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INTRODUCCION

Las empresas en la actualidad estan direccionando sus recursos no solo al
logro de objetivos y nuevas tecnologias, lo hacen también al desarrollo integral
del recurso humano, con el fin de tener una empresa sélida y generar capital
intelectual y renovable dentro de la misma, con capacidad competitiva para
desafiar en el mercado global. El mercado ha cambiado nos encontramos en
un nuevo esquema global, donde el panorama administrativo, comercial y
gerencial debe transformase para competir ya que solo los mas fuertes pueden
sobrevivir y sobresalir. Es importante entender entonces, que el desarrollo de
capacidades hace mas fuerte a la persona, pero de igual manera a la

organizacion.

El aprendizaje para la empresa es una ventaja competitiva que apalancada por
la tecnologia ha hecho que las organizaciones sean inteligentes y que se
desarrollen y adapten de acuerdo al mundo globalizado de hoy, sin embargo
esta ventaja solo puede darse si la organizacion plantea estrategias y modelos

de aprendizaje que lleguen a todos los miembros.

A pesar de ser este un concepto relativamente nuevo, no deja de ser una
realidad organizacional, pues es la herramienta que le permite a las
organizaciones encontrar soluciones y fortalezas en si mismas, permitiéndoles
ser competentes acordes con las compafiias globales e inteligentes que
actualmente absorben el mercado internacional y nos direccionan a un nuevo

mundo.

Es asi como, como el desarrollo del aprendizaje y des aprendizaje organizacional

permite identificar formas de un modelo de capacitacion que le permita a las

empresas aprender y desaprender. Los resultados pueden aplicarse en cada

empresa, a medida que sea importante amplificar las habilidades y destrezas de

los empleados, haciendo mas sélida la estructura organizacional.



El objetivo de este trabajo, es exponer que el aprendizaje constituye para las
empresas una herramienta que genera ventaja competitiva en el &mbito global.

Para tales efectos, desarrollaremos tres capitulos asi:

1. Descripcidn de los elementos del aprendizaje organizacional

2. Antecedentes del concepto de aprendizaje aplicado a la gestion
empresarial

3. Teoria del aprendizaje organizacién actual



1. DESCRIPCION DE LOS ELEMENTOS DEL APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL

a. Definicién de aprendizaje organizacional

Una organizacion que aprende es aquella que facilita y estimula la transformacién
continda, logrando los retos requeridos por el entorno. Donde no solo se adquiere
nueva informacion, sino que se vuelve una actividad social expresada en varias
instancias, tales como: desarrollando informacién, habilidades, sistemas,
mecanismos y procesos. Estos se utilizan para mejorar continuamente las
capacidades de las personas que trabajan con o para ella, y también mejorar
colectivamente, el conocimiento de la organizacion para lograr resultados

sostenibles — para ellos y las comunidades en las que participan.

Estas organizaciones tienen caracteristicas claras donde se estimula el sentido de
la responsabilidad, confianza, creatividad, flexibilidad, sentido de pertenencia y
compromiso. Los objetivos identifican oportunidades y problemas donde se utiliza
de forma efectiva el conocimiento y capacidades institucionales para aprender de
otros y desarrollar nuevas oportunidades. Se estimula el aprendizaje colaborativo,
que permite analizar, comprender, sintetizar y aplicar la informacion que se

maneja en la organizacion.

La importancia del aprendizaje organizacional se ve reflejada en los estudios e
investigaciones que ha generado, pues se convirtid en una ventaja competitiva de
dimensiones insospechadas, ya que las empresas se sustentan en las
capacidades y conocimientos de los empleados y en sus recursos fisicos. De esta
manera las empresas se vieron obligadas a disefiar sistemas y estructuras
capaces de incluir y proyectar el flujo de conocimientos. Debido a que los
conocimientos residen en los individuos y diferentes grupos de convivencia de la
empresa, siendo este un elemento crucial, lo que obligb a pensar que los

empleados deben estar implicados en la toma de decisiones.

Las empresas tiene el potencial de creacion, difusion, y utilizacion del

conocimiento mediante flujos de conocimiento que permiten transformar y



evolucionar las memorias organizaciones para actuar de manera intencional con el

fin de transformar y adaptarse al entorno.
b. Importancia del des - aprendizaje organizacional

Asi como es importante conocer y desarrollar el conocimiento organizacional,
también es importante dejar de lado aquellos conocimientos improductivos para la
empresa y para el individuo, pues estos siguen formando una estructura
improductiva y generan un conocimiento toxico que solo crea estructuras
obsoletas que llevan a un mal aprendizaje y trasmisién del mismo hacia los otros
grupos de convivencia, esto puede desencadenar que la organizacidon continde
con conocimientos innecesarios e ineficientes, que pueden llevar al cierre de la

compainia.

