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MEDIDA DEL APRENDIZAJE EN LAS ORGANIZACIONES Y SU
INFLUENCIA SOBRE LOS RESULTADQOS

Resumen:

El objetivo de este trabgo es digponer de evidencia empirica de que las firmas que
més agorenden condguen megores resultados. Para dlo, bgo d sustento de la teoria dd
gorendizae y patiendo de la excda de gorendizge organizativo adecuadamente testada en
d sector agrodimentario de la Region de Murcia, se mide éste, se andizan cada uno de sus
componentes, y se contrastan una serie de hipdtesis relativas a su influencia sgnificativa
sobre los resultados econdmicos - beneficio neto y € volumen de facturacion, los
resultados operdivos, y los tipos de gorendizge desarrollado —aprendizge de bude smple
y doble-; utilizando paradlo & andiss de regresion jer&rquica

Palabras clave Aprendizge organizativo, excda de grendizge medida dd
gorendizgje organiztivo, resultados financieros y operativos, tipos de aprendizge.
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INTRODUCCION

En la literatura y en la redidad empresrid se obsarva gran interés por d
conocimiento organizativo, debido a que es condderado un ectivo bésico y edraégico,
sobre d que se fundamentan ventgas competitivas sostenibles en d tiempo.

El conocimiento s genera a través dd proceso de agorendizge. La manifiesta
relacion entre ambos asi como los posibles resultados competitivos que su interaccion creg,
ha generado la aparicion de numerosos estudios desde didintas perspectives, dirigidos
hacia la mgora y potenciacion de las ventgas dd primero, patiendo de un adecuado
desarollo dd segundo. De edta forma se ha producido un vertiginoso desarrollo tedrico
que ha convatido d gorendizge en las organizaciones en una activided imprescindible y
ampliamente reconocida por |os investigadores”.

Sn embago, este desarrallo tedrico no ha sido acompafiado de estudios empiricos
que judifiguen la importancia dd agorendizge y d conocmiento en la generacion de
resultados, que pueden crer y mantener ventgas competitivas (Cheston et al., 2001,
Hlinger et al., 2002, Bontis et al., 2002). Ege hecho, junto con la necesdad de medir su
desarollo?, judtifica los objetivos de ese trabgo; medir d aprendzge en las
organizacionesy andizar S tiene una relacion sgnificativa con los resultados obtenidos.

Para dlo, ede trabgo se ha edructurado en varias partes. En primer lugar, se define
e concepto de conocimiento y se judtifica su rdacion con @ grendizge, lo que nos lleva a
andizar la rdacion datoinformacion-conocimiento. En la segunda, se concreta € término
gorendizge, £ idettifican los didintos sujetos que lo desardlan dentro de una
organizacion —individuo y gupo, e define e aprendzge a nivd organizativo y =
judtifica la necesdad de medirlo. En tercer lugar, se exponen los resultados dd gprendizge
y las variables que los representan, y se proponen las hipdtess. A continuacion, se presenta
una escda de medicion dd gorendizaje a nivel de organizacion adecuadamente contrastada
y veificada poderiormente s miden los nivees dcanzados por cada uno de sus

'Del renombre de Fiol y Lyles (1985), Levitt y March (1988), Senge (1990), Huber (1991), March (1991),
Dodgson (1993), Garvin (1993), Teece y Pisano (1994), Slater y Naver (1995), Dibella et al. (1996), Teece et
a. (1997), Tsang (1997), Bueno (1998 y 2000), Cohen (1998), Fahey y Prusak (1998), Tejedor y Aguirre
(1998), Garcia et al. (2000), Moreno et al. (2000), Lépez y Lépez (2001) y Bueno et al. (2001), Martinez et
a. (2001) y Ruizetal. (2001).

uesta de manifiesto en numerosos foros, tales como 2™ International Conference on Organizational
Learning de George Washington University, en 1998; y en el 3% International Conference on Organizational
Learning de Lancaster, en 1999.
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componentes (factores), y ad, findmente, se contrasta € efecto positivo que éste genera

sobre los resultados, td y como argumentalaliteratura.

EL CONOCIMIENTO Y SU RELACION CON EL APRENDIZAJE

B conocimiento es @ “resultado del proceso de transformacion de la informacion,
a través dd aprendizgie®. Su creacion es sensble a miiltiples factores y se materidiza e
integra en los recursos y cgpacidades de la organizacion, llegando a condituir y mantener
ventgjas competitives’ (Martinez, 2002).

