real desaprendizaje es necesario ver
hacia afuera beneficiandose de la incertidumbre del entorno, anticipandose a los cambios que se
daréan en el futuro del mercado, de la tecnologia, la competencia y productos, forzadas a crear
nuevas ventajas, ya que aquellas estrategias que en su momento fueron exitosas, se volvieron
obsoletas a este nuevo entorno al que se enfrenta, en este proceso de desaprendizaje es donde
prevalece la capacidad de los miembros de la organizacion en saber abandonar lo que ha

funcionado bien por largo tiempo.

La orientacion al aprendizaje es la capacidad de una organizacién en desarrollar nuevo
conocimiento a través de sus recursos internos, enfocandose a una apertura y experimentacion en
la investigacion y desarrollo, fundamentando un papel decisivo para los nuevos cambios en los
procedimientos y politicas de la organizacion, con un acompafiamiento y compromiso de los
directores con sus empleados sin temor de asumir sus errores, si no de verlos como una nueva

posibilidad de aprender e innovar en sus funciones (Weerawardena, O Cass y Julian, 2006).
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Al respecto Dixon (1992) y Huber (1991) consideran que el aprendizaje enfocado al interior
incluye el aprendizaje experiencial (aprendizaje por ensayo y error), y el aprendizaje
experimental (desarrollo de nuevas formas de hacer las cosas) basado y originado en la
experiencia de la organizacién que dan buenos resultados en ser o no intencional; dependiendo
de una direccion, donde los directores deben confiar en su propia capacidad de intervenir y dar el
adecuado manejo en las situaciones de dificultad y que las consecuencias de estos, no
transcienda en el aprendizaje , para no entrar en el dilema de que las decisiones tomadas fueran
las incorrectas y directamente aprender mejor de la experiencia de los empleados, obteniendo
una adecuada y eficaz apertura y experimentacion del apoyo necesario para realizar los

procedimientos proporcionados en sus funciones y situaciones de éxito (Senge, 1993).

2.2.7.2 Conocimiento Compartido.

La segunda dimension, se considera como la capacidad organizacional eficaz para transmitir
la informacion con una apropiada comunicacion entre los miembros, con el fin de integrar el
conocimiento y lograr los objetivos estratégicos con la informacién requerida para alcanzarlos,
coexistiendo la percepcion compartida de la distancia que se obtiene entre el rendimiento actual
y el deseado (Nevis, DiBella, Gould, y Janet, 1995). El proceso del conocimiento compartido es
un patron de conducta de calidad que encamina a una comunicacién mas abierta y a una
resolucion compartida de los problemas, logrando un fortalecimiento de los directivos con los
miembros de la organizacion en una vision enfocada, con los mismos ideales para alcanzar el

éxito esperado (Senge, 1993).

La buena comunicacion interna, un gran trabajo en equipo y una vision compartida guian las

compresiones individuales hacia una coherencia y accion colectiva (Cardona, 2006) logrando
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generar una confianza entre director y empleados, permitiendo a los miembros de la organizacion
un efectivo intercambio, en un contexto en el que puedan interactuar por medio de dialogos en
un espacio acondicionado para hacerlo, es ahi en donde comparten sus experiencias y
sincronizan sus ritmos tanto fisicos como mentales (Nokata y Takeuchi, 1999). Ademas, se ha
reconocido que la organizacion es como un sistema de significados compartidos, donde se puede
aprender y evolucionar a medida que avanza el tiempo, por medio de la interaccion social entre
sus miembros y en si misma, ademas asumen que la informacion y el significado de esta, genera

una estructura organizacional como en los comportamientos.

Una comunicacién organizacional es beneficiosa en la retroalimentacion de la organizacion,
mediante sistemas abiertos y compartidos por los miembros, es determinante también en la
busqueda de alternativas en los posibles problemas para su solucién, ya que se va generando una
técnica por el cual la informacion se hace llegar por medios especificos, tecnoldgicos y boletines
informativos entre otros, enfocados entre un comportamiento de ciertas caracteristicas de la
organizacion y politicas de la comunicacidn en sus procesos para que no pierda su valor y se

trasmita de forma adecuada (Soria y Pérez, 2010).

La comunicacién es un factor de poder en las organizaciones, haciendo posible la afinidad e
identidad de sus miembros y estableciendo a su vez la identificacion, seleccion y combinacion de
los medios para el logro de los objetivos que se propone, el cual se requiere de coordinacién en
las acciones de su realizacion (Rebeil y Ruiz, 1998). Una organizacion que desee tener un
minimo de eficiencia y compartir en el entorno del mercado, debe atender en primera medida su
situacion comunicativa ya que ésta provee el flujo vital que la mantiene regularizada y

constantemente actualizada (Rebeil, 2008).



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 79

Elliott (2004) implica la estructura de comunicacién con base en, que los directivos son los
responsables de mantener a sus empleados en una constante actualizacién en las nuevas
actividades o nuevas estrategias a llevar a cabo dentro de la organizacion, mejorando las
relaciones comunicativas entre director y empleado, creando asi una imagen de identidad propia
con la organizacion. Es importante mencionar que la comunicacion de abajo hacia arriba dentro

de la jerarquia es muy importante (Roberts y Reilly 111, 1974).

La comunicacidn organizacional se ha convertido en los principales ejes del aprendizaje
organizacional, mejorando el desempefio de la organizacion en un entorno dindmico. Lo que
difiere a las organizaciones de otras es el proceso de compartir e interpretar la informacion ya sea
por la apropiacion de ella o la gran confianza que se crea entre los miembros del equipo con un
comportamiento ético, la voluntad de tomar decisiones y el compromiso y capacidad para
solucionar los conflictos de manera de que los problemas sean compartidos y no escondidos

(Nevis et al., 1995).

La organizacién aprende si la inteligencia del equipo supera la de sus integrantes, el
aprendizaje en equipo, segun el autor Senge (1993), desarrolla las aptitudes de los grupos en
buscar una figura méas amplia que trascienda las perspectivas individuales, los equipos
desarrollaran ciertas aptitudes potencializadas en una coordinacion amplia para que estos
obtengan un aprendizaje verdadero que no s6lo generan resultados extraordinarios sino que sus
integrantes progresan con gran rapidez, el autor mencionado explica en teoria la disciplina del
aprendizaje en equipo que emprende con el didlogo el cual le permite describir nueva
informacidn que no percibian individualmente y aquella capacidad de los miembros en integrarse

en un auténtico pensamiento y una creatividad renovada.
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Construir un equipo activamente cooperativo y alineado con un propésito compartido es el
puente entre los modelos mentales individuales y la mision de la organizacion, y son edificados y
conservados por la comunicacion que, a su vez, actia como catalizadora en los diferentes
procesos de percepcidn para alentar a la congruencia de ideas, creencias y distintivos
pensamientos individuales de los miembros del equipo con base a lo requerido por los directores

(Barker y Camarata, 1998).

Nokata (2007) expresa que un equipo de aprendizaje es formado por los directores para el
desarrollo de nuevos productos con instrucciones, proporcionandole cierta exclusividad de tomar
decisiones y hacer recomendaciones a las funciones requeridas para lograr el objetivo propuesto
por la direccion y la mision de la organizacion, de esta manera la informacion es compartida y
prolifera el proceso de la capacidad para crear y efectuar los nuevos conceptos considerados por

los equipos.

Para lograr una excelente coordinacion de los objetivos claros de la organizacion y
trasformar la realidad del entorno de acuerdo a la vision de ella, los directivos plantean un
sistema de integracion en los miembros mediante una visién compartida, que atenda un
compromiso positivo y construirlo depende de una comunicacion integrada para no tornarse
confusa y lograr los propo6sitos y el crecimiento de la organizacion (Barker y Camarata, 1998),
para ello es importante compartir la historia de la empresa, motivar el compromiso de
continuidad en los miembros y reconocer la importancia de las relaciones creadas mediante la

informacidn, metas a alcanzar y los valores méas profundos de la organizacion.

En el contexto actual en el que se encuentran las organizaciones el proceso de compartir y

tener una vision compartida gira en torno del directivo ya que ellos son los estan al tanto no solo



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 81

en las crisis de la empresa si no en todo momento, una vision es un conjunto de principios y
practicas visionarias que compartidas propician un compromiso genuino y no son solo politicas a
cumplir que los directores imponen, si no que proporciona una misma direccion y sentido a sus
empleados en los aprendizajes deseados en las organizaciones (Senge, 1993). Las personas
aprenden mejor cuando sienten que sus expectativas se conjugan con la organizacion, ya que las
visiones compartidas crean una afinidad que da sentido, propdsito y coherencia a todas las
actividades que llevan a cabo todos los miembros de la organizacion (Garzén y Fischer, 2008), y

asi desarrollar la capacidad para crear un futuro comudn deseado y los medios para alcanzarlo.

2.2.7.3 Memoria Organizacional.

En el proceso para crear ventajas competitivas asociadas intrinsecamente a las capacidades
de la organizacion en el desarrollo de la autorenovacion de estrategias y del aprendizaje que
contribuye a la eficiencia y efectividad en la toma de decisiones, es importante conocer y utilizar
las experiencias del personal evitando que los integrantes de la organizacion cometan los errores

del pasado (Stein, 1999).

En este proceso no solo es crear si no almacenar el conocimiento en una memoria
organizacional para su institucionalizacion en una base de datos disponible para la retencion de
la informacion que no solo es para su consulta diaria si no para una exhaustiva recuperacion del
conocimiento en los futuros aprendizajes innovadores. El aprendizaje organizacional es un
proceso de cambio adaptativo influido por las experiencias pasadas, centrado en desarrollar o
modificar rutinas apoyados por la memoria de la organizacion, (Nokata y Takeuchi, Pag. 49,

1999).
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Huber (1991) describe la memoria organizacional como un repositorio donde el
conocimiento se almacena para uso futuro. Esta dimension juega un papel critico en el proceso
del aprendizaje organizacional, en donde el conocimiento explicito que posee la organizacion en
forma de documentos, bases de datos, normas o publicaciones, se utilizan en la conjetura del
desarrollo de estrategias en la sistematizacion de informacion y de las experiencias significativas,
adquiridas por la institucion en los avances del conocimiento obtenidos en la trayectoria de la

recuperacion y retencion del conocimiento.

En las misma orientacion los autores Walsh y Ungson, (1991) definen esta dimension como
el medio por el cual el conocimiento del pasado es utilizado en las actividades actuales y puede
ser construida a nivel individual como organizacional, ademas la consideran como una técnica
que se puede utilizar para la retencion y recuperacién de la informacion que se genere en la
empresa , edificando asi dos factores criticos de la memoria organizacional para la regeneracion
de conocimiento a tener presente por la gerencia en las futuras decisiones, que ayuda a la
organizacion a mantener la direccion estratégica a traves del tiempo, facilitando el aprendizaje
organizacional como una capacidad en lograr un beneficio a través de la experiencia (Ackerman,

1990).