El des aprendizaje es tan importante como el aprendizaje, pues elimina conductas
y conocimientos innecesarios debido a que también es un proceso de cambio en
el que se evidencia la obsolescencia de elementos aprendidos y ensefiados en la
compalfiia sin evaluar la necesidad o el impacto de estos.

Con el fin de realzar la importancia de aprendizaje y des aprendizaje y como
sustento a las teorias presentadas sefalo los siguientes articulos, que permiten
llegar a un punto de comprensién donde se ha estudiado y aplicado generando
resultados que permiten advertir la importancia del aprendizaje y des aprendizaje

organizacional.

c. Elimpacto del aprendizaje en el rendimiento de las organizaciones

El aprendizaje se puede configurar como una capacidad dinamica en relacion
iterativa con el conocimiento, lo que permite renovar, redirigir y reconstruir las

competencias distintivas, que respaldan la mejora en el resultado empresarial.

Existe un vinculo entre el aprendizaje y el rendimiento empresarial, para este fin
se requiere su alineacién como estrategia organizacional de aprendizaje, donde se

definen los conocimientos a adquirir y como se realizara esta adquisicion.



Las empresas poseen un sistema de alto aprendizaje inmerso dentro del modelo
de alto rendimiento percibido. De manera que existe coherencia entre aprendizaje
organizacional y factores de rendimiento. (Cardona Lopez, 2006)

Es necesario identificar estilos de aprendizaje e inteligencias mdultiples, lo que
permite profundizar en cada trabajador y de esta manera disefar y evaluar la
formacion que favorezca mayormente su aprendizaje, esto permite enfocarse en la
capacitacion necesaria ahorrando costos y garantizando el impacto deseado con

las capacitaciones realizadas.

El estudio realizado por Jaramillo — Calderon en el area de gestion humana de
Central Hidroeléctrica de Caldas revel6 que menos del 60% de las personas que
aplicaron la técnica de inteligencias mdultiples tienen un nivel de desarrollo alto lo
que obligo a plantear un modelo pedagégico con mayor desarrollo.
Adicionalmente se observé que las preferencias por el estilo de aprendizaje teérico
y pragmatico presentaron mayor relevancia y el estilo de aprendizaje activdé una
priorizacion menor en el personal.

Teniendo en cuenta las teorias de estilos de aprendizaje e inteligencias multiples
se puede apreciar que los empleados de la Central Hidroeléctrica de Caldas,
aprenden de maneras diferentes, pues utilizan sus propios recursos cognitivos,
afectivos vy fisioldgicos para procesar la informacion brindada por la empresa para
ejecutar su rol.

Esta informacion se vuelve un insumo para coordinadores y jefes, quienes buscan
adaptar su liderazgo e incentivar la comunicacion, teniendo en cuenta los
resultados.

Cuando una empresa logra caracterizar el personal facilita programas de
formacion y desarrollo con mayor impacto y este responde no solo a la demanda y
al medio, también a las necesidades particulares de cada individuo.

Para evidenciar el modelo pedagdgico que se ajusta mas a las necesidades del
area de Gestion Humana y Organizacional de la Central Hidroeléctrica de Caldas

S.A. E.S.P (CHEC), era necesario conocer la estrategia de la empresa y el modelo



de gerenciamiento del talento humano, ya que este se convierte en un instrumento
con mayor ajuste a la formacion incluyendo las caracteristicas identificadas de
cada empleado, asi como los objetivos empresariales. De manera que el modelo
gque mas se ajusta esta basada en el aprendizaje significativo, pues en esta se
privilegia la experiencia previa de cada persona ajustando los contenidos a la

realidad individual de acuerdo al rol desempefiado. (Jaramillo-Calderon, 2014)

Asi mismo, segun Salazar Rey las caracteristicas de los procesos de gestion del
aprendizaje organizacional, que se identifica en empresas de Sogamoso
(Colombia), después de encuestaron 43 empresas objetos de estudio, En
resumen las caracteristicas de los procesos de gestion de aprendizaje
organizacional en las grandes y medianas empresas de Sogamoso, se centran en
inducciones y capacitaciones centradas en los puestos de trabajo, adicionalmente
en la solucion especifica de los problemas de la actividad empresarial. La forma
de aprendizaje de los empleados se realiza por medio de autoaprendizaje y
compartiendo experiencias o aprendizaje en equipo.

En el personal nuevo se tienen en cuenta las competencias personales, la
evaluacion de la gestion institucional, se realiza por medio de la medicion de
indicadores de gestion, teniendo en cuenta los resultados se toman decisiones y
se hacen retroalimentaciones, se resalta la recompensa por el aprendizaje y

desarrollo personal de empleados.