El conocimiento es un concepto méas amplio, profundo y rico que la informeacion, lo
gue judtifica su estudio detdlado. Es d resdtado de la trandformacion de la informacion a
través de un proceso de agorendizge humano, en d cud d flujo de informacion, es
contextudizado e intepretado de forma subjetiva, combinedo con la  experiencia,
reflexionado, de forma que permite crear una opinion execta y judificada que se integra en
la estructura mentd para evduar e incorporar nuevas experiencias, idess e informacion, y
redizar adecuados procesos de toma de decisones y acciones. Ede conocimiento tiene
més vdor cuanto més dificl es de compartir (Araljo y Zaraga, 2001) y se convierte en
informacion de nuevo S s aticula 0 comunica con otros individuos (Alavi y Ledner,
1999).

Por su parte, la informacion es “un conjunto de datos estructurados, con significado
para @ sujeto en un nomento concreto” (Bueno et al., 2000), que posee un vaor afedido
ya que hece visble lo que es invisble (Bueno et al., 2001). Dicha estructuracion se
condgue cuando s les incorpora un dgnificado y s presentan en un  contexto
(contextudizacidn), a través dd clculo matemdico y/o edadidico, as como mediante la
correccion de los erores, la condensacion, y su posible categorizecion (Bueno et al.,
2000). Toman dgnificado los datos cuando € receptor los percibe, éstos le trangmiten un
contenido desoonocido y entonces actla conscientemente en este sentido, de forma que
incorporalainformacidn asu mente y modifica su juicio o su comportamiento.

Un dao es un conjunto discreto de factores objetivos sobre un hecho red que
reflga acontecimientos, acividades, operaciones y/o dibujos presentados fuera de

% Como avalan Nonaka (1991, 1994), Nonaka y Takeuchi (1995), Alavi y Leidner (1999), Davenport et al. (1998),
Davenport y Prusak (1998) y Bueno et al. (2000).
* Como afirman March (1991), Dodgson (1993), McGill y Slocum (1994), Teece y Pisano (1994), Mowery et al.

(1996), Mufioz-Secay Riverola (1997), Teece et al. (1997), Tsang (1997), Bueno (1998 y 2000), Cohen (1998), Fahey y
Prusak (1998), Garciaet al. (2000) y Moreno et al.(2000).
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cudquier contexto, lo que permite agpreciar las propiedades objetivas de las cosas (Pérez
Bugtamante, 2000), y no suminigtra juicios ni bases para la accidon. Edas caracteridticas
judifican la defincién de ete témino, como “un conjunto de dementos, hechos y
registros objetivos sobre una serie de sucesos y transacciones’ (Bueno et al., 2001). Actlia
como materia prima, ya que carece de dgnificado intrinseco; y necesita ser ordenado,
agrupado, andizado e interpretado para convertirse en informacion, una vez que € receptor
le haya aportado un dgnificado concreto. Eso implica que la informacion tiene una
eencia y un propdsto. Cuando d individuo reflexiona interpreta y asmila dicha
informacion en un marco de referencia 0 contexto se transforma en conocimiento, € cud
€s, por tanto, laresultante de la combinacion de informacidn, contexto y experiencia.

Dado todo lo anterior, podemos afirmar que € conocimiento se Stla en un nive
superior a la informecidn, y éta en un ambito mayor que d dao (Fgura 1), ya que
incorpora elementos que intentan diferenciar la viSon con la que una persona s enfrenta a
éste (Saenz, 1998; Martin y Casades(s, 1999).

FIGURA 1: RELACION ENTRE DATOS, INFORMACION Y CONOCIMIENTO

I - |
DATO ‘—) INFORMACION =3 CONOCIMIENTO
1

PROCESO DE PROCESO DE
TRANSFORMACION APRENDIZAJE

Fuente: elaboracion propia

El hecho de que d goendizge sea uno de los mecanismos de creecion dd
conocimiento en las organizaciones, y de que éte sea objeto de medicdon en eda
investigacion, plantea la necesidad de un estudio detdlado.
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EL APRENDIZAJE EN LAS ORGANIZACIONES

El témino “gorendizg€’ ha adquirido gran importancia recientemente por las
razones expuestas anteriormente, tanto dedle € punto de visda académico como
profesond. Pese a dlo, no exige unanimidad en su definicidon y dgnificado (Williams,
2001). Las razones que judifican ese hecho s derivan dd tratamiento multidisciplinar de
dicho concepto’.