En este orden de ideas, la retencion del conocimiento se basa en dos argumentos
fundamentales (Walsh y Ungson, 1999), en primera instancia los modelos de retencién varian de
acuerdo con la manera en que las buenas decisiones, los estimulos y las respuestas pueden ser
almacenados y en segundo lugar, la memoria organizacional puede ser distribuida a través de los
diferentes departamentos de la organizacion, ya que esta no es almacenada en un solo lugar y es

compartida a través de la cultura que recoge todas las experiencias pasadas, también es
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comunicada en los procesos de transformacion que generan conocimiento, reglas y sistemas

formalizados.

Asi mismo puede hacerse mediante de las estructuras que representan codificaciones de
comportamientos que son logrados por el consenso y el reconocimiento colectivo. Los autores
Bontis et al., (2002) dicen que los individuos a su vez son la mayor fuente de retencion del
conocimiento, por su capacidad de recordar, de articular experiencias y de integrarlas con los

sistemas, estructuras, procedimientos y estrategias de la organizacion.

El objetivo fundamental de la memoria organizacional es que la informacion valiosa que
posee una empresa sea recuperada por quien la necesite, sin importar donde ésta resida, la
recuperacion ocurre cuando los comportamientos presentes estan basados en practicas previas y
en procedimientos que se han compartido y almacenado en las diferentes formas que el equipo
de la organizacion ha realizado la retencion de la informacion, retoza un papel politico mediante
el control de flujo y fuente del conocimiento que recuperan los individuos o los equipos de la
organizacion que adquieren la capacidad de influenciar en las acciones de otros ya sea para
resolver problemas presentes o para retroalimentar la manera de realizar sus funciones (Walsh y

Ungson, 1999).

2.2.8 Contextualizacion de las Pyme en Colombia.

Los paises han adoptado diversos aspectos para la agrupacion de las pequefias y medianas
empresas (Pyme) tomando en consideracion diversos aspectos, que en su mayoria consideran el
numero de empleados como base y algunos otros las ventas y sus activos, en Colombia,

destacando la importancia que tienen las Pyme en el desarrollo y economia del pais han
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elaborado un marco legal que regula la existencia de las mismas para promover y apoyar su

desarrollo.

Un concepto definitivo para las Pyme, segun el articulo 2 de la Ley 904 (EI Congreso de
Colombia, 2004), se entiende como toda unidad de explotacion econdémica, realizada por persona
natural o juridica, en actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de
servicios, rural o urbana, siendo organizaciones dedicadas a estas actividades industrial y de
servicios donde combinan capital, trabajo y medios productivos para obtener un bien o servicio
que se destina, a satisfacer diversas necesidades en un sector determinado de un mercado de

consumidores.

Para la clasificacion de las empresas en Colombia (Ver tabla 5), transitoriamente deberan
aplicarse conjuntamente a los dos requisitos o parametros contenidos en el articulo 2 de la ley
590 de 2000, los cuales son la planta del personal y los activos totales, esta ley se publicé el 10
de julio y es llamada la ley de micro, pequefia, y medianas empresas (MIPYME) y se
implemento esta ley, segun el Articulo 1 con el objeto de promover el desarrollo integral de las
Mipyme en consideracion a sus aptitudes para la generacion de empleo, el desarrollo regional, la
integracion entre sectores econdémicos, el aprovechamiento productivo del capital y la capacidad

empresarial de los colombianos.



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 85

Tabla 4

Clasificacion de las PYME segun el tipo de empresa en Colombia.

Tipo de Empresa Planta de personal Activos totales en salarios minimos legales
mensuales vigentes (S.M.L.M.V)

Mediana empresa  Entre 51 y 200 Entre 5.001 A 15.000 S.M.L.M.V
trabajadores

Pequefia empresa  Entre 11 y 50 Entre 501 A 5.000 S.M.L.M.V
trabajadores

Microempresa Entre 1y 10 Por valor inferior A 500 S.M.L.M.V
trabajadores

Nota: Se presenta la clasificacion de las Pyme segln la Ley 905 de 2004 (Agosto 2). Gobierno Nacional de la
Republica de Colombia.

En América Latina las participaciones de las Pyme se han incrementado al 99 %, en
Colombia representan un porcentaje significativo dentro del crecimiento econémico ya que
generan mas del 70% del empleo y mas del cincuenta por ciento de la produccién de la industria,
comercio y servicios, aportan un 25% al Producto Interno Bruto (PIB) y cubre el 92% de los

establecimientos comerciales.

Es un segmento, que en el trascurso de los afios ha experimentado una evolucién favorable y
en los afos recientes han tenido mayor acceso a los productos financieros, lo cual demuestra su
importancia y su gran potencial de crecimiento y lo fundamental que son para la economia del
pais. Para la presente investigacion, se desarrollara en las pequefias y medianas empresas
(PYME) exportadoras del sector Metalmecanico mencionado en los parrafos antecesores, la

importancia que tiene en el contexto econémico colombiano.
2.2.9 Sector metalmecénico y su clasificacion en Colombia.

En Colombia el sector metalmecanico, es una de las actividades industriales de mayor

dinamismo en su economia, ademas de las transformaciones sociales, politicas y econémicas del
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siglo XXI que tuvieron un fuerte impacto en su evolucion. La industria metalmecénica pertenece
al grupo CIIU 289, el mas importante en cuanto al niamero de establecimientos, el cual se
encarga de “Fabricacion de otros productos elaborados de metal y actividades de servicios

relacionados con el trabajo de metales”.

Cuenta con alrededor de 300 establecimientos que representan el 24,1% de las empresas de
la industria metalmecéanica y el 4,13% del total de los establecimientos industriales. Le siguen en
orden de importancia 202 establecimientos dedicados a la CITU 291 “Fabricacion de maquinaria
de uso general” y 184 establecimientos a la CIIU 292 “Fabricacion de maquinaria de uso

especial”.

La economia colombiana cuenta con una participacion balanceada de los diferentes sectores
productivos en el PIB, ofreciendo un espacio de oportunidades para las Pyme. Desde la
perspectiva de la ocupacién en el sector metalmecéanico se concentra principalmente en Bogota
(25,3%), Valle del Cauca (16,2%), Valle (12,4%) y el Atlantico (7,2%). De los 250,7 ocupados
en el sector, un 39,1% se concentra en Bogota; 17,7% en Medellin, 12,4% en Cali y en la Ciudad

de Barranquilla con el 9,1%4.

Su gran ventaja comparativa es ser un gran apalancador de la industria a través del
desarrollo de soluciones innovadoras a la medida de los sectores, esquemas colaborativos para
cambiar la manera de producir bienes que logren ser posicionados en mercados internacionales e
ingresar en un esquema de demanda en el cual se manufactura lo que el siguiente eslabon de la

cadena de valor (Ver Figura 6) solicita y luego se busca ascender en la misma.

4 Datos suministrados por el Programa de Trasformacién Productiva. Informe de Gestién.2013.
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Tiene la oportunidad de proveer servicios y productos para todos los demés sectores de la
economia, dado que jalona hacia adelante y hacia atras, es decir, demanda bienes y servicios de
si mismo y de otros numerosos sectores, a la vez, se encadena hacia adelante, al ser requeridas

sus manufacturas por casi todos los demas sectores de la industria.

Figura 6

—

PRODUCCION DE ACERO
INDUSTRIA DE PESO EN COLOMBIA

Cadena de valor

p«ovnodolu

La Industria Productora
de Acero en Colombia
construye un pais capaz de
resistir los retos del futuro.

....................

36 empleos

.....

Nota. Cadena de Valor del Subsector Metalmecénico. Informe de Gestion del Plan de Negocio para el sector
siderdrgico, metalmecanico y astillero. Marzo 2013.

La vision del programa de trasformacion productiva a corto plazo (2012 — 2017) es
mantener la cuota de mercado en Colombia, compitiendo en condiciones de igualdad con otros
paises y aumentando peso en grandes proyectos del pais mediante acciones de acercamiento de

oferta y demanda; reducir brechas competitivas mediante mejora de productividad.

Potenciar mecanismos de asociatividad; potenciar actividad de 1+D; desarrollar una oferta

formativa alineada con las necesidades del sector. Para el mediano plazo (2017, 2022), establecer
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acuerdos de cooperacion con empresas tractoras del pais para el desarrollo de productos, al largo
plazo (2022,2027), conseguir encadenamiento con los proveedores (siderurgia) y con los sectores

cliente (automotor, gama blanca, astilleros). (Ver siguiente figura)

Figura 7

El sector metalmecanico colombiano puede aspirar a posicionarse a corto plazo como
proveedor de partes y piezas para ir evolucionando a medio y largo plazo a lo largo de
la cadena de valor del sector

Para eso, se deben potenciar las actividades de promocion internacional de la cadena
siderdrgica y metalmecanica con las compariias que controlan la cadena

Potencial cadena de valor basada en la integracion horizontal

A Y4 Y 4"

Nivel tecnolégico avanzado

|
Proveedores de ]
Controlador de la piezas de Proveedoresde | | | Proveedores de
cadena ensamble sub-ensambles | partes y piezas
principales ]
I
Comparias multinacionales Compafiias con presencia Companias de tamafio |  Companias de reducido
consede en EEUU, UE, productiva multilocal medio con posible |  tamario que trabajan coma
Japoén, Corea Elevada especializacion implantacion productiva maquiladoras
tecnolégica internacional I Nivel tecnolégico medio
I
I
|

| Colombia |

WWWW

Largo plazo Medio plazo Corto plazo
IE M Fuente: Propuesta de Politica de D i Inclustrial Metal basada en las nuevas inversiones petroleas, ANDI
Consulting 17478 — Resumen del proyecto |

Nota. Vision del programa de Produccién Productiva. Informe de Gestion del Plan de Negocio para el sector
siderurgico, metalmecanico y astillero. Marzo2013.

De acuerdo al destino econdmico de los productos de la clasificacion del sector
metalmecanico, esta incluido en las dos primeras clasificaciones, los bienes de consumo y
materias primas e intermedios, articulos que se adquieren para ser utilizados inmediatamente por

el usuario final o para ser incorporados en la fabricacion de otros bienes y en los bienes de
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capital incluyen los articulos que directa o indirectamente contribuyen a la produccién de

maquinaria y equipo o que generan rentas en la producciéon. (Ver figura 8).

Figura 8

Tuberia Metalica -Tuberia metalica con y sin costurs

- Estructurasmetalicasy cables estructurales

Estruturay
Galvanizado

el - P roductostrefilados

- Productos galvanizados

- Elementos de medida, manometros, termometras,
valvulas
Materiales ElectricosB= - Tableros, bandejas portacables, cables

-Elementos  auwidliares:  wvalulas, soportes,
accesorios, mallas detierm

Sector
Metalmecanico

_ - Alambresy bamas
Materialesparala

0 - Elementosde soldadura
construccian

- Elementos auxiliares: tornilleria, grifena

- Calderas, tanques de almacenamiento
: _ - Recipientes, tubos, bombasy vaklvulas de presion
Bienes de Capitzl ; ' ' f ;

- Ascensoresy elevadores

- Puentesgrua

- De deshaste: tornos, t=ledros, fresadorss,
pulidoras, roscadoras, ..