Se identifican algunos aspectos negativos tales como, que reina el tradicionalismo
empresarial al cual deben apegarse con el cumplimiento y seguimiento de las
normas y reglamentos. La imposicion de superiores en las labores a desarrollar,
otro de los factores que inciden negativamente es la falta de tiempo de los

empleados para su formacién personal.

Como aspecto positivo algunas empresas tienen flexibilidad en el trabajo y apoyo
econdémico que le dan a empleados para recibir capacitaciones. No se evidencia

un método para conservar o asegurar el conocimiento generado.



Grandes barreras en el aprendizaje organizacion son el apego a los reglamentos y
procedimientos ademas la imposicion de los supervisores, asi como la actitud
evasiva de las directivas, cambios constantes en la administracion y falta de

tiempo por mala planeacion de produccion o metas a lograr por la empresa.

Finalmente como aspecto positivo se encuentra que los empleados tienen mayor
percepcion para recibir capacitaciones, de manera que se facilita el intercambio de
conocimiento, sin embargo este se presenta solo a nivel vertical, ya que

horizontalmente no se presenta retroalimentacion.

Como ultimo aspecto negativo se resalta la disposicion de recursos para formacién
no es constante, la ausencia de programas a largo plazo y de igual manera la
disposicion de tiempo, apoyadas en las falta de politicas empresariales que
apoyen la formacion y a la deficiente planeacion de cargas laborales. (Salazar
Rey, 2015)

2. ANTECEDENTES DEL CONCEPTO DE APRENDIZAJE APLICADO A LA
GESTION EMPRESARIAL

El concepto de aprendizaje organizacional aparecid hace poco, pero tiene una
larga tradicién, la idea de organizaciones como sistemas de aprendizaje se planted
desde el siglo pasado, por medio de Frederick Taylor y su teoria de la
administracion cientifica, ya que el objetivo de esta teoria era el andlisis de los
puestos de trabajo y la forma en que este andlisis se convierte en eficiencia
organizacional (Taylor,1911, 111-121). El estudio de Max Weber (1925), sobre
organizacion burocratica orientada a prestar una atencion homogénea, justa y
eficaz, que pueden catalogarse como la mejor forma que tiene la organizacién de
aprender. Mayo, (1930-1940) con sus experimentos sefialé la importancia de las
relaciones humanas, la relevancia de tecnologia al momento de comprender el
comportamiento del individuo dentro de la organizacién, también se pueden
catalogar como antecedes previos al estudio del aprendizaje organizacional. En los

50's el instituto Tavistock con sus investigaciones socio-técnicas desarrollaron
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sistemas de produccion no solo una organizacion tecnolégica sino una
organizacién social que contempla personas lo que hace este otro antecedente
para nuestro estudio. A partir de este momento se empieza a prestar atencion a
las curvas de aprendizaje organizacional en esencia se comprende que a medida
que se adquiere habilidad y experiencia en el trabajo desempefiado disminuyen los
errores.  Sin embargo es en la década 60’s con la aparicion del libro “teoria de la
organizacién” March y Simon, 1977, de Cyert y March y Cangelosi y Dill es cuando
se trata el aprendizaje organizacional como concepto independiente por la literatura
especializada. EIl analisis realizado por estos autores se centra en los procesos

decisorios centrados por el marco cognoscitivo de quienes la toman.

En la década de los 70's y 80’s se incrementa el interés en el estudio del
aprendizaje organizacional; segun Shrisvastava (1983) se desarrollaron diferentes
perspectivas teoricas, que se resumen la conceptualizacién del aprendizaje
organizacional como: proceso de adaptacion, conjunto de significados
compartidos, relacion entre proceso y resultados, resultado de la experiencia
institucional.  Cyert y March,(1963) Perspectiva tedrica que considera el
aprendizaje organizacion como proceso tedrico, se desarrolla un comportamiento
de adaptacién en la organizacion motivado por el entorno y de supervivencia y
desarrollo de la misma. Cuando se cuenta con la capacidad de predecir los
cambios son eficaces y seran estructuras adecuadas que permitan implementar
estrategias que permitan realizar los cambios necesarios. Argyris y Schon, (1978)
Perspectiva que considera el aprendizaje organizacion como conjunto de
significados compartidos; este consistiria en la construccion y modificacion de las
creencias y suposiciones que llevan a miembros de la organizacion a ver y

compartir la realidad organizacion y establecer las causales que se derivan de ella.