Tras d andiss exhaudivo de la literatura exigente en torno d aprendizaje
organizativo, podemos definir este concepto como “la capacidad de redizar un proceso
gue trandforma la informacion en conocimiento. Lo lleva a cabo la propia organizacion y
s integrantes, individudes o grupdes, le afectan factores relacionados con dlos y con €
contexto organizetivo y lo favorecen ciertas herramientas. Dicho conocimiento se acumula
y codifica en mgpas cognitivos y moddos mentdes, modificando en ocasones los ya
exigentes, desarolla la memoria y la experiencia, detecta errores y los corrige a través de
la accidn organizetiva, y se introduce en las rutines. Sus resultados le permiten mgorar su
activided, su dotecion de recursos y cgpacidades, y dcanzar 'y mantener ventgas
competitivas’ (Martinez, 2002).

Judtificada la relacion entre informacion y conocimiento previamente, 5 andizamos
los sUjetos que paticipan dd gorendizge, didinguimos la organizacion, los individuos que
forman pate de dla, y los grupos que éttos conforman, |0 que nos permite generar una
pargectiva multinive  (individuo, grupo y organizacion), que diferencia tres procesos de
gorendizge digintos gprendizge anive de organizacion, de individuo y de grupo.

Dado que d objetivo de ete trabgo es medir € gorendizge en d ambito
organizetivo, vamos a profundizaa en d. Paa dlo, en primer lugar, definmos ese
concepto como “un proceso por @ cud la organizacon obtiene nuevo conocmiento
procedente de la tranformacion de la informacion, que modifica sus perspectivas
organizativas, amplia sus habilidades, capecidades 'y recursoss mgorando su
comportamiento y los resultados derivados de éste. Dicho conocimiento 'y sus efectos
también on en numerosas ocasiones interiorizados por cada uno de sus miembros y de los

grupos que éstos conforman’”.

® Donde destacan por sus aportaciones la psicologia, la pedagogia, la antropologia social (Williams, 2001) y
mas recientemente, la teoria de la organizacion (Ubeda y Sabater, 1999), de la contingencia, de la
informacion, de ladireccion estratégicay de los recursosy capacidades.
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Al gorendizge a nivd de organizacion le afectan una serie de factores, 1o facilitan
unas determinadas herramientas, y se materidiza en unos resultados.

LOSRESULTADOS DEL APRENDIZAJE

El resultado més evidente dd proceso de gorendizge en las organizaciones es d
conocimiento  organizativo, pero dadas sus caracteridticas es muy dificil identificarlo y, por
tanto, medirlo. Sin embargo, éte s pone de manifieto en los resultados organizativos —
financieros y opedivos, y en d tipo de gorendizge que se desarolla Todos dlos
contribuyen ala creacion y mantenimiento de ventgjas competitivas.

Los resultados financieros y operativos

La revison bibliogréfica efectuada muestra que los resultados organizaivos
pogtivos no son necesariamente un Sgno de que @ gorendizge se ha producido, Sno en
ocasiones reflgo de otros fectores extanos a la organizacion, como € fracaso de una
empresa  competidora en aender a los dientes, los cambios en las regulaciones
gubermamentdes, o las modificaciones en los cogtes de producir o digribuir un producto o
Servicio como resultado de cambios macroecondmicos favorables (Crossan et al., 1999).

Biely y Chakrabarty (1996) dfirman que € efecto dd aprendizge en los resultados
organizetivos es propio de cada empresa, ya que cada una dispone de una base de
conocimiento 'y capacidades propias paa generar y desarollar  conocimiento, que es
intrinseco y digtinto, lo que se traduce en rentabilidades diferentes.

A pesy de que la rdacion entre ambos conceptos es complga, en la actudidad la
mayoria de las orgarizaciones estan intentando perfeccionarla, y conseguir que €
gprendizgje mejore los resultados. En este sentido, se han identificado trabgjos tedricos que
judtifican la &firmacion anterior, como los desarollados por Stata (1989), Dogson (1993),
Garvin (1993), Socum et al. (1994), Kaplan y Norton (1996) y Jérez (2001).

La escasez de trabgos tedricos que evalan la influencia dd gprendizaje en los
resultados es comin d &mbito empirico. Las medidas de resultados utilizades no adoptan
un criterio generd, exidiendo bascamente dos la rentabilided, como resultado financiero,
fundamentada en los trabgos de Sae y Naver (1995) y Kajlan y Norton (1996); y la
productividad, como resultado operativo, Uutilizada en las invedigaciones de Stata (1939),
Leonard-Barton (1992), Dogson (1993) y Levinthd y March (1993).
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Lostiposde aprendizaje

E resultado dd proceso de gorendizge desarollado permite ddimitar € tipo de
gorendizge conseguido, desde la perspectiva de bucde smple o bucle doble (Argyris y
Schon, 1978), o bien, segiin seaiincrementa o radica (Crossan et al., 1995).