Maquina- - Unidadesy centros de mecanizado

Herramientas - Prensas: mecanicas, hidraulicas, oleoneumaticas

- Maquinas de electroerosion, arco de plasma, laser,
ultrasonido, etc.

Nota. Clasificacion del sector Metalmecanico en Colombia. Informe de Gestion del Plan de Negocio para el sector
siderurgico, metalmecanico y astillero. Marzo 2013.
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En cuanto a la evolucién del crecimiento del sector metalmecanico en sus exportaciones la
metalmecanica participo: enero 2016: US$ 56,7 millones. Crecimiento: (+44,9%). Afio 2015:

US$ 658,4 millones. Crecimiento: (-11,1%). Afio 2014: US$ 740,8 millones.

Crecimiento: (+6,2%). Con una de Tasa de crecimiento promedio anual 2002-2015:

(+9,6%). 2010-2015: (+4,2%). (Ver figura 9). Y en la figura 10 y 11 la participacion por

departamentos.
Figura 9
Valor Exportado
Exportaciones Metalmecanica Acumulado Afo Corrido
ot a2 s o s I Ereren 2015 Ene-Feb 2016
750,000,000
700,000,000
650,000,000
600,000,000
. 550,000,000
0 60,000,000 120,000,000
Dilares FOB Dilares FOB
201 012 2013 2014 215 Ene-Feb 2015 Ene-Feb 2016
501053326 672050043 6O7536613 740753203 658359 505 07.965.116 104.112.062

Nota. Exportaciones del sector Metalmecénico. (2011-2016). Dane -Dian.
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Figura 10

Dalares FOB
Departamento 2011 2012 2013 2014 2015 Ene-Feb 2015 Ene-Feb 2016
1 Total 501.053.326 672.050.043 697536613 740753203 658.359505 97965116 104.112.062
2 Bogota, D.C. 1652527 320 207 341037 214077007 210739868 208 267.046 35.014 464 27985723
3 Antioquia 134118839 142470923 144087423 132232016 131.218746 23335712 14.182.395
4 Aflantico 44138023 77221110 74534637 106762890 119.185730 13.266.465 21693120
5 Caldas 96.268.622 101.716.136 100850739 83809572 65166.391 8902210 5049821
6 Valle del Cauca 44728220 48933495 52933929 62866740 50623.054 7.265.334 497391
7 Bolivar 21443985 17505221 44971871 82970221 32.446.058 1431417 3.818.659
& Cundinamarca 3276202 22062001 22914085 24560270 26228030 3763.931 4521568
9 Santander 10652333 11399830 10512028 10084824 10681868 1545305 2174 662
10 Cauca 43439194 27785223 11261768 8389231 4.800.017 1557766 431535
11 Magdalena 3832506 1.010.901 3.481.060 4616.004 3427240 427 666 378507
12 Morte de Santander 3.118 562 4079110 4874795 3504514 2410208 T02.645 217367
13 Risaralda 2192485 2035454 2418976 1633.526 1.697.231 360.589 57.399
14 Marifio 417.613 489 427 968.693 525.645 1.008.231 87.750 40.338
15 CQuindio 58477 7.630 1.211.9490 8940.005 831.601 175.300 169.280

Nota. Principales Departamentos de Colombia de Exportaciones del sector Metalmecanico. DANE-DIAN.

Figura 11
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Nota. Principales Departamentos de Colombia de Exportaciones afio 2015 del Subsector Metalmecanico. DANE.
Célculos DIB-PTP.
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Los principales destinos de exportacion de Colombia son: de Ene-Dic 2015: Estados Unidos
(27,9% del total); Ecuador (12,9%); Pert (9,1%); Venezuela (8,0%); México (5, 4%).La
dinamica del sector en el departamento del atlantico presenta un crecimiento positivo con un

15,6% en cuanto a sus exportaciones, datos suministrados por Dane-Dian.

Por ultimo, de acuerdo con el Registro Unico Empresarial, mas del 70% de empresas micro
y pequenias del sector se encuentran domiciliadas en Bogota (42,7% del total), Antioquia
(14,7%), Valle del Cauca (11,4%), Atlantico (9,8%) y Cundinamarca (6,0%). En la Figura 12 se

presenta la produccién y generacion de empleo en Colombia en el sector metalmecénico.

Figura 12
Metalmecanico
20% -
15% -
10% -
o q_
0% i
s% | \
-10% -
-15% -
a5 ot L L0 B L 1ot B i Rl B R i A L2 e i

Produccion - == Empleo

Nota. Produccion y Generacion de empleo en Colombia en el sector metalmecanico (2011-2016). DANE- DIAN.
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2.3 Marco conceptual

Los conceptos que se describen a continuacion, hacen parte importante dentro del estudio y
permiten tener una idea global y conceptual de forma amena y de facil comprension. Segun
Tamayo (1998), la definicion de términos basicos “es la aclaracion del sentido en que se utilizan

las palabras o conceptos empleados en la identificacion y formulacion del problema.” (Pag. 78).

2.3.1 Aprendizaje.

Nufiez (2004) comenta que puede definirse como el proceso mediante el cual el ser humano
asimila en interaccidn con sus propias caracteristicas, acciones y experiencias, la cultura
acumulada por otros en lo que se refiere a conocimientos conceptuales, instrumentos y

operaciones como habilidades, emociones sentimientos y valores para generar los suyos propios.

2.3.2 Aprendizaje Organizacional.

Es la habilidad de la organizacion para integrar, construir y reconfigurar capacidades de
aprendizajes internas y externas de constante cambio y evolucién, para responder a los cambios
rapidos del entorno, de esta manera la capacidad de aprendizaje de una organizacion se convierte
en una capacidad dindmica cuando las intenciones y los resultados de los recursos cambian.

(Garzén, 2008).

2.3.3 Caracterizar.

Desde una perspectiva investigativa la caracterizacion es una fase descriptiva con fines de
identificacion, entre otros aspectos, de los componentes, acontecimientos (cronologia e hitos),
actores, procesos y contexto de una experiencia, un hecho o un proceso (Sanchez y Upegui,

2010).
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2.3.4 Capacidad.

Son los recursos y aptitudes que posee un individuo u organizacion, para la buena
realizacion o ejecucion del ejercicio de su actividad. La adaptabilidad del concepto es dada por el

entorno en que se desarrolle. (Real Academia Espafiola).

2.3.5 Capacidad dinamica.

Las capacidades dindmicas se definen como el subconjunto de competencias o capacidades
que permiten a la empresa crear nuevos productos y procesos, respondiendo asi a circunstancias

cambiantes del mercado (Teece y Pisano 1994).

2.3.6 Competitividad.

La competitividad dentro de las operaciones empresariales, hace referencia al desarrollo de
estrategias que garanticen el desempefio productivo de la organizacion. Para identificar los
niveles de competitividad de un agente econdmico se deben reconocer cuales son los factores

clave de éxito que determinan la generacion de valor (Porter, 2008).

2.3.7 Globalizacion.

Es un proceso de la nueva modalidad de internacionalizacion del capital, que inicia en la
década de los ochenta singularizada por la creciente integracion e interdependencia de la
economia mundial y el debilitamiento de todo tipo de trabas, para el libre flujo de capitales,

mercancias, informacién y servicios (Rodriguez, 2003, Pag. 14).
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2.3.8 Organizacion.

Una organizacién humana es un conjunto de personas cuyas acciones se coordinan para
conseguir un cierto resultado u objetivo que interesa a todas ellas, aunque su interés pueda

deberse a motivos diferentes (Pérez y Lopez, 2000).

2.3.9 Sistema de variables.

De acuerdo a Arias (2012) el sistema de variables se presenta el contexto investigativo como
el “Proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos
concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores” (p.62). Teniendo claro
esta percepcion, se presentan en los siguientes cuadros la operacionalizacion ejecutada a partir de

la abstraccion de los criterios tedricos esgrimidos con anterioridad.
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Tabla b

Operacionalizacién de la variable de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional.

96

Objetivo General
Caracterizar la Capacidad Dinamica de Aprendizaje Organizacional en las Pyme metalmecanicas exportadoras ubicadas en la ciudad de Barranquilla.

Objetivos Variable Definicién Conceptual Dimension Indicadores Instrumento
Especificos
1. Enlaorganizacién orientan a los empleados a
“Es un proceso dinamico generar nuevas ideas
de reflexion de la Compromiso 2. Los directivos de la organizacién exploran
organizacion en orientar con el continuamente el entorno para generar nuevas
y compartir el aprendizaje ideas
conocimiento individual 3. Los empleados de la organizacion
y colectivo en procesos habitualmente proponen nuevas ideas
de interaccion social, 4. Los directivos de manera proactiva cuestionan
con el fin de mejorar su sus rutinas acerca de sus funciones
Describir la funcionamiento practico 5. Los directivos se adaptan a los cambios
orientacion del en una asimilacion rompiendo con los paradigmas tradicionales
aprendizaje Capacidad critica de los para realizar sus funciones con una
organizacional dinamica del aprendizajes adquiridos, Orientacion al perspectiva diferente
empleadaenlas  Aprendizaje e integrarlos en una base Aprendizaje Desaprendizaje 6. Los empleados de la organizacion plantean
Pyme Organizacional de datos a disposicién de alternativas nuevas cuando se les presenta un
metalmecéanicas los miembros de ésta, problema
exportadoras desarrollando 7. Enlaorganizacion los directores incentivan a
ubicadas en la habilidades que los los empleados a cuestionar la forma de
ciudad de capaciten, constituyendo realizar sus funciones
Barranquilla asi una memoria 8. En la organizacion los empleados aprenden
organizacional de ensayando nuevas maneras de realizar sus
informacion para Apertura 'y funciones o roles
comprender los factores Experimentacion 9. En laorganizacion se estimula la interaccion
internos como externos”. entre los empleados para intercambiar
(Mertens y Palomares, experiencias para lograr un mejor aprendizaje
2006; Prieto, 2004). 10. Los empleados tienen libertad para realizar los

procedimientos de manera diferente.
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Caracterizar el
proceso de
compartir el
conocimiento
entre los
individuos de
las Pyme
metalmecéanicas
exportadoras
ubicadas en la
ciudad de
Barranquilla

Conocimiento
Compartido

Buena
Comunicacion

Trabajo en
Equipo

Vision
Compartida
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11.

12.

13.

14,

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

En la organizacidn se realizan reuniones entre
departamentos con el propdsito de compartir
el conocimiento existente

La comunicacion en la organizacion es
concisa a la hora de tomar decisiones

En la organizacién la comunicacion esta
generalmente actualizada

En la organizacién son comunicadas a los
empleados nuevos procesos para realizar sus
funciones

En la organizacion los empleados tienen
disponibles variedades de medios para
comunicarse (Teléfono, correo electronico,
internet, boletines informativos, entre otros)
Los empleados de la organizacién logran
aprendizajes compartidos cuando se trabajan
en grupos determinados por el director

Los directivos tienen en cuenta las
recomendaciones realizadas por los equipos de
trabajo de la organizacién

Hay empatia en los grupos de trabajos
estructurados por el director de la
organizacion

Los equipos de trabajo abordan los problemas
de forma proactiva con el propésito de
resolverlos conjuntamente

En la organizacidn los equipos de trabajo
tienen rutinas defensivas para una efectiva
solucion de conflictos

Los directores comunican frecuentemente las
metas de la organizacion a los empleados
Los empleados orientan su aprendizaje de
acuerdo a la vision de la organizacion

Los directores discuten sobre las necesidades
futuras de la organizacién

Los empleados orientan su aprendizaje
teniendo en cuenta los prop6sitos u objetivos
de la organizacién
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Describir el
proceso del
almacenamiento
de la memoria
organizacional
en las Pyme
metalmecanicas
exportadoras
ubicadas en la
ciudad de
Barranquilla

Memoria
Organizacional

Retencion del
Conocimiento

Recuperacion
del
Conocimiento
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25.