En los criterios facilitados por Jorge Ahumada:

Un proceso dentro de la organizacion mediante el cual se desarrolla un
conocimiento sobre la relacion entre las acciones realizadas, los resultados

obtenidos y los efectos que estos tienen el mismo entorno [...] Por medio de
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los miembros de la compaifiia el conocimiento es distribuido por toda ellay a
la vez se validan e integran los procedimientos de trabajo [...] Las horas de
trabajo requeridas para completar una tarea decrece a medida que aumenta

la experiencia o cantidad de horas en el trabajo realizado. (Jorge, 2001)

En los 90's se puso sobre la mesa el concepto teo6rico del aprendizaje
organizacional con el libro de Peter Senge “La quinta disciplina” (1995), donde se
reune el estudio y la aplicacion del ambito académico y de investigacion. Segun
Peter Senge el aprendizaje organizacional inicia en la comprensiéon de la

organizacion y la relacion entre todos sus componentes.

Senge plantedé enunciados en los que aclara como se puede comprender el

aprendizaje organizacional:

El verdadero aprendizaje llega al corazén de lo que significa ser humano. A
través del aprendizaje nos recreamos a nosotros mismos. A través del
aprendizaje nos capacitamos para hacer algo que antes no podiamos. A
través del aprendizaje percibimos nuevamente el mundo y nuestra relacion
con él. A través del aprendizaje ampliamos nuestra capacidad para crear,
para formar parte del proceso generativo de la vida Esta vision implica la
creacion de capacidades internas en la organizacion, adaptarse y enfrentar
todo tipo de situaciones, agregando una ventaja competitiva necesarias para
proyectarse en el tiempo. La experticia en los puestos de trabajo se vuelve
una clave de éxito en la organizacion. (Senge, 1990)

1985 Fiol y Lyles, definieron aprendizaje organizacional como un proceso que

direcciona el conocimiento y entendimiento a mejorar las acciones.

En 1996, Nonaka y Takeuchi define aprendizaje organizacional como procesado
donde se amplifica el conocimiento creado por cada individuo, volviéndose parte

del sistema de conocimientos de la organizacion.
1993 Stacey y Gore afirman el aprendizaje no es una técnica sino una actitud.
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Peter Druker indica en uno de sus libros que las ventajas competitivas se basan
en el conocimiento del individuo y el uso de este y donde el protagonista siempre
sera el trabajador.

A continuacion podemos encontrar algunos articulos que nos permiten identificar
como se ha desarrollado el concepto en Colombia y otros paises y sectores de la

industria.

a. Aprendizaje organizativo en la gestion empresarial y escuelas de

pensamiento: evidencias empiricas

El aprendizaje organizativo se considera una variable clave para explicar por qué
algunas empresas obtienen mejores resultados que otras, se ha llegado a pensar
que el aprendizaje organizacional puede ser la Unica ventaja competitiva
sostenible a largo plazo, lo que hace necesario que las empresas busquen una via
para mantener y desarrollar un estrategia que perdure en el futuro garantizando un
aprendizaje cada vez mas claro, eficaz y detallado de acuerdo a la necesidad de

las organizaciones.

De acuerdo al estudio presentado por este articulo se revela que los limites entre
la gestion y el proceso de aprendizaje no estan definidos conceptuales y
claramente, lo que indica que los directivos tienen mayor relevancia de la que se

ha planteado en las teorias relacionadas al tema. (Lopez Sanchez, 2008)

b. De la organizacion que aprende a la organizacién ambidiestra:

evolucidn tedrica del aprendizaje organizativo

El concepto de aprendizaje organizativo ha evolucionado durante varias décadas,
basados en un enfoque psicolégico se considera que el aprendizaje se presenta
cuando ocurre un cambio en la organizacion, o cuando ocurre un cambio en la
conducta de la organizacion, en cualquiera de los dos casos el aprendizaje

individual es el que eleva el aprendizaje organizacional, pues al tener un
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conocimiento especifico sumado a otros conocimientos especificos, la
organizacion aprende y se desarrolla por medio de las transmisién de estos a los

otros miembros de la organizacién, generando la integracion a nivel grupal.

La organizacion que aprende puede definirse como aquella que es eficaz en el
proceso de crear, adquirir y transferir el conocimiento, teniendo en cuenta que esto

conlleva a modificar los comportamientos viejos y reflejar uno nuevo.

Durante los ultimos afios emergidé el enfoque teorico correspondiente a, “la
organizacion ambidiestra”, que propone un modelo que intenta reconciliar los

objetivos conflictivos entre el aprendizaje de explotacion y de exploracion.

Aprendizaje de exploracion se refiere a la adquisicion de conocimientos
novedosos para la organizacién que les permite evolucionar y adaptarse a los

cambios de entorno.

Aprendizaje de explotacion se refiere a la expansion de conocimientos que la
organizacion ya posee, este es el aprendizaje que permite a la organizacion

rentabilizar el conocimiento que posee y mejorar su eficiencia de forma gradual.

Debido a que ambos tipos de aprendizaje son importantes deben mantener el
balance que les permite obtener conocimientos que les permitan competir con
empresas en el futuro, y continuar con el conocimiento que les ha permitido

mantenerse en el mercado.