B goendizge de bude smple recoge la deteccion y correccion de errores,
conectando € falo detectado con las edtrategias de accion. El objetivo es dar solucion a los
problemas que van surgiendo, y no se cuediona su origen. Por tanto, supone cambios
cognitivos y de comportamiento dentro de paradigma exigente, no modificihdose los
pardmetros y vaores organizetivos de actuacion (Argyris, 1993), 10 que permite mantener
relaciones estables con su entorno y converger continuamente con @ (Lant y Mezias, 1992;
Sae y Naver, 1995). No genea grandes cambios y por tanto la estabilidad puede
favorecer d desarrollo planificado de procesos de gorendizge y una adecuada toma de
decisones. Condituye la forma més dementd de aorendizge y por sus propies
caracterigticas, sele denomina gprendizgje adaptativo.

B agrendizge de doble bude o generativo d igud que d bude smple pemite

detectar y corregir los erores exigentes, pero a diferencia dd anterior introduce nuevos
conceptos 0 formas de hacer las cosas, cuediona la vdidez de lo edablecido, lo que
implica una ruptura con d paadigma exidente y permite “gprender a aprender”. Se
fundamenta en la experimentacion (Argyris y Schon, 1978) y s caracteriza por “la
blisqueda y exploracion de rutines, reglas, tecnologias, metas y propdsitos dternativos,
més que por  smple gorendizge de la forma més eficiente de gecucion de las rutinas
exigentes’ (Lant y Mezias, 1992), lo favorece competir en € presente y en € futuro en un
entorno cambiante y dindmico, hacer frente a Stuaciones no repetitivas ni programadas, 'y
obtener ventgas competitivas.

B Aprendizge incrementd es ague que supone pequefios cambios en los modelos

de comportamientos observados, Sn cambiar los paradigmes exisgentes Y d goendizge
radical supone grandes cambios.

La fuete reacion exigente entre esta clasficacion y la anterior, puesta de
manifieto en la revison tedrica, explica que en dgunos trabgos ambas s entremezclen,
llamando d gorendizge radicd de bude doble y d incementd de bude smple Sn

embargo, exigten diferencias importantes entre dlas.
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Tres la revigon tedricay d planteamiento y judificacion de las varidbles
representdivas de los resultados orgenizaivos, se proponen las dguientes hipotess de
trabgo.

H,: Existe influencia significativa positiva del aprendizaje a nivel de organizacién y €
beneficio neto

H,: Existe influencia significativa positiva del aprendizaje a nivel de organizaciény el
volumen de facturacion

Hz:Existe influencia significativa positiva del aprendizaje a nivel de organizacion y
|os resultados operativos

H4: Existe relacion entre el aprendizaje a nivel de organizacion y el aprendizaje de
bucle doble

Hs: Existe relacion entre € aprendizaje a nivel de organizacion y € aprendizaje
incremental

METODOLOGIA

Para contrastar estas hipotesis es necesario gportar un insrumento de medicion del
gorendizge a nivel de organizacion, 1o que requiere d desarrollo de una escda multi-item
sguiendo la metodologia propuesta por Mdhotra (1999), que garantiza la creecion de una
heramienta fisble y vdida, debido a que permite explicar una proporcion de varianza
Sgemdica respecto a la varianza totd mayor (Churchill y Peter, 1984). Para dlo se han
recogido los daos entre una muestra de empresss, que nos permiten identificar las
vaiables que determinan € nive de gorendizge, y medir los resultados y las vaiables de
control, mediante un adecuado andis's estadistico.