26.

217.

28.

29.

30.

En la organizacidn los archivos y bases de
datos proporcionan la informacion necesaria
para realizar sus funciones

Los empleados tienen acceso a todos los
conocimientos de la organizacion

En la organizacion son documentados los
procesos organizativos a través de manuales,
normas de calidad, etc.

Los empleados utilizan de manera proactiva la
base de datos de la organizacién para apoyar
su conocimiento en la realizacion de sus
funciones

En la organizacion se realizan programas de
aprendizaje como semilleros, congresos,
talleres actualizados con el fin de recuperar
conocimiento Util para realizar sus funciones
La organizacion a nivel general cuenta con un
equipo trabajo capacitado, proactivo y de
confianza para las distintas soluciones de
problemas.

Nota: Se presenta el sistema de operacionalizacion de la Variable, Capacidad Dindmica del Aprendizaje Organizacional. Por L. Garcia, 2017.



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 99

Capitulo 3. Marco metodologico

El marco metodoldgico, Arias (2012) dice que “incluye el tipo o tipos de
investigacion, las técnicas y los instrumentos que seran utilizados para llevar a cabo la
indagacion, es el “como” se realizara el estudio para responder al problema planteado, (Pag.
110) es decir, tiene como finalidad describir la manera como sera aplicada la metodologia

en la presente investigacion.

Una vez definido y planteado el problema y con el fin de alcanzar los objetivos
propuestos se considerd el siguiente marco metodoldgico con el propésito de materializar
las actividades de la presente investigacion dando particular relevancia a la variable en
estudio, la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional y sus tres dimensiones a
caracterizar fue: un enfoque Cuantitativo, de caracter Descriptivo empleando el método
Deductivo, el disefio de la investigacion es de campo- no Experimental de corte trasversal,
utilizando fuentes primarias y secundarias para la recoleccion de informacién, empleando
como técnica el cuestionario, donde la poblacion y muestra considerada son las Pyme

metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla, Colombia.

3.1 Paradigma de la investigacion

La presente investigacion se realizara bajo el enfoque cuantitativo, debido a que se
basa en un conjunto de procesos secuenciales y probatorios con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de comportamiento y la
comprobacion de teorias. (Hernandez, Fernandez y Baptista, Pag. 4. 2014). Parte de una

idea que va acotandose y una vez delimitada se derivan objetivos y preguntas de
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investigacion, donde se estudiara la variable de la capacidad dinamica del aprendizaje
organizacional, en las Pyme metalmecanicas exportadoras del Municipio de Barranquilla,
Colombia, este paradigma facilitara una revision de literatura y ayudara a construir al
investigador un marco, con una perspectiva tedrica en el cual se podra verificar la variable

en estudio y asi desarrollar un plan para probarlas.

3.2 Tipo de la investigacion

El tipo de investigacion es de caracter descriptiva, debido a que se caracterizara los
elementos y se identificaran sus caracteristicas con el proposito de delimitar los
componentes que conforman la variable de la capacidad dindmica del aprendizaje
organizacional y sus dimensiones en un contexto especifico, sefialando las formas de
conducta y actitudes de la poblacion seleccionada, describiendo e interpretando sus
comportamientos en su mayor profundidad y la corporacion con la variable, los estudios
descriptivos recurren para la recoleccion de informacion los cuestionarios y entrevistas
como técnicas especificas, sometiendo la informacion adquirida a un proceso de tabulacion

y analisis estadisticos Méndez (2011).

3.3 Método de la investigacion

Se empleara el método deductivo confirmatorio, que consiste basicamente en partir de
una situacion general, para llegar a explicaciones de una situacion particular que se
encuentran explicitas en un contexto habitual, el cual le permite al investigador llevar un
orden adecuado para la obtencién de la informacion, fuentes y la calidad de la misma

Méndez (2011), es decir se partira de la teoria de la capacidad dindmica del aprendizaje
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organizacional donde se caracterizara y analizard su desempefio y su implementacion en las
Pyme metalmecanicas exportadoras del contexto actual, mediante las tres dimensiones

consideradas en esta investigacion.

Se inici6 en un explicado constructo del marco teorico de la variable, se recurrio las
conceptualizaciones generales de la realidad de las organizaciones del sector en estudio,
siguiendo un orden determinado para la obtencién de la informacion confiable de las
fuentes, analizando asi la formar de pensar, actuar y de aprender de la organizacion, de
medir el nivel de explicacion existente de la variable y la atribucion de esta en la creacion

de ventajas competitivas en el de dia a dia de las Pyme.

3.4 Disefio de la investigacion

Segun Hernandez et al., (2003) “el disefo sefala al investigador lo que debe hacer para
alcanzar sus objetivos de estudio y para contestar las interrogantes de conocimiento que se
ha planteado” (Pag. 184). Para la presente investigacion el disefio que se adopto fue la de
campo-no experimental, debido a que la recoleccion de datos sera directamente de los
sujetos a investigar en su ambiente natural y sin la manipulacion de las variables y de corte
trasversal ya que se obtendran los datos en un Unico tiempo con el propdsito de describir y
analizar la incidencia de la variable (Hernandez, et al., 2014, Pag. 149) por medio de los
cuestionarios que se aplicaran a las unidades de analisis denominadas como aquellas o
quienes seran estudiados en la investigacion, que seran los gerentes de las Pyme

exportadoras del sector en estudio, el metalmecanico.
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3.5 Definicion de la poblacion y la muestra de estudio

Para Arias (2012), en el proceso investigativo la poblacién hace referencia a un
conjunto de elementos, factores, agentes e individuos que poseen caracteristicas comunes y
considera la muestra como un subconjunto representativo y finito que se obtiene de la
poblacién. De acuerdo a los objetivos que solventan el presente estudio, la delimitacion del
universo se encontrard relacionada con las Pyme metalmecanicas exportadoras ubicadas en

la ciudad de Barranquilla, del Departamento del Atlantico, Colombia.

El autor Hernandez et al., (2014) Explica que existen dos categorias a través de las
cuales se pueden hallar las muestras de una investigacion, las probabilisticas y no
probabilisticas; la eleccion de alguna de estas taxonomias va a estar supeditada a la
construccion del objeto de estudio y del alcance que se le pretenda dar a la investigacion.
En ocasiones la muestra puede representar un estudio de caso que hace referencia al disefio
de investigacion que se utiliza cuando el objetivo del investigador se ubica en el anélisis a
profundidad de las unidades muéstrales, para lograr esta finalidad, se considera necesario

tomar en consideracion de tres a diez sujetos a investigar.

No obstante cuando el tamafio de la muestra resulta ser manejable en términos de
tamafo, Nagui (2000) manifiesta que se debe considerar el censo como la metodologia
adecuada para llegar al objeto de estudio. Para la presente investigacion, se considero el
censo de mayor pertinencia para adquirir los datos primarios ya que la muestra al cual se
pretende estudiar es manejable (pequefia). En el departamento del Atlantico se encuentran
matriculadas a 2015, 249 Pyme exportadoras, dato suministrado por la Camara de

Comercio de Barranquilla (CCB), de las cuales 12 corresponden al sector objeto de estudio,
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en otros téerminos, solo doce Pyme en el departamento del Atlantico le tributan al sector

metalmecéanico y son exportadoras. (Ver tabla 6).

Tabla 6

PYME Metalmecanicas Exportadoras de la Ciudad de Barranquilla, Colombia.

=z
©

Pyme exportadoras metalmecanicas

AMERICAN ARMOR GROUP S.A.S. SIGLA AAG

FIMACA COLOMBIA S.AS.

BATERIAS WILLARD

SOLUCIONES Y MALLAS S.AS

INDUSTRIAS GUIONAVART S.A.S

GLOBAL ENGINEERING DEVELOPMENTS S.A.S SIGLA GLEND S.A.S
UNION TEMPORAL SCT MERL S.A.S

METALOCK DE COLOMBIA LTDA

EDUARDO JESURUM FRANCO Y COMPANIA LTDA-INDUSTRIAS GRIGIDAIRE
10 INGENIERIA CANAC SAS

11 COLTURBINAS LIMITADA

12 IMPUCHE S.A.

O© 0o NOoO Ul W NP

Nota: se presenta las Pyme exportadoras metalmecénicas que integraron la muestra. Dato suministrado por la
camara de comercio de Barranquilla (CCB), 2015.

3.6 Fuentes de informacién

“Las fuentes son hechos o documentos a los que acude el investigador y que le
permiten obtener informacion” (Méndez, 2011, Pag.248). Segun el autor citado la
recoleccion de informacion se logra mediante fuentes primarias y fuentes secundarias; en el
desarrollo de la presente investigacion, se utilizaran en primera instancia las fuentes
secundarias como aquella informacion béasica suministrada en el proceso de investigacion
obtenida de documentos bibliograficos como libros, articulos, revistas especializadas y
trabajos de grados que tengan relacion con la variable en estudio, la capacidad dindmica del

aprendizaje organizacional.



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 104

Dado al enfoque cuantitativo de la investigacion, se recurrid a las fuentes primarias
para la realizacion de procedimientos que permiten acceder a la informacion necesaria ya
sea oral o escrita recopilada directamente por el investigador en la poblacion objeto de
estudio, es decir a los participantes de un contexto determinado a traves de instrumentos

para la obtencidn de resultados, para su respectivo analisis.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el contexto investigativo una vez definido las unidades de estudio se proceden a
definir las técnicas e instrumentos mediante los cuales se obtendré la informacidn necesaria
para lograr los objetivos propuestos de la investigacion. Méndez (2011) hace referencia a
las técnicas como los medios empleados por el investigador para recolectar la informacién
necesaria, en el cual se empleara la técnica de la encuesta ya que esta permite conocer las

actitudes y opiniones de los encuestados en relacion con la variable en estudio.