Es importante mencionar que el liderazgo es el que lleva el aprendizaje
organizacional de una organizacion que aprende a una organizacion ambidiestra.
De manera que el papel directivo y gerencial es el que marca la diferencia permite
la sinergia entre ambidiestra y desempefio, en los entornos mas complejos vy
dindmicos es mas relevante alcanzar la ambidiestra organizativa. (Lopez Zapata,
2012)
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c. El Aprendizaje Organizacional desde una Perspectiva Evolutiva y
Constructivista de la Organizacion
Cuando una organizacién incorpora nuevos aspectos, comportamientos y
reacciones se traduce en un cambio organizacional, sin embargo no siempre
aguellos aspectos incorporados son utiles para la organizacion, de manera que se
hace necesario desaprender ciertos conocimientos antes de incorporar unos

nuevos.

El aprendizaje organizacional implica tomar conciencia de la l6égica que domina la
organizacion y desarrollar la capacidad de cambiar dicha logica. Incorporando una
perspectiva evolucionista y constructivista de la organizacion, ayudando a
comprender mejor los procesos de cambio organizacional y los limites reales de

estos cambios. (Ahumada Figueroa, 2002)

3. TEORIA DEL APRENDIZAJE ORGANIZACION ACTUAL

En consecuencias con los adelantos tecnologicos, la creciente competencia por
recursos, y el gran reto que representa el mundo globalizado del hoy, se hacen
necesarias organizaciones inteligentes, aquellas capaces de crear, desarrollar,
difundir y explotar el conocimiento para incrementar la capacidad innovadora y
competitiva (Palacios, 2000). Las organizaciones que sobreviviran seran aquellas
capaces de transformar informaciéon en conocimiento a través de procesos de

aprendizaje dirigidos.

Segun Peter Senge 1993, hay dos modelos de aprendizaje, el modelo americano
que nos propone €l mismo, y el modelo japonés de Ikujiro Nonaka, que pretenden

impulsar las acciones necesarias para crear conocimiento organizacional.

El Modelo SECI (Socializacion, Externalizacion, Combinacion, Internalizacion) de
Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi dado a conocer en 1995, representa una
espiral y cuatro procesos de conversion del conocimiento y por tanto de
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aprendizaje, de como los individuos pueden crear y transferir conocimiento. Estos

procesos son:

e Socializacion: De conocimiento tacito a tacito.
« Exteriorizacién: De conocimiento tacito a explicito.
« Combinacién: De conocimiento explicito a explicito.

e Internalizacién: De conocimiento explicito a tacito.

Para Senge, combinando la teoria del aprendizaje organizacional y la teoria
general de sistemas generd la formulacion de la teoria la quinta disciplina. De
acuerdo al autor la organizacion inteligente debe reconocer e identificar siete
obstaculos en el aprendizaje y de esta manera disefiar una estrategia donde se
desarrollen cinco disciplinas del aprendizaje organizacional: Pensamiento
Sistémico, Dominios personal, Modelos mentales, Construccibn de una vision

compartida y, Aprendizaje en equipo.
Cada una de estas disciplinas se puede abordar en tres niveles:

- Practicas: qué hacer. Son las actividades en que los participantes de la

disciplina concentran el tiempo y las energias.

- Principios: ideas rectoras y conceptos que justifican las practicas. Por ejemplo,
“la estructura influye sobre la conducta” es un principio central del pensamiento

sistémico.

- Esencias: el estado del ser de quienes tienen un grado de dominio de la
disciplina. Aunque son dificiles de expresar en palabras, son vitales para

aprehender plenamente el significado y propdsito de cada disciplina.

Modelo Oriental (empirismo): existen cuatro formas de conversion de
conocimiento que surgen cuando el conocimiento tacito y el explicito interactaan.

Esas cuatro formas constituyen el motor del proceso de creacion del conocimiento

15



- Socializacion: de tacito a tacito. Es compartir experiencias y, por tanto, crear
conocimiento tacito, tal como los modelos mentales compartidos y las habilidades

técnicas. La clave para obtener conocimiento tacito es la experiencia.

- Exteriorizacion: de tacito a explicito. Es un proceso a través del cual el
conocimiento tacito se vuelve explicito y adopta la forma de metéforas, analogias,

conceptos, hipétesis o modelos.

- Combinacion: de explicito a explicito. Es un proceso de sistematizacion de
conceptos con el que se genera un sistema de conocimiento. La reconfiguraciéon
de la informacion existente que se lleva a cabo clasificando, afadiendo,
combinando y categorizando el conocimiento explicito (como en bases de datos),

puede conducir a nuevo conocimiento.

- Interiorizacion: de explicito a tacito. Es un proceso de conversion de
conocimiento explicito en conocimiento tacito y esta muy relacionada con el

«aprender haciendo».