Muestra y recogida de datos

Para evduar la vdidez y fiabilidad de la escda multi-item, proceder d proceso de
medicion de las variables dd gorendizge a nivel de organizacion y contrastar las hipdtesis
planteadas, s¢ ha establecido una poblacion que incluye las 173 empresss dd  sector
agrodimentario de la Region de Murcia de mayor volumen de facturacion (superior a un
1.623.045 euros). Se ha obtenido una tamafio muestrd de 113, por lo que la tasa de respuesta
asciende a 65.3%, lo que representa un margen de error estadigtico de £5.56 para un intervao
de confianza dd 95.5%. Los datos fueron recogidos durante Febrero y Marzo de 2002.
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Variables dd aprendizaje

E desarollo de la metodologia propuesta por Mahotra (1999) exige la utilizacion
de una escda tipo Likert de 7 puntos y la redizacion de las Sguientes etlgpas @) revisén de
la literatura, b) generacion inicid de los itemes, basdndose en d moddo tedrico propuesto
en Matinez y Ruiz (2003) en € que s identificaron como facores dd gorendizge la
cgpcidad de gorendizge, la edructura organizativa y la cultura organizative;, y como
herramientas facilitadoras las dianzas, d benchmarking —externo e interno- y @ didogo. ¢©)
Sdeccion de itemes, para lo que se han utilizado la metodologia Deph® y @ andiss
factorid exploratorio con rotacion varimax; d) prueba piloto, que permite evauar su
funcionamiento e identificar cuestiones précticas relacionadas con €, redizada en dgunas
empresas comprendidas en la muestra; €) desarrollo de la escada depurada, de donde se
dabor6 d cuestionario definitivo para la obtencidon de datos y la vdidacion de la exda y
f) su evduacion, que persgue crer un congructo que cumpla con las propiedades de
fisbilided y vdidez, y que por tanto recoja la informecion objetiva y libre de eror. Edas
fases dguen un orden ldgico, y se relacionan entre S a través de un proceso de feedback,
gue nos permite obtener la escda definitiva.

El grado de fiabilidad de un insrumento de medida puede andizarse a través de la
condgencia interna, que mide € grado de corrdacion entre los diversos itemes que
componen la escda y se cdcula a través dd edadigtico dfa de Cronbach, € cud permite
“demodtrar § e disefiador del cuedtionario edtaba en lo cierto d esperar que un cierto
nimero de itemes den lugar a dirmaciones interpretables sobre diferencias individuaes’
(Cronbach, 1951)". El vaor recomendado de este codficiente ocila entre 0.7 y 09, y se ha
cdculado paralaescdadcanzando findmente € 83.81%.

El andiss de la dimensonalidad de la exda tiene como objetivo verificar 9 la
ecda tiene entidad propia por § misma y, por tanto, exise una la vaiable subyacente.
Para dlo es necesario redizar un andiss factorid de componentes principaes con rotacion
vaimax. La vaianza de los factores que dafectan a ede proceso de agorendizge fue
inicidmente d 67.38%. Paa mgorarla, hada dcanzar d 69.72%, s ha Uutilizado eta

®La Metodologia Delphi es un proceso encaminado a la obtencidn de las opiniones de un grupo de expertos
(15 personas), los cuales através de dos rondas sucesivas, determinaron los itemes que deben formar parte de
la escala definitiva, eliminando aquellos menos representativos (puntuaciones medias inferiores a 5) o los que
tenian mayor dispersion de respuesta.

" Se eliminaron aquellos itemes cuyas cargas factoriales saturaban con valores muy préximos a 0.5 en
distintos factores, por 1o que no eran representativos de uno solo, y la correlacion con la sumatotal de itemes
eramenor que 0.5.

10
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técnica edadidica, que ha permitido diminar cinco itemes, e identificar los que ven a
medir definitivamente d agprendizge a nivd de organizacion, los cudes se han agrupado en
dete factores, con cargas factorides superiores a 0.54, lo que garantiza su sgnificativided
(tabla 1).

Ademés, es necesario redizar @ tet de Kaser Meyer Olkin (KMO), que explica €
grado de adecuacion muestraf y que dcanza inicdidmente d 0764 y tras d andlisis
factorid condgue un vador muy smilar d anterior, 0.751; y la prueba de efeicidad de
Balett, pues indica la posble existencia de factores subyacentes en la escada, que en ambas
ocasones tiene un vaor de 0.000, por 1o que garantizen la dimensondidad de la escaa.

La validez de la escda hace referencia d grado en que d proceso de medicion esta
libre de emor, tanto Sseméico como deatorio, y cumple satisfactoriamente @ propdsto
con € que s disefio; ya que un condructo puede s vdido para evduar un determinado
fendbmeno, pero s inadecuado para € objeto de estudio. Por tanto, se le exige que mida la
megnitud y la direccion de una muestra representativa de las caracteridticas dd concepto, y
gue la medida no esté contaminada con dementos procedentes dd dominio de otras
congtrucciones 0 con error (Peter, 1981)°. Su evaluacion no <e rediza a través de ningdn
edadidico, a diferencia de la fidbilidad, y exige un triple andiss la fidbilidad, la vdidez
de contenido y la vdidez de condructo.