En consecuente los instrumentos son aquellos que “representan la herramienta con la
cual se va a recoger, filtrar y codificar la informacion” (Hurtado, 2010, Pag. 153), tomando
como referencia el disefio de la investigacion de campo, se utilizara el cuestionario como
instrumento fundamentado en preguntas cerradas de tipo Likert de 6 niveles de respuesta,
ya que por medio de ella cada pregunta mide un solo aspecto de la variable, tienen el
mismo valor dentro del sondeo, permite conocer el grado de conformidad del encuestado y
obtener unos resultados mas diversos en la poblacién estipulada para alcanzar los objetivos

propuestos.
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3.8 Validez del instrumento

Hernandez et al., (2014) se refiere a la validez del instrumento como el grado que
comprueba que todo instrumento de medicion se aplique realmente a la variable de estudio
que se pretende estudiar; para formalizar este proceso se le envio a dos expertos que son
magister y doctores en el area de estudio tanto en la metodologia que se debe tener en
cuenta en los procesos investigativos, como el conocimiento de la capacidad dinamica de
aprendizaje organizacional, teniendo en cuenta las observaciones y sugerencias realizadas
por los pares evaluadores y en conjunto con el tutor de la presente investigacion, se
efectuaron los ajustes pertinentes al instrumento para la aplicacion del mismo en muestra

seleccionada.

3.9 Confiabilidad del instrumento

Los autores Herndndez et al., (2014) define la confiabilidad de un instrumento como el
grado de consistencia y coherencia dado en que su aplicacion repetida al mismo individuo,
originen resultados iguales. Para la presente investigacion se utilizo el coeficiente
estadistico Alfa de Cronbach para garantizar la confiabilidad del instrumento de los
indicadores estipulados desde la operacionalizacion de la variable; los autores citados
anteriormente consideran de manera general que si obtiene 0.25 en la correlacion o
coeficiente, esto indica baja confiabilidad; si el resultado es 0.50 la fiabilidad es media o
regular, en cambio, si supera mas del 0.75 es aceptable y si es mayor a 0.90 es viable para
tomar muy en cuenta, se considera apropiado este coeficiente para el nivel de medicién en

escalas multinominales, ordinales, de intervalos y de razon.
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Una vez se aplicado el instrumento constituido por 30 items a la muestra estudiada se
calculd el coeficiente Alfa de Cronbach, donde se obtuvo como resultado un nivel de
fiabilidad del 0.981(Ver Tabla 7) sobre los 30 elementos estudiados; demostrando asi que
en un contexto determinado se puede obtener una consistencia en los resultados si se

aplicara la encuesta Likert en repetidas ocasiones.

Tabla 7

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,981 30

Nota: Se presentan los estadisticos de fiabilidad. Por L. Garcia, 2017.

3.10 Técnicas de procesamiento de la informacion

El anélisis e interpretacion del instrumento aplicado se basa en la estadistica
descriptiva en donde se tomaré la variable y se representara por medio de la distribucion de
frecuencias, la cual puede entenderse como lo dicen Hernandez, et al., (2014) “un conjunto
de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias y generalmente se presenta como

una tabla o grafica” (Pag. 287).

El autor Vieytes (2004), explica que, para iniciar el procesamiento de toda la
informacidn recolectada, es necesario ordenar y relacionar los datos recogidos con el fin de
que proporcione los elementos e insumos necesarios que den repuestas a los objetivos
planteados, ademas el investigador procesa los datos obtenidos siguiendo tres pasos:
codificar, tabular y graficar. Estas técnicas permitiran caracterizar la variable de la
capacidad dindmica del aprendizaje organizacional en las Pyme metalmecanicas ubicadas

en la ciudad de Barranquilla, Colombia.
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Capitulo 4. Andlisis de resultados

En el presente capitulo se describen los andlisis de los resultados obtenidos a partir de
la aplicacion del instrumento. Los datos adquiridos permitieron caracterizar y describir los
procesos de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional mediante sus tres
dimensiones previamente seleccionadas en las Pyme metalmecanicas exportadoras de la
ciudad de Barranquilla, los cuales fueron cotejados mediante la estadistica descriptiva,
destacando los valores mas relevantes para el cumplimiento de los objetivos de la

investigacion sobre la variable en estudio y de la realidad actual que la constituye;

Se considerd relevante realizar una breve descripcion de los directores que
constituyeron las unidades de analisis, enfatizando su antigliedad en la organizacion y el

nivel de formacion, siendo estas las variables necesarias para el presente estudio.

4.1 Caracteristicas de las muestras de estudio

En los datos recolectados se evidencia en las unidades de analisis respectivas, la
experiencia que poseen en relacién al cargo que desempefian, determinandose la atribucién
de estos en cada uno de los procesos dinamicos que experimentan las Pyme exportadoras
metalmecanicas al cual pertenecen, representandose asi el 55.6% de los encuestados con
mas de dos afios de antigiiedad en la organizacion, asimismo el 33.3% declaro que hacen
parte de estas organizaciones desde hace cinco afios y solo un 11.1% llevan en la empresa

mas de 1 afio. (Ver figura 13).
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Figura 13

Mas de un afio

Mas de dos afos

Mas de cinco afios

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Nota. Antigliedad en la organizacién. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.

En el contexto actual en que se desenvuelven las organizaciones es de gran
importancia contar con un personal de alto nivel de conocimiento, dandole un valor
agregado en el mercado global, que en Gltima instancia se convierte en objetos de estudio
en el desarrollo de ventajas competitivas sostenibles; Sin embargo, la informacion
recolectada por el instrumento aplicado muestra una realidad diferente debido que para las
Pyme, este factor no es de preeminencia para su desarrollo econdémico, ya que el 50% de
los directores encuestados manifiestan un nivel de formacidn técnico y tecnélogo, mientras
que el 37.5% afirmo ser profesional. Es importante destacar que solo el 12.5% de la

muestra aseguré ser especialista en alguna rama de la ciencia. (Ver figura).

Figura 14

Técnico y Tecndlogo
Profesional

Especialista

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Nota. Nivel de escolaridad de los encuestados. Por L. Garcia 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.
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4.2. Descripcidon de la orientacion del aprendizaje organizacional en las Pyme
metalmecanicas exportadoras de Barranquilla

En el proceso de descripcion de la orientacion al aprendizaje organizacional empleada
en las Pyme metalmecanicas exportadoras de Barranquilla, se desarroll6 de acuerdo a los
resultados evidenciados en el cuestionario aplicado a los directores de éstas, derivado de la
tabla de la operacionalizacion de la variable y del marco tedrico estudiado de los autores
Cardona (2006), Slater y Narver (1995), Baker y Sinkula (1999) y Zack (1999), los
indicadores optados para recolectar la informacion empirica en relacion con el primer
objetivo especifico fueron: el compromiso con el aprendizaje, el desaprendizaje

organizacional y la apertura y experimentacion.

En segunda medida los indicadores fueron sistematizados mediante el disefio un
cuestionario como instrumento de escala ordinal tipo Likert con seis opciones de respuesta,
donde 6 equivale a Totalmente de acuerdo, 5 Moderadamente acuerdo, 4 De acuerdo, 3
Desacuerdo, 2 Moderadamente en desacuerdo y 1 Totalmente en desacuerdo. Los
elementos estadisticos para el respectivo analisis de la informacion empirica adquirida,
fueron las medidas de tendencia central como la media, mediana, moda; y la desviacion

estandar.

4.2.1 Proceso del compromiso con el aprendizaje organizacional en las Pyme
metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla.

La informacion obtenida de la aplicacion del instrumento en el cual se indago en
primera medida el indicador del compromiso con el aprendizaje, se logro evidenciar en una
moda de 4 (De acuerdo), que los directores realizan actividades que fomentan el

compromiso al aprendizaje como un proceso de las capacidades organizacionales de las
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Pyme, ademas promueven a la creacion de nuevas ideas por parte de los empleados, sin
embargo, las respuestas obtenidas se dimensionan por los encuestados a través de la
mediana con un resultado de 3,67 (Desacuerdo) y un promedio aritmético de 3.38
representando asi que en algunas Pyme metalmecanicas, los directores tienen irrelevante

este indicador en su organizacion, con una dispersion de 1,217 (Ver tabla 8).

Tabla 8

Compromiso con el aprendizaje

Practica Media Moda Mediana Desviacion
estandar

Orientacidn a generar nuevas ideas 3.75 4 4.00 1.282

Exploracion al entorno 3.00 4 3.50 1.309

Los empleados proponen nuevas ideas 3.38 4 3.50 1.061

Medidas de tendencia central del 3.38 4 3.67 1.217

indicador, compromiso al aprendizaje

Nota: Se presenta la orientacion del compromiso, en el proceso de la caracterizacion de la capacidad dindmica
del aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.

Se hall6 evidencia empirica en las Pyme metalmecénicas exportadoras de Barranquilla,
donde los directivos valoran y promueven la importancia que ostenta el compromiso con el
nuevo aprendizaje organizacional en una adecuada orientacion a sus empleados a que se
identifiquen y asuman su rol de aprendices, siendo méas objetivos con la creatividad y la
superacion de ellos mismos, ademas es conveniente sefialar la jerarquia que los directores le
dan a las nuevas ideas de sus empleados, lo transcendental que es explorar el entorno en el
que se desenvuelve la organizacion, y en la creacion de nuevas estrategias para las ventajas

competitivas sostenibles.

Lo anteriormente mencionado, tiene fundamento tedrico por los autores, Pafios et al.,

(2004) y Senge (2000) quienes consideran que el compromiso con el aprendizaje es un



CAPACIDAD DINAMICA DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 111

elemento fundamental en la generacion de nuevo conocimiento y un factor constante en la
superacion de los mismos, no se trata de imponer si no de apoyar, para que los empleados
asuman su papel de aprendices y su rol en la supervivencia de la organizacién y en la

existente sociedad del conocimiento.

4.2.2 Desaprendizaje organizacional en las Pyme metalmecanicas exportadoras de
la ciudad de Barranquilla.

De acuerdo a la evidencia empirica arrojada por las medidas de tendencia central de la
aplicacion del instrumento aplicado en las Pyme, el segundo indicador nos muestra una
moda de 4 (De acuerdo) siendo éste el resultado que caracteriza la opinion de los
encuestado, en donde si se cumple con el proceso de desaprendizaje en el contexto de las
organizaciones estudiadas, confirmandose con una mediana de 4 (De acuerdo) lo cual
responde a que mas del 50% de los directores encuestados cuestionan sus rutinas, rompen
con los paradigmas tradicionales e incentivan a sus empleados a cuestionar sus funciones e
implementar nuevas alternativas, con un promedio de 3.63 y una grado de dispersion 0.812.

(Ver tabla 9).

Tabla 9

Desaprendizaje organizacional

Proceso Media Moda Mediana Desviacidn
estandar

Los directivos cuestionan sus rutinas 3.38 4 4.00 0.916

Se rompen paradigmas tradicionales 3.25 4 4.00 1.035

Los empleados plantean nuevas alternativas  4.13 4 4.00 0.835

Los empleados cuestionan sus funciones 3.75 4 4.00 0.463

Medidas de tendencia central del 3.63 4 4.00 0.812

indicador, desaprendizaje organizacional

Nota: Se presenta la orientacion del desaprendizaje, en el proceso de la caracterizacion en la capacidad dindmica
del aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.
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Con base tedrica de los autores Cegarra y Dewhurst (2003), Nokata y Takeuchi (1999)
y Huber (1991) quienes consideran que para lograr con éxito la capacidad del aprendizaje
organizacional es de vital importancia la eliminacion del conocimiento obsoleto que en su
momento fueron exitosos pero en la actualidad no encajan para su utilizacion en las nuevas
ventajas competitivas, ya que para la creacion de éstas, es beneficioso enriquecerse de la

incertidumbre del entorno y romper con los paradigmas tradicionales.