El conocimiento de cada trabajador se crea y convierte de forma distinta, de
manera que la socializacion produce conocimiento armonizado. La exteriorizacion
genera conocimiento conceptual, la combinacion origina conocimiento sistémico,
la interiorizacién crea conocimiento operacional, de esta manera el conocimiento
organizacion se vuelve un proceso en espiral que inicial en el nivel individual y
sigue hacia adelante pasando por la interaccion de comunidades rompiendo

fronteras de secciones, areas, departamentos, y divisiones.
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La organizacion tiene la obligacion de facilitar el ambiente necesario para

desarrollar el conocimiento y la experticia de los trabajadores.

| Conocimiento tdcito a Conocimiento

SOCIALIZACION EXTERIORIZACION
o Conocimiento armonizado Conocimiento conceptual
Conocimiento
tdcito
; APRENDIZAJE
desde ORGANIZACIONAL

Conocimiento

INTERIORIZACION COMBINACION

Conocimiento operacional Conocimiento sistémico

Explicito

Fuente Origen Grafica No I. "Del Conocimiento Tacito Al Explicito." Aprender Para Mejorar: Una Guia Para
Organizaciones Sociales.
Existen cinco condiciones requeridas en el nivel organizacional que permiten la

espiral de conocimiento.

- Intencién. La espiral de conocimiento es encauzada por la intencion
organizacional, que se define como la aspiracion que una empresa tiene por
alcanzar sus metas (estrategia).

- Autonomia. En el plano individual, deberia consentirse que todos los
miembros de wuna organizacion actien tan autbnomamente como las
circunstancias lo permitan. Una organizacién creadora de conocimiento que
garantiza la autonomia también puede ser pensada como un «sistema auto
poético» (que se crea a si mismo).

- Fluctuacion y caos creativo. Estimulan la interaccién de la organizacion y
el ambiente externo. Si las organizaciones adoptan una actitud abierta hacia las

sefales del ambiente, pueden explotar la ambigliedad, la redundancia y el ruido
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de tales sefales para mejorar su sistema de conocimiento. El caos se puede
generar en forma natural o artificial por los directivos.

- Redundancia. Es la existencia de informacién que va mas alla de los
requerimientos operacionales inmediatos de los miembros de la organizacion.

- Variedad de requisitos. Para maximizar la variedad, todas las personas de
la organizacion deben contar con un acceso rapido a la mas amplia gama de la
informacion requerida en un momento dado, pasando por el menor nimero de

pasos posibles.
Podemos distinguir cuatro elementos en todo conocimiento:

- El sujeto que conoce

- El objeto conocido

- La operacion misma de conocer

- El resultado objetivo, que corresponde a la informacion recogida acerca del
objeto.

Podemos identificar varios tipos de conocimiento de los cuales es necesario

conocer para la aplicaciéon de modelos de aprendizaje.

Conocimiento sensible: captar un objeto por medio de los sentidos; como las
imagenes captadas por medio de la vista, gracias a ella almacenamos en nuestra

memoria las caracteristicas de las cosas asi como; colores, dimensiones, figuras.

Conocimiento conceptual: Representaciones invisibles inmateriales; pero

universales y esenciales.

Conocimiento Holistico: La palabra holistico se refiere a totalidad en la intuicién,
intuir un objeto significa captarlo dentro un contexto, como un elemento de una

totalidad sin estructuras ni limites definidos con claridad.

a. Estrategias para mejorar el aprendizaje organizacional
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Una organizacion en aprendizaje continuo se ve obligado a desarrollar
capacidades relacionadas con la obtencion de informacion, procesamiento,
creacion de conocimiento adaptable y prevea los cambios futuros en cuanto a
procesos, productos y servicios. Estas capacidades detonan la renovacion de la
organizacion en todos los aspectos. Las capacidades de aprendizaje estan

relacionadas con los procesos humanos de la organizacion.

Habilidades indirectas relacionadas con las capacidades de aprendizaje son
capacidad de dialogo, discusion, pensamiento compartido, habilidad de
comunicaciéon operacional, autonomia, entendimiento de la diversidad para

trabajar en equipo para aprender y desaprender. (Cruz, 2011)

- Existen tres estrategias que impulsan el aprendizaje:
o Estrategia de impulsar: impulso directivo
o Estrategia de cultivar: Gestoria de recursos humanos
o Estrategia de transformar: basada en cada uno de los miembros de

la organizacion y los equipos de trabajo.