La vdidez de concepto permite reflgar la correspondencia entre una congtruccion

conceptud  establecida a nivel tedrico y la escda que se ha propuesto, para cuantificarla
(Favian y Lozano, 2001). Se comprueba mediante d andiss convergente, divergente y la
vdidez nomologica (Sanchez y Sardbia, 1999). La vdidez convergente no e puede
conocer pues no hay otra medida multinivdl del gorendizgie en las organizaciones Smilar a
la expueta en ede trabgo. La vdidez discriminante consdse en d grado en que una
medida se corrdaciona con otras medidas de las que s supone que debe diferir; para
evauarla s reguiere de otro trabgo sSmilar, su ausencia eimina la poshilidad de cdculo
de edte criterio. La vdidez nomoldgica intenta determinar § d indrumento de medida se
comporta seglin o esperado con respecto a otras congdrucciones con las cudes eta
tedricamente relacionado (Snchez y Sarabia, 1999). Al disoner en ete trabgjo de datos

8 Compara los coeficientes de correlacion observados con los coeficientes de correlacién parcial, indicando
la fuerza de las relaciones entre dos variables y eliminando la influencia de otras variables. Para considerarlo
aceptable es necesario que al cance niveles superiores a 0.5, teniendo | as siguientes consideraciones: bajo (0.5
g 0.6), mediocre (0.6 y 0.7), mediano (0.7 y 0.8), meritorio (0.8 y 0.9) y muy bueno (0.9y 1).

PETER, JP. (1981): “Construct validity: a review of basic issues and marketing practices’, Journal of
Marketing Research, n® 18 (Mayo), pp. 133-145; citado en Sanchez y Sarabia (1999).

1
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TABLA 1: RESULTADOSDEL ANALISISFACTORIAL EXPLORATORIO DEL “APRENDIZAJE A NIVEL DE ORGANIZACION” TRASLA SEGUNDA DEPURACION

ITEM CARGA F.[CARGA F,| CARGA F.| CARGA F.| CARGA F: | CARGA F| CARGA K,
Seorganizan reuniones, presentaciones ... paraladigtribucion deinformacion rdevante 0.818572274
Existen mecanismos paraevitar duplicidad de esfuerzos parasolucionar problemas semejantes 0.761292971
B oonocimiento (il para la toma de dedsiones estd disponible en manudes de procedimientos o 0.757810872
basesdedatoso intranet
Exigen reuniones entre todos los depatamentos paa organizar la informacion y sus necesidades, | 0.728382878
|evitando deedaformadiplicdidedes
Las nuevas técnices 0 métodos, attes de su golicacion generd, s expeimentan en unidades de la| 0.712305187
organizecion
S dedica tiempo y recursos a andizar su forma de trabgo con @ objetivo de identificar las meores| 0.662350527
précticas
Los supervisores brinden suficiente indtruccion y guia a los trabgadores para lograr sus objetivos 0.846403742
labordes
Cuando lostrabajadores se encuentran anteimprevistos saben aquien acudir 0.845187161
Concede oportunidades redles parame orar las habilidades y conocimientos de sus miembros 0.737204538
Lo goredido de los avances y arores de detes &ess s comunica a les demés &ess, y = 054578254
documentaparafuturosusos
Las influencias negdtivas de ofros miembros de la organizacion (presones para ocultar informacion 0.741647698
oresultados ...)
Lafdtadeinterrelacion entrelosdistintos departamentos o &easfunciondesdelaempresa 0.738766009
Undimalabord negativo 0.682447544
La utilizacion de procedimientos probados en d pasdo, y su no adgptecion d presente o 0.660495397
e(tramla:lmalfmuro

I 0.615687052
Se rnamenen frementerrme rmnlmdetrabao con d|entes 0.826178473
Se mantienen con frecuencia colaboraciones con  dientes para redizar y/o meorar los productos y 0.824959147
servicios
Se  matienen  frecuentemente @laboraciones  con  proveedores paa  redizaa y/o meorar  los 0.595165708
productosy servicios
Una vez deectados los procedimientos de trabgo més efectivos que los de su empresa, oon 0.836470434
|_frecuendiaseandizasu posbleimplantacion
L asprocesns de trabigjo més efectivas que los de su empresasiempre seimplantan 0.575851831
Cuando descubren  préctices de trabgo més  efectivas  frecuentemente 2 andiza su posble 0.804405283
impl antacl onen otros equipos
X lantado en atrosequipos 0.627911139
d—|areel|zadowemreﬁaha1zasoonarasenpr&sasmIosultlrms3anos’? -0.58728003
Ante stuaciones compldas, se dedica € tiempo que sea necesrio paa que a través ded didogo se 0.556193621
obtengaunasolucion més sttifactoria trabajador)
TestKMO: 0.751
Prueba esfericidad de Barlett: 0.0000
VarianzaTotal: 69.72%
Varianza Explicadapor cadafactor ~ 24.25 % 15.16 % 10.42 % 5.88% 5.32% 4.45% 4.24 %