Los autores mencionados aportan a la teoria de desaprendizaje, que la identificacion
de problemas en cierta situacion debe ser rapida en la incorporacion de nuevas medidas de
control, generandose asi la capacidad en los miembros para realizar un proceso adecuado de

interpretar y eliminar la informacion requerida ante estos escenarios.

4.2.3. Apertura y experimentacion organizacional en las Pyme metalmecénicas
exportadoras de la ciudad de Barranquilla.

En el tltimo indicador de la dimension de la orientacion al aprendizaje organizacional
de la apertura y experimentacion del nuevo conocimiento, se encontré evidencia empirica
donde los empleados aprenden ensayando nuevas maneras de realizar sus funciones y que
los directores dan un adecuado acompafiamiento y estimulacion para el intercambio de

experiencias en una interaccion entre los empleados para lograr un mejor aprendizaje.

Lo anterior se justifica en los datos recolectados del instrumento aplicado en las Pyme
metalmecanicas exportadoras de Barranquilla, donde las medidas de tendencia central
arrojaron una moda de 4 (De acuerdo) confirmando que estas organizaciones cumple con el
proceso de apertura y experimentacion a través de su recurso interno, abriéndose a la

investigacion y desarrollo en los nuevos cambios de las politicas y procedimientos de esta,
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revalidando con una mediana de 4, indicando que mas del 50% cumple con este indicador,

con un promedio de 3.46 y un grado de dispersion de 1.346 (Ver tabla 10).

Tabla 10

Proceso de apertura y experimentacion organizacional

Proceso Media Moda Mediana Desviacion
estandar

Los empleados aprenden ensayando 3.88 5 4.00 1.126

Los directores estimulan a los empleados  3.50 4 4.00 1.604

Los empleados tienen libertad 3.00 4 3.50 1.309

Medidas de tendencia central del 3.46 4 4.00 1.346

indicador apertura y experimentacion.

Nota: Se presenta la orientacion en el proceso de apertura y experimentacion, en la caracterizacion de la
capacidad dindmica del aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.

Esto se fundamenta en los aspectos tedricos por los autores Weerawardena et al.,
(2006) y Senge (1993), quienes consideran que la orientacion al aprendizaje es la capacidad
de una organizacion para entrar en una apertura y experimentacion lo cual depende de una
direccion segura y confiada de intervenir en sus recurso humano, en las situaciones de
dificultad, para que no transciendan en su aprendizaje y de manera adecuada y eficaz

puedan realizar sus funciones en los nuevos procedimientos de ensayo y error.

En el analisis de los resultados obtenidos en el proceso de descripcién de la primera
dimensidn, la orientacién al aprendizaje en las Pyme metalmecanicas exportadoras de
Barranquilla, se puede concluir en la evidencia obtenida de sus tres indicadores, que los
miembros de la organizacion logran adquirir conocimiento mediante una cultura
organizacional estimulada por los directores en una alineacién constante, comprometidos
en el proceso de un aprendizaje y desaprendizaje organizacional para la creacion de nuevas

ventajas competitivas sostenibles.
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Ademas de un proceso claro de apertura y experimentacion por parte de los empleados
para la investigacion interna y externa, orientada por los directores a ensayar nuevas formas
de realizar sus funciones, en una reflexion de la congregacion de estos tres procesos como
factores importantes que favorece en el desarrollo de la capacidad dindmica del aprendizaje

organizacion dentro de éstas pequefias y medianas empresa de la ciudad de Barranquilla.

4.3. Caracterizacion del conocimiento compartido entre los miembros de las Pyme
metalmecénicas exportadoras de Barranquilla

Para caracterizar el proceso en relacion al segundo objetivo especifico de compartir el
conocimiento entre los miembros de las Pyme metalmecanica exportadoras de Barranquilla,
se tomd como referencia las bases teodricas de los autores Cardona (2006), Nokata y
Takeuchi (1999) y Nevis et al., (1995) los cuales consideran, que para la organizacion
lograr un desempefio competitivo y eficaz es de gran importancia desarrollar la capacidad
de una apropiada y dependiente comunicacion entre los directores y empleados para lograr

asi alcanzar su objeto social.

Encontrandose supeditada a una buena comunicacion interna, a los aportes de los
equipos de trabajo y una vision enfocada con los mismos ideales, para alcanzar el
rendimiento actual y el deseado para el desarrollo de estrategias competitivas basadas en
nuevo conocimiento adquirido y sincronizado en una interaccion social entre ellos,
generando una estructura organizacional encaminada a una comunicacion mas abierta,

confiable y concisa.

Por este motivo, se considero en la operacionalizacién de la variable los indicadores

mas adecuados para valorar el proceso del conocimiento compartido en las Pyme
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metalmecanicas exportadoras, que hacen referencia a la buena comunicacion
organizacional, aprendizaje en equipo Y la visién compartida. Utilizandose los fundamentos
teoricos de Soria y Pérez (2010), Rebeil (2008), Nokata (2007), Barker y Camarata (1998),

Garzén y Fischer (2008) y Senge (1993).

Se disefid un instrumento de escala ordinal tipo ordinal Likert con seis opciones de
respuesta, donde 6 equivale a Totalmente de acuerdo, 5 Moderadamente acuerdo, 4 De
acuerdo, 3 Desacuerdo, 2 Moderadamente en desacuerdo y 1 Totalmente en desacuerdo.
Los elementos estadisticos para el analisis de la informacion, fueron las medidas de

tendencia central como la media, mediana, moda; y desviacion estandar.

4.3.1 Comunicacién organizacional en las Pyme metalmecénicas exportadoras de
Barranquilla.

En lo que respecta a los resultados relacionados con la buena comunicacion
organizacional, se encontr evidencia empirica de que este indicador es considerado de
vital importancia en la afinidad e identidad de sus miembros en una estructura

comunicativa coordinada y eficaz a la hora de encontrar nuevas alternativas.

En el proceso de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional en las Pyme
metalmecanicas de Barranquilla, existe una acertada y excelente comunicacion a la hora de
compartirla y socializarla entre los directivos y empleados, efectuando asi unos de los ejes
principales de la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional en el desempefio de la
organizacion en un entorno dinamico. Encontrandose acorde a lo planteado con los autores

Rebeil (2008), Elliott (2004) y Nevis et al., (1995).
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Con base a lo anterior planteado, se fundamenta los resultados en las medidas de
tendencia central arronjado por el instrumento aplicado en las Pyme exportadoras
metalmecanicas de Barranquilla, indicando una mediana con mas del 50% de los
encuestados respondieron a la opcion 4 (De acuerdo), confirmando con la moda de 5
(Moderadamente de acuerdo) caracterizando asi la realidad de la empresa de que los
directores y empleados los cuales tienen un adecuado manejo de la comunicacion

organizacional, con promedio de 4.60 y un grado de dispersion del 0.814. (Ver tabla 11).

Tabla 11

Comunicacion organizacional

Proceso Media Moda Mediana Desviacion
estandar

Se realizan reuniones informativas 4.00 5 4.00 0.926

La comunicacion es concisa 4.25 5 5.00 1.389

La informacion esta actualizada 5.25 5 5.00 0.463

Son comunicadas los nuevos procesos 4.50 4 4.50 0.535

Se tienen diversos medios de 5.00 5 5.00 0.756
comunicacion

Medidas de tendencia central del 4.60 5 5.00 0.814

indicador, comunicacién
organizacional

Nota: Se presenta la importancia de la buena comunicacion, en la caracterizacion de la capacidad dinamica del
aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017

4.3.2. Aprendizaje en equipo en las Pyme metalmecanicas exportadoras de
Barranquilla.

De acuerdo con los datos obtenidos del instrumento referente al segundo indicador
aprendizaje en equipo, se encontrd evidencia empirica de que las Pyme metalmecanicas
exportadoras de la ciudad de Barranquilla, aprenden trabajando en equipo respaldada con
una moda de 5 (Moderado Acuerdo) en la caracterizacion de la opinién de los encuestados

con un resultado positivo y revalidando la importancia que tiene para las organizaciones del
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sector de este indicador, asimismo se presento la mediana con mas del 50% en la opcion
4.00 y una media central de 4.50 con un grado de dispersion de 0.926 (Ver tabla 12).

Tabla 12

Aprendizaje en equipo

Proceso Media Moda Mediana Desviacion
estandar
Los empleados aprenden en equipo 4.25 5 4.50 0.886
Se recitan el trabajo en equipo 4.13 4 4.00 0.835
Hay empatia en los grupos de trabajo 4.50 5 5.00 0.926
Se resuelve problemas conjuntamente 3.75 4 4.00 1.165
Se soluciona los conflictos de intereses 4.25 5 4.00 0.886
Medidas de tendencia central del 4.18 5 4.00 0.939

indicador, aprendizaje en equipo

Nota: Se presenta la importancia del aprendizaje en equipo, en la caracterizacion de la capacidad dinamica del
aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.

Encontrando estos resultados que refutan en los fundamentos tedricos de los autores
Senge (1993), Barker y Camarata (1998) y Nokata (2007) quienes consideran que el
aprendizaje en equipo desarrolla las aptitudes de las percepciones individuales a unas
capacidades potencializadas a un aprendizaje extraordinario en un adecuado dialogo grupal
que actua como catalizadora en la congruencia de ideas, creencias y los distintos
pensamientos que proliferan el proceso para crear y efectuar los nuevos conceptos

considerados por los equipos que son comunicados a la direccion.

4.3.3 Vision compartida en las Pyme metalmecanicas exportadoras de
Barranquilla.

En lo que respecta al analisis del tercer indicador, se pudo evidenciar en las Pyme
exportadoras metalmecanicas de Barranquilla, que los directores comunican

frecuentemente las metas y sus conocimientos a sus empleados en una adecuada orientacion
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en su aprendizaje, en entorno a los propositos de la vision de la organizacion, sustentando
que una visién compartida en las empresas es de vital importancia para generar una

capacidad en los empleados para alcanzar los objetivos deseados.

Esta observacion posee evidencia empirica en los datos arrojados por el instrumento,
donde la moda indica que la opcion de respuesta es 4, (De acuerdo), representando la
cateterizacion de la opinion de los encuestados frente al proceso de compartir la vision de la
organizacion; ratificando con los resultados de la mediana, que establece que mas del 50%
de los directores se encuentran en la opcion 5 (moderado Acuerdo) con las afirmaciones
que constituye este indicador. Ademas, el promedio de respuestas fue del 4.66 con un grado

de dispersion de 0.775. (Ver tabla 14).

Tabla 13

Vision Compartida

Proceso Media Moda Mediana Desviacion
estandar

Se comunican las metas alcanzar 4.63 4 4.50 1.061

Se orienta el aprendizaje a la vision 4.38 5 4.50 0.744

Se discuten las necesidades futuras 4.88 4 5.00 0.835

Se orienta el aprendizaje a los objetivos  4.75 5 5.00 0.463

Medidas de tendencia central del 4.66 4 5.00 0.775

indicador, vision compartida

Nota: Se presenta el proceso de la vision compartida, en la caracterizacién de la capacidad dindmica del
aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.