Algunas estrategias que pueden llevar al aprendizaje en la organizacion pueden

ser las siguientes:

Creacién de comités de aprendizaje

o Establecer mapas conceptuales

o Desarrollo de una cultura reflexiva

« Normas que fomentan la innovacién

e Procesos de retroalimentacion

o Establecer procesos de des aprendizaje

« ldentificar y fomentar los facilitadores del aprendizaje organizacional
« Identifica y desechar las resistencias al aprendizaje organizacional

e La gerencia debe desarrollar un liderazgo transformador

e Lograr una vision y compartir objetivos

o Creacion de programas de aprendizaje organizacional

« Administracion de sistemas de informacién y conocimiento
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« Establecer la planeacion del aprendizaje organizacional
« Evaluacién del aprendizaje organizacional

e Aplicacion de las técnicas para enfrentar el cambio

a. Implicaciones de las capacidades dinamicas para la competitividad y

la innovacion en el siglo XXI

El enfoque de recursos parte del supuesto de que la empresa esta conformada por
un conjunto heterogéneo de recursos que combinados la distingues del resto de
organizaciones. Ya que los recursos son valiosos, raros y dificilmente sustituibles

o imitables, lo que hace parte de una ventaja competitiva sostenible.

El enfoque de capacidades dinamicas es una perspectiva basada en el
conocimiento de la empresa, en la dotacion de recursos de conocimiento de la
empresa, en definir las tipologias de gestion del conocimiento y comprender que

es el conocimiento, y en como este recurso puede gestionarse de mejor manera.

Las organizaciones deben usar, renovar y reconfigurar sus abanico de recursos
para sostener las ventajas competitivas en entornos cambiantes lo que permite
comprender las verdadera utilidad de las capacidades dindmicas de la

organizacion.

Para la estrategia, planificacion y administracion se vuelve relevante la manera de
abordar el analisis en el proceso de formulacidn de la estrategia y la creacion de la

ventaja competitiva como resultado un analisis interno de la compainiia.

Es importante recalcar la importancia de poseer, controlar y desarrollar las
capacidades dinamicas necesarias. Estas permiten la creacion de nuevos
productos y responder a las cambiantes condiciones externas, entre las que se

debe subrayar la capacidad de aprender y adaptarse.
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Para que las empresas puedan lograr y mantener una ventaja competitiva
mediante el desarrollo dinamico se varias capacidades mencionadas a
continuacion:

Capacidad para desarrollo de productos

Capacidad de innovaciones radicales

Capacidad de marketing

Capacidad de aprendizaje organizacional.

Capacidad de gestion del conocimiento.

Las capacidades dinamicas son un factor clave en la innovacion y la optimizacion
de recursos de manera estratégica y global en el futuro empresarial. (Vivas-Lopez,
2013)

Modelos de accién organizacionales en la construccion de capacidades
empresariales

Las organizaciones utilizan tres mecanismos para lograr ventajas sostenibles:

- Modos de produccién orientados a incrementar la productividad.

- Mecanismos usados para disminuir costos de intercambio, a través de la
eficiencia de procesos organizacionales.

- Mecanismos para acumular conocimientos especificos e idiosincrasico, este
le permite a la compafia moldear un conjunto de capacidades esenciales

que son dificiles de sustituir e imitar, por tanto de alto valor empresarial.

El analisis de los conceptos depende de la teoria en la que se fundamente dicho
analisis, entre los cuales podemos encontrar aproximaciones conceptuales del
aprendizaje organizacional, la direccibn empresarial, los elementos de

comportamiento y estructuras organizacionales.

Las estructuras de competencia empresarial buscan diferenciarse por medio de
mecanismos que les permitan cumplir sus tareas. Algunos de estos mecanismos

tienen algunas particularidades tales como; dependen del contexto de la empresa,
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corresponde a un trayectoria histérica de aprendizaje, al interior de la organizacion

definen sus capacidades para generar conocimiento nuevo.

Los modelos de accion constituyen parte de la capacidad empresarial, ya que
estos generan experiencias conocidas y compartidas en relacion con lo que
parece trabajar bien. Estos modelos no son solamente comportamentales, ya que
se asumen como modelos de pauta las reglas y normas de lo que se puede hacer

0 como hacerse.

Otro aspecto a resaltar de los modelos de accidén, es que se mantienen en la
organizaciéon, ya sea dentro del individuo o dentro del grupo, algunos autores
afirman que la cultura organizacional da sentido a la memoria colectiva, se
considera que todo modelo de accidon en la organizacion es recurrente o0 esta

construido sobre la posibilidad de su recurrencia.

Las rutinas complementan los vacios que las reglas o procedimientos estandar
estipulan. Cuando se rompe con un quehacer, y se incorpora uno nuevo es
cuando la innovacién aparece y genera nuevas rutinas y variaciones. De esta
manera la empresa construye sus trayectorias de aprendizaje y entra en procesos
de crecimiento enddgeno y continuo y de esta manera construir capacidades para

crear una ventaja sostenible para la empresa. (Aguilar Zambrano, 2005)

b. Aprendizaje organizacional, estrategia de negociacion en la gerencia

social

El aprendizaje organizacional genera una retroalimentacion entre las personas que
integran una organizacion, orientada por las actitudes tomadas ante una situacion
de conflicto, lo que permite aplicar correctivos acordes a las necesidades de la
situacion. Esto facilita la resolucion de conflictos de forma sistema y empatica, ya
gue permite utilizar estrategias orientadas a solucionar problemas vistos desde
varias perspectivas.