Fuente: elaboracion propia
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relacionados con los resultados de las organizaciones, se ha cdculado € codficiente de
corrdacion de Pearson y un andiss anova, y se ha confirmado la vaidez nomoldgica

Una vez andizada y confirmada la fisbilided, dimensondided y vdidez de la
escda s rdifican los factores e itemes que se integran en la escala definitiva de
aprendizaje a nivel de organizacion, y como s ha addantado s diferencian dete, los
cudes on: informacion y desarrollo dd conocimiento en la organizacion, facilitadores del
gorendizge, inhibidores dd gorendizge, rdacidn con agentes, benchmarking  externo,
benchmarking interno y herramientas complementarias.

B factor denominado informacion y desarollo dd conocimiento en la organizacion

etd formado por sais itemes que permiten detectar la relacion edablecida entre la
informacién y @ conocimiento, como se didribuye la primera, en donde s encuentra d
segundo, Yy los procesos de los que = deivan ambos edo es la experimentacion y d
andigs de la competencia—benchmarking-.

Bl sgundo fadtor induye los fadlitedores dd aorendizae y esta formado por

cudro itemes rdaivos a § s brinda suficiente ingtruccidon y guia a los trabgadores para
lograr sus objetivos laboraes, sdben a quien acudir ante imprevidos, s les permite mgorar
sus conocimientos y habilidades, y de lo gprendido de los avances y errores de ciertas &ress
s comunica a las demés y se documenta para futuros usos. Todos dlos estén relacionados
con dementos que favorecen d desarollo dd gorendizge y la creacion de nuevos
conocimientos, de ahi su denominacion

El dguiente factor, tercero, edd integrado por todos los itemes inhibidores dd
gorendizge, tdes como las influencias negativas de otros miembros de la organizacion
(cultura), la fdta de interrdacion entre los didintos departamentos o aeas funciondes de
la empresa, un dima labord negativo, la no adaptacion d presente y @ seguir haciendo las
“cosas’ como tradicional mente se han hecho.

Las organizeciones, en d desarrollo de su actividad, se relacionan con agentes de su
entorno, bésicamente con los proveedores y dientes, con los que interactUan y gorenden.
Todos dlos gparecen recogidos en este factor, denominado relacion con agentes

Los itemes rdativos d benchmaking externo son los que forman € quinto factor, y
hacen referencia d andiss e implantacion de procedimientos de trabgo mas efectivos de

lacompetencia
Sn embargo, d sexto factor estd formado por los mismos itemes dd benchmarking

interng, por |0 que s ha decidido asignarle ese migmo nombre.
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Y por dltimo, d sptimo factor et compuesto por dos herramientas propias de este
proceso de gorendizge organizativo y complementarias a las de los dos factores anteriores.
las dianzas y d didogo, por 1o que se denomina herramientas complementarias.

Variables de resultados

Los resultados dd proceso de gorendizage objeto de medicon en ede trabgo son
los resultados financieros y operdivos, y los tipos de gprendizge.

La medicion de los resultados financieros de las empresss edudiadas 2 ha
redizedo a través de dos vaidbles d beneficio neto y & volumen de facturacion, para los
afos 1999, 2000 y 2001. Con ambas variables s obtiene informacion detdlada de su
tamaio y de su margen de rentabilidad.

Para la medida de los resultados operativos dd proceso de agorendizge, s han
identificado las principdes meoras conseguidas en d sector en d alo 1999, en d capitulo
dedicado a “Las politicas agrarias en la Region de Murcia una aplicacion dd método
Ddphi”, induido en d Informe sobre la reforma de la PAC y @ sector agrario de la
Regién de Murcia (1999, publicado por Consgo Econdmico y Socid de la Region de
Murcia Y se hautilizado unaescaa tipo Likert de 7 puntos.

Entre dichos resultados operativos se encuentran la mgora de la programacion y
planificacion de la produccion, del proceso productivo, de producto, de las condiciones de
trabgo, de la proyeccion futura de la empresa, de los procesos de toma de decisones, de la
organizacion de trabgo, de la fijacion de objetivos y la daboracion de su edrategia, €
aumento de la cantidad producida con los mismos recursos, € incremento de la cdided y la
reduccion de costes.

Respecto a los tipos de aprendizgje, para la medicion dd aprendizge de bude

smple o dobdle s ha planteado un item que hace referencia a “suponen una ruptura con 1o
anterior, todo o cas todo s dted’, d cud supone cambios muy profundos en la
organizacion. S dcanza niveles dtos de puntuacion se trata de gorendizgie de bucle doble,
pero s por d contrario son bgjos, d aprendizge es de bucle smple.

La segunda vaiable rdacionada con d tipo de aorendizaie hace referencia d
gorendizge incrementd o radical medida a través del Sguiente item “los cambios que

afectan a su empresa se producen poco a poco, de forma incrementd”. Quien no esé de

acuerdo con eda vaiable estd implicitamente reconociendo la exigencia de aprendizge
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radicad en su organizacion, d cud es més dto cuanto mayor es d nive de desacuerdo con

d primero.

Variables de control

Reypecto a las vaidbles de control utilizades en d andiss edadidico, la
antigiiedad se ha vaorado en base d nimero de afos transcurridos desde que se inici6 la
actividad de la empresa hasta  momento actud. El tamafio de la empresa se mide con €
ndimero medio de empleados de la empresa en € afio 2001. Las tres variables reativas a las
caracteristicas del entorno se han vadorado utilizando una excda Liket de 1a 7 y los
itemes empleedos han sSdo: “los cambios son totamente impredecibles’  (dinamicidad),
“necedtan conocimientos complgos para enfrentarse a dlos’ (complgidad) y “tienen un
gan impacto negaivo en la empresd’  (hodilidad). El  andiss dd grado de
internacionalizaciéon de la empresa reguiere la condderacion tanto dd volumen de ventas
gue < redizan en @ extranjero, como de volumen de compras y de produccion, para lo
gue < le ha solicitado d gerente que cuantifique dichas cantidades a través de porcentges
goroximados. Con esta informacion se consigue conocer S parte dd proceso productivo, de
las materias primas 0 de |as ventas se desarrollan fuera de las fronteras nacionaes.

Para definir d subsector se utiliza la técnica de dasficacion duser par € méodo
jeaquico K-Means, a patir de las vaiadles representativas dd porcentge de ventas
correspondiente a cada uno de los productos de la empresa. Con dlo, = dadfican las
organizaciones en cada uno de los subsectores. Poderiormente s rediza la vdidacion o
comprobacion de que las variables condderaras efectivamente discriminan bien los grupos,
a través de un andigs discriminante (Anexo 1). Tras ambos procesos se identifican cuatro
subsectores sgnificativamente digtintos, condtituidos por las empresss dedicadas d cultivo y
manipulacion de frutas (35 empresas), hortdizas (38 empresas), citricos (27 empresas) y
tomate (13 empresas), subsectores identificados también previamente en la redizacion de la
metodologiaDelphi.

Andliss estadistico

Se ha utilizado d analisis de regresion lineal para € contraste de las hipGtesis
debido a la naturdeza cuantitativa de las variables dependientes e independientes (excepto
la dd aubsector), y d objetivo dd contraste, predecir los cambios en la vaiadle
dependiente ante cambios en las independientes (Hair et al., 1999). Dentro de esta técnica
s optd por € méodo jerarquico que permite introducir las variables independientes en
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digintos bloques de forma que se pueden andizar los efectos de cada uno de dlos y as
identificar los que més explican las modificaciones habidas en la varidble dependiente Es
por €lo, que en primer lugar se introducen las variables de control y, seguidamente, las
variables independientes.

Ante la dificultad de obtener cierta informacion de las empresas, sobre todo, la
relacionada con los resultados financieros, y las propias redricciones de eda técnica, 2 ha
optedo por utilizar para las regresones jerarquicas los cuedtionarios vdidos, 10 que implica
que d nimero de empresas condderadas para cada uno de dichos contrastes varia y, en
definitiva, cambialamuestra®.

Paa esudiar d €efecto dd agorendizge en las organizaciones en los resultados se
han disefiado cinco regresiones jerdquicas™. Todas ellas presentan wna estructura smilar,
por lo que = andizan conjuntamente. Se han condderado dos bloques de vaiadles las de
control, ya expuedas, y todas dlas se han induido en la regreson jerdrquica