Lo cual refuta en la teoria del autor Senge (1993) quien considera que la vision
compartida propicia una misma direccion a los empleados y el proceso de compartirla es
direccionado por el director de manera conjunta, en unos principios practicos de un

compromiso a una misma alineacion en el aprendizaje deseado para alcanzar los propositos
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presentes y futuros de la organizacién, de un conocimiento integrado de sus objetivos,

metas y vision.

En cuanto a los resultados hallados de la caracterizacion en el proceso de compartir el
conocimiento entre los miembros de las Pyme metalmecanicas exportadoras como segunda
dimensién, se encontro evidencia empirica mediante sus indicadores, un eficaz sistema de
integracion y capacidad de trasmitir mediante una coordinada y actualizada la informaciéon
concisa en las reuniones informativas, no en el simple hecho de disponibilidad de
informacidn en bases de datos o documentos, si no, por los diversos medios de
socializacion que poseen, retroalimentan una comunicacion abierta y coherente, con un
lenguaje conversacional entre director y empleado, en un ambiente de confianza a la hora
de un aprendizaje organizacional, ya sea para tomar decisiones o crear ventajas

competitivas.

Predominando en las Pyme metalmecanicas exportadoras de la ciudad Barranquilla el
aprendizaje en equipo, con una gran capacidad de generar buenas ideas en el desarrollo de
sus funciones, alineados con una vision compartida y un mismo propésito construido con el
conocimiento socializado, que actia como intermediario en los procesos y solucion de los

conflictos que se presenten para ser intervenidos y no encubiertos.

4.4. Descipcion de la memoria organizacional de las Pyme exportadoras
metalmecanicas en la ciudad de Barranquilla

Para describir el proceso del almacenamiento de la memoria organizacional en relacion
al tercer objetivo especifico, se tomo6 como referencia los datos obtenidos durante la

aplicacion del instrumento en concordancia con la operacionalizacién de la variable, y en
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los aspectos tedricos ostentados por los autores Walsh y Ungson (1991), Huber (1991) y
Ackerman (1990), los indicadores pertinentes a esta dimension se encuentran relacionados
con la estructura de la organizacion para enriquecerse con la capacidad dindmica del

aprendizaje organizacional, siendo la retencién y recuperacién del conocimiento.

Para la recoleccidon de la evidencia empirica se desarroll6 un cuestionario con escala
ordinal de tipo Likert con seis opciones de respuesta, donde 6 equivale a Totalmente de
acuerdo, 5 Moderadamente acuerdo, 4 De acuerdo, 3 Desacuerdo, 2 Moderadamente en
desacuerdo y 1 Totalmente en desacuerdo. Los elementos estadisticos para el analisis de la
informacidn, fueron las medidas de tendencia central como la media, mediana, moda; y la

desviacion estandar.

4.4.1 Proceso de retencion del conocimiento en las Pyme exportadoras
metalmecanicas en la ciudad de Barranquilla.

Para este indicador las medidas de tendencia central, los resultados arrojados por la
mediana indicaron que méas del 50% de los directores encuestados se encuentran en la
opcion 5, (Moderado acuerdo) representando la realidad empresarial de su organizacion, lo
cual es confirmada por la moda con un resultado de 5 (Moderado acuerdo) indicando que,
si se cumple con este indicador en el sector estudiado, con un promedio de respuesta de

4.79 y una desviacion estandar de 0,620 (Ver tabla 14).
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Tabla 14

Retencion del conocimiento

Proceso Media Moda Mediana Desviacion
estandar

La base de datos proporciona informacion 4.13 4 4.00 0.641

necesaria

Se tienen acceso a todos los 5.00 5 5.00 0.756

conocimientos

Estdn documentados los procesos 5.25 5 5.00 0.463

Medidas de tendencia central del 4.79 5 5.00 0.620

indicador retencién del conocimiento

Nota: Se presenta el proceso de la retencion del conocimiento en la caracterizacion de la capacidad dinamica
del aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.

Con base en los resultados mencionados anteriormente se encontr6 evidencia empirica
que en las Pyme metalmecéanicas exportadoras de Barranquilla cuentan con una base de
datos de informacion necesaria, para su debida consulta y de acceso disponible a todos los
miembros de la organizacion, lo cual se encuentran debidamente almacenada todos los

procesos en una memoria organizacional de uso diario.

Estos analisis tienen fundamento tedrico en los autores Walsh y Ungson (1999)
quienes consideran que la retencidn del conocimiento se desarrolla en los modelos que son
almacenados y la acertada distribucion a través de los procesos de documentacion que

generan los nuevos conocimientos de los miembros de la organizacion.

4.4.2 Recuperacion del conocimiento en las Pyme exportadoras metalmecénicas en
la ciudad de Barranquilla.

Para los autores Walsh y Ungson (1999) la trascendencia de este indicador es
incorporada en la capacidad que poseen los empleados en una retencion de informacion

basados en los procesos de sus funciones y practicas presentes, de una recuperacién del
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conocimiento compartido y almacenado en las diferentes formas estructurales en que la
organizacion ha guardado su conocimiento, ya sea de uso para realizar los procedimientos o
para capacitar a los empleados en las nuevas actualizaciones que integran la memoria

organizacional en el desarrollo de ventajas competitivas sostenibles.

En el caso de las Pyme metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla que
constituyeron las unidades de analisis, los procesos internos y la toma de decisiones se
fundamenta en la capacidad de los empleados capacitados y proactivos para la recuperacion

del conocimiento util en la realizacion de sus funciones dentro de la organizacion.

Lo descrito se fundamenta en los datos arrojados por el instrumento aplicado, en donde
la mediana manifiesta que mas del 50% de los encuestados marcaron la opcion 4 (De
acuerdo) ante las afirmaciones que integraron el indicador recuperacion del conocimiento;
de igual forma, la moda demuestra que los funcionarios consideraron que el 4 (De acuerdo)
fue la categoria de respuesta de mayor representacion de la realidad empresarial de las
Pyme exportadoras, (Ver tabla 15) con un promedio aritmético de 4.25 y una desviacion

estandar de 0.813.

Tabla 15

Recuperacion del conocimiento

Proceso Media Moda Mediana Desviacion
estandar

Se utilizan la base de datos 3.75 3 3.50 0.886

Se realizan programas de aprendizajes 4.38 4 4.00 0.916

Cuenta con un equipo capacitado 4.63 5 5.00 0.518

Medidas de tendencia central del 4.25 4 4.00 0.773

indicador recuperacion del conocimiento

Nota: Se presenta el proceso de la recuperacion del conocimiento en la caracterizacion de la capacidad dinamica
del aprendizaje organizacional. Por L. Garcia, 2017, basada en la encuesta aplicada, 2017.
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Y en ultima instancia, se logré describir el proceso del almacenamiento de la memoria
organizacional en las Pyme metalmecanicas exportadoras, obteniendo como resultado
positivo el proceso de recuperacion y retencion del conocimiento de los empleados en la
autorenovacion de sus funciones, los cuales cuenta con una base datos actualizada para su
consulta diaria, con seminarios y talleres de capacitacion, contando asi, la organizacion con
empleados calificados para tomar decisiones, almacenar y recuperar informacion oportuna,
relevante y concisa en el proceso del desarrollo de la capacidad dinamica de aprendizaje

organizacional en las estrategias que soportan las nuevas ventajas competitivas.
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Capitulo 5. Conclusiones y Recomendaciones

Este capitulo tiene como finalidad ostentar en las conclusiones y recomendaciones a
las cuales se llegaron, derivadas de la ejecucion del proceso sistematico y empirico donde
el objetivo general se centrd en caracterizar la capacidad dindmica del aprendizaje
organizacional en las Pyme metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla.
Ademas de las sugerencias a considerar tanto al personal involucrado con los procesos del
desarrollo de la capacidad dindmica en las instituciones estudiadas, como a los actores que
desde la academia estimulan por el fortalecimiento de las lineas de investigacion,

relacionadas con la administracion de los activos de naturaleza intangible.

5.1. Conclusiones

En primera instancia se concluye que actualmente en las pequefias y medianas
empresas metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla, disponen activamente
de las tres dimensiones de la capacidad dinamica del aprendizaje organizacional en sus
actividades diarias de su desarrollo y crecimiento empresarial, debido a que se obtuvieron
resultados positivos que caracterizaron la realidad empresarial en los procesos que la

potencializan en la poblacion estudio, convirtiéndola en organizaciones aprendientes.

En el cual se destaca una clara alineacién de los directivos de las Pyme
metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla en su interés de incentivar a los
empleados a explorar el entorno y plantear nuevas alternativas, respondiendo a la creacion
de nuevos Indicadores de Productividad y Rentabilidad, obteniendo nuevas ideas para

lanzar nuevos productos innovadores para suplir las exigencias de los existentes y nuevos
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clientes, alcanzando sus objetivos de acciones de mejoramiento en un grado de apertura y
experimentacion al nuevo conocimiento para un mejor desempefio y crecimiento

organizacional.

Se evidencio un claro sistema de integracion del conocimiento adquirido en las Pyme
metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla, debido a la capacidad del
director en trasmitir la informacion clara y concisa en el momento de manifestar una
ventaja competitiva y de exponer la vision y las metas organizacionales, generando la
facilidad de los empleados en identificar nuevas oportunidades en los mercados y tener el
espacio de trabajar en equipo logrando un aprendizaje colectivo de una retroalimentacion
de comunicacion confiable, tal como lo expresa Menters y Palomares (2006) el aprendizaje
parte de los individuos, pero tiene que ser socializado para convertirse en un aprendizaje

organizacional.

Concluyendo asi un ambiente de confianza, creado entre los directores y empleados de
un proceso de aprendizaje compartido y no la simple disponibilidad de la informacion en la
bases de datos, que aunque se encuentra siempre actualizada y los procesos documentados,
las Pyme metalmecanicas exportadoras de Barranquilla mediante sus administradores
realizan programas de capacitacion, disponiendo de un personal activo y actualizado para la
toma de decisiones presentes y futuras de la organizacion en una reflexion e interpretacion

adecuadamente del nuevo conocimiento.

La capacidad dinamica del aprendizaje organizacional se ha convertido en una préactica
de gran importancia en la administracion estratégica, pues permite mediante una

restructuracion de recursos y capacidades crear ventajas competitivas sostenibles para la
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empresa. Mediante esta investigacion en particular se caracteriz0 esta capacidad dindmica
en las Pyme metalmecanicas exportadoras de la ciudad de Barranquilla como objetivo
general, en una contextualizacion de las tres dimensiones consideradas que de alguna
manera influyen intrinsecamente en el aprendizaje organizacional de sus acciones de

mejoramiento.

Los resultados obtenidos demostraron en primera instancia que estas organizaciones
cuentan con todas las condiciones necesarias para ser una organizacién aprendiente, debido
a la direccion que otorgan cualidades esenciales a su grupo de trabajo, permitiendo una
mejora constante en una labor proactiva y menos lineal, tal como lo dice el autor Gairin

(2000).

Con base tedrica en los autores Pisano y Shuen (1997), De Geus (1998), Huber (1998),
Nonaka y Takeuchi (1999), Cardona (2006) y Garzon (2015) y como conclusion final, se
destaca que la capacidad dindmica del aprendizaje organizacional es una herramienta de
fortalecimiento para alcanzar los objetivos propuestos y lograr de manera adecuada que las
acciones de mejoramiento se desarrollen en las actividades diarias, en lo cual ésta
capacidad, es asociada directamente a las organizaciones, ya que les permiten generar,
renovar y redireccionar sus competencias distintivas, respondiendo al entorno dinamico,
donde los conceptos de cambio e innovacién ocupan un lugar destacado y la capacidad de
aprender, trasformar, compartir y almacenar el conocimiento a traves de los miembros de la

organizacion son integrados a su propia estructura.

Es conocida la problematica que presentan las Pymes metalmecanicas exportadoras de

la ciudad de Barranquilla y los esfuerzos que se hacen para lograr una eficiencia en las
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politicas que el empresario pueda implementar para lograr y elevar los niveles de la
utilizacion de practicas que permitan reestructurar y redireccionar sus recursos y
capacidades distintivas. Esta investigacion se caracterizan ciertos elementos de la capacidad
dindmica del aprendizaje organizacional que puede ser un documento de consulta y de guia
bajo el esquema de esta limitacidn, perteneciente a la linea de investigacion de Direccion y
Organizacidn, para futuras lineas de investigacion que deseen contrastar las bases teoricas
que fundamenten las ventajas competitivas sostenibles en las actuales organizaciones para

su crecimiento y desarrollo.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda en primera instancia a los directores de las Pyme exportadoras del
sector metalmecanico de la ciudad Barranquilla, realizar frecuentemente una exploracion
exhaustiva al entorno de la organizacion, ya que este le permitira realizar ajustes y
reconfiguraciones en la percepcion que se tiene del mercado, en los cambios adoptados por
su competencia y en las nuevas preferencias de sus clientes, alcanzando asi que los
miembros de la organizacidn propongan nuevas ideas para suplir las exigencias requeridas

antes los factores mencionados.

Se les encomienda también una adecuada orientacién de los directores para romper con
sus paradigmas tradicionales, cuestionando sus rutinas y permitirle a sus empleados realizar
de manera diferente las funciones que necesiten ser innovadas, incorporando a la
organizacion en un proceso de autorenovacién de sus procesos de manera transformadora,
creando ventajas competitivas sostenibles a los nuevos mercados y tecnologias emergentes,

logrando a nivel organizacional la implementacién de un eficiente desarrollo privilegiado
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de esta capacidad dindmica dandole a un papel estratégico dentro del mercado, alcanzando

excelentes resultados.

En segunda instancia se les recomienda al 6rgano regulador del Ministerio de Industria
y Turismo, quienes son los encargados de la Administracion General del Estado en apoyar
la actividad empresarial y productora de bienes, servicios y tecnologia del pais en su
desarrollo econémico, ademas como creadores del Programa de Trasformacion Productiva
(PTP) gestionado por el Banco de Desarrollo Empresarial Colombiano (Bancoldex), en
seguir apoyando las Pyme metalmecéanicas exportadoras de Colombia con programas
incentivadores como PTP CAPACITA, que les ayude aumentar el conocimiento sobre los
temas que hacen a una empresa productiva, en mejorar su calidad, capital humano y
procesos normativos, enfocandolos a crecer, ser competitivos y aumentar el crecimiento de

sus exportaciones.

Por altimo, se les recomienda a los profesionales de las ciencias econémicas quienes
son los encargados de generar conocimientos referentes a los agentes inmersos en los
sistemas econdmicos, la realizacion de estudios que susciten por el desarrollo de la
capacidad dindmica del aprendizaje organizacional enfocado al desarrollo de ventajas
competitivas, orientadas a la administracion estratégica en producir nuevos recursos y
capacidades organizacionales distintivas, encaminadas en ser mas asertivos en el desarrollo

de la economia del pais.
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Anexos

Anexo A. Formato de cuestionario la capacidad dinamica de aprendizaje

organizacional

Estimado sefior (a):

El presente cuestionario realizado bajo el marco del desarrollo de la Maestria en
Administracion ofrecida por la Universidad de la Costa CUC, tiene como objetivo primordial
la recoleccion de datos pertinentes para el avance del trabajo de investigacion titulado
“capacidad dindmica de aprendizaje organizacional en las Pyme metalmecénicas
exportadoras de barranquilla, Colombia”.

En el cual su objetivo general, es caracterizar la capacidad dinamica del aprendizaje
organizacional en las Pyme metalmecéanicas exportadoras ubicadas en la ciudad de
Barranquilla, con el fin de identificarla y describir la situacion actual de esta capacidad en la
implementacion de las principales actividades diarias, asi mismo en los resultados obtenidos
se hara énfasis en los beneficios que ésta favorece a las organizaciones frente a los constantes
cambios y exigencias del mercado global, y se realizaran ciertas recomendaciones para la
utilizacion éptima de esta variable.

Se eligio su activa colaboracién como Pyme exportadora en el sector metalmecanico
para la solucién del presente cuestionario, su participacion se considera de especial
importancia y la informacion que se recopile mediante la aplicacion de este instrumento sera
utilizada exclusivamente para fines netamente académicos, agradeciéndole la mayor
objetividad en su opinién.

Muchas gracias por su atencién prestada.

Luz Adriana Garcia Agudelo.

Profesional en Finanzas y Relaciones Internacionales de la Universidad de la Costa CUC.
Maestrante en Administracion

Cel. 301-3646650

Correo Electrénico: luzgarcia0208@gmail.com
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El siguiente instrumento hace parte de la investigacion titulada Capacidad dindmica de
aprendizaje organizacional en las Pyme metalmecénicas exportadoras de barranquilla,
Colombia, como requisito de grado para optar por el titulo de Magister en Administracion
que tiene como objetivo general caracterizar la capacidad dinamica de aprendizaje
organizacional en las Pyme metalmecénicas exportadoras ubicadas en la ciudad de

Barranquilla.

Agradecemos responder lo méas objetivamente posible y aclaramos que, la informacion que
usted nos confiera sera manejada confidencialmente.

1. Informacion general:

DATOS DE LA EMPRESA

Razo6n social

Ano de constituida

Sector de Actividad

Cadigo ClIU

NUmero de
empleados

fijos

temporales

eventuales

NUmero de
innovaciones en los
ultimos tres afios

2014

2015

2016

Direccion

E-mail

Nombre

Cargo

Tiempo de
servicio

Fecha

Hora de inicio

Horafin
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2. Contenido del cuestionario

A continuacidn, encontraran una serie de afirmaciones que mediran su grado de conformidad
en relacion a una serie de aspectos pertinentes a la variable en estudio, marque con una (x) la
respuesta que indique la realidad més acertada de la organizacion con cada afirmacion
propuesta, teniendo en cuenta la siguiente escala de Likert que va de menos a mas:

TD (1) Total Desacuerdo

MD (2) Moderado Desacuerdo
D (3) Desacuerdo

DA (4) De Acuerdo

MA (5) Moderado Acuerdo

TA (6) Total Acuerdo

No. | Afirmaciones |7D [MD |D [DA [MA [TA
DIMENSION 1: ORIENTACION AL APRENDIZAJE

1 En la organizacién orientan a los empleados a generar nuevas ideas 1 2 3| 4 5 6
Los directivos de la organizacion exploran continuamente el entorno para generar 1 ) 3| 4 5 6

2 | nuevas ideas

3 Los empleados de la organizacion habitualmente proponen nuevas ideas 1 ) 3| 4 5 6
Los directivos de manera proactiva cuestionan sus rutinas acerca de sus funciones 1 2 3| a4 5 6

4
Los directivos se adaptan a los cambios rompiendo con los paradigmas tradicionales 1 ) 3| 4 5 6

5 | para realizar sus funciones con una perspectiva diferente

6 Los empleados de la organizacion plantean alternativas nuevas cuando se les presenta 1 ) 3| 4 5 6
un problema
En la organizacidn los directores incentivan a los empleados a cuestionar la forma de 1 ) 3| 4 5 6

7 | realizar sus funciones

8 En la organizacion los empleados aprenden ensayando nuevas maneras de realizar 1 ) 3| 4 5 6
sus funciones o roles

9 En la organizacion se estimula la interaccion entre los empleados para intercambiar 1 ) 3| 4 5 6
experiencias para lograr un mejor aprendizaje

10 |Los empleados tienen libertad para realizar los procedimientos de manera diferente 1 2 3| 4 5 6

DIMENSION 2: CONOCIMIENTO COMPARTIDO

1 En la organizacién se realizan reuniones entre departamentos con el propdsito de 1 ) 3| 4 5 6
compartir el conocimiento existente

12 | Lacomunicacion en la organizacion es concisa a la hora de tomar decisiones 1 2 3| 4 5 6

13 | En la organizacion la comunicacion esta generalmente actualizada 1 2 3| 4 5 6
En la organizacién son comunicadas a los empleados nuevos procesos para realizar 1 ) 3| 4 5 6

14 | sus funciones
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15

En la organizacién los empleados tienen disponibles variedades de medios para
comunicarse (Teléfono, correo electrénico, internet, boletines informativos, entre
otros)

16

Los empleados de la organizacién logran aprendizajes compartidos cuando se
trabajan en grupos determinados por el director

17

Los directivos tienen en cuenta las recomendaciones realizadas por los equipos de
trabajo de la organizacién

18

Hay empatia en los grupos de trabajos estructurados por el director de la organizacion

19

Los equipos de trabajo abordan los problemas de forma proactiva con el propésito de
resolverlos conjuntamente

20

En la organizacion los equipos de trabajo tienen una efectiva solucion de conflictos
de intereses

21

Los directores comunican frecuentemente las metas de la organizacion a los
empleados

22

Los empleados orientan su aprendizaje de acuerdo a la visién de la organizacion

23

Los directores discuten sobre las necesidades futuras de la organizacién

24

Los empleados orientan su aprendizaje teniendo en cuenta los propdsitos u objetivos
de vision de la organizacion

DIMENSION 3 : MEMORIA ORGANIZACIONAL

25

En la organizacion los archivos y bases de datos proporcionan la informacion
necesaria para realizar sus funciones

26

Los empleados tienen acceso a todos los conocimientos de la organizacion

27

En la organizacion son documentados los procesos organizativos a través de
manuales, normas de calidad, etc.

28

Los empleados utilizan de manera proactiva la base de datos de la organizacion para
apoyar su conocimiento en la realizacién de sus funciones

29

En la organizacion se realizan programas de aprendizaje como semilleros, congresos,
talleres actualizados con el fin de recuperar conocimiento Util para realizar sus
funciones

30

La organizacién a nivel general cuenta con un equipo trabajo capacitado, proactivo
y de confianza para las distintas soluciones de problemas