El aprendizaje organizacion y las técnicas de negociacion son herramientas Utiles
en las busqueda de nuevo conocimiento, lo cual facilita la generaciéon de valor

agregado al negocio, y de igual manera ayuda a generar, integrar y facilitar las
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fuentes de informacion que generan nuevos enfoques, esto aporta herramientas
de interaccion para el equilibrio organizacional, mejorando el ambiente de trabajo y
fortaleciendo el trabajo en equipo.

El aprendizaje organizacional como estrategia de negocio elevan el nivel de
desarrollo organizacional tanto de la organizacion como de los empleados, lo que
permite un enfoque constructivista orientado al equilibrio, de manera que permite
lograr éxito en la gestidon organizacional dentro del proceso de empoderamiento y
desarrollo en gerencia social. (Garcia, 2012)
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CONCLUSIONES

En este ensayo realizamos un viaje por medio de términos y elementos
conceptuales que han sido objeto de implementacion en la administracién. Este
ensayo permitié identificar investigaciones importantes sobre aprendizaje y des
aprendizaje organizacional, que se han vuelto una herramienta que permite
alcanzar la competitividad en las organizaciones. Sin embargo, cada
organizacion debe adaptar su mejor estrategia de aprendizaje y des aprendizaje
ya que cada organizacion es un ente, que se comporta como un organismo
viviente y se adapta a las necesidades internas y del entorno De tal manera es
importante que cada empresa identifique su modelo de aprendizaje e implemente
el de mayor eficacia, aquel que le suministre la informacion necesaria para la
busqueda de nuevos conocimientos, con el fin de ser una herramienta que se
adapte a sus condiciones y logre que la empresa sea capaz de competir en el

mundo globalizado actual.

A pesar de que existen varias teorias administrativas y que hace poco tiempo se
menciona el termino de aprendizaje organizacional, este ha evolucionado, y ha
sido citado por autores como Frederick Taylor, Max Weber, Elton Mayo, instituto
Tavistock, entre otros a través de las diferentes teorias, llevando a un irremediable
conclusion, el aprendizaje organizacional es pilar de las empresas competitivas y

es necesario que se gestione y se desarrolle.

En la actualidad el aprendizaje organizacional no solo es un concepto, ya es una
teoria y por tanto un tema de estudio que permite implementar nuevos modelos
de aprendizaje. Estos sin duda, se pueden aplicar a en las empresas y ser parte
de la columna vertebral de la organizaciéon. En el momento actual, el mundo del
mercado, el desarrollo tecnoldgico ha facilitado la capacitad de competir y hacer
del conocimiento una ventaja competitiva que lleva la organizacién a un desarrollo

sostenible, los conocimientos generados en este proceso tienen la capacidad de
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volver su conocimiento uno de sus mas grandes y valiosos capitales de la

empresa.

Se puede decir que el aprendizaje organizacional crea una organizacion
inteligente, esto hace obligatorio tener una cultura organizacional encaminada al
cumplimiento de objetivos y metas, tanto organizacionales cimo individuales. Se
hace necesario, gestionar el conocimiento, crear generar un liderazgo activo, que
permita identificar cuando y como cambiar, generar nuevo conocimiento y de igual
manera des-aprender reglas, procesos, conductas y otros, que no permiten

continuar con la innovacion.

Asi mismo, por medio de la revisidon bibliografica realizada en este ensayo se
puede identificar la importancia y evolucion que ha tenido el aprendizaje y des
aprendizaje. Se ha demostrado que el conocimiento adquirido por las empresas
se vuelve parte de un capital intelectual invaluable para solucionar diferentes
situaciones laborales diarias y futuras, haciendo de este un elemento necesario

para innovar y para competir en este nuevo entorno global.

En consecuencia y con el desarrollo de la teoria administrativa, han generado
nuevas teorias sobre elementos indispensables para el desarrollo de las empresas
en el entorno global. Tales como el aprendizaje organizacional, de donde derivan
ramas como la cultura organizacional, aprendizaje estratégico, planeacién
estratégica entre otras, cuyo objetivo es solo uno, obtener una mayor rentabilidad
para la empresa, y adicionalmente lograr la sostenibilidad y estabilidad de la
empresa en el mercado, adquiriendo mayor desarrollo tecnolégico, comercial,
laboral y por consiguiente mejorando todos aquellos que forman parte de su

entorno econdmico.
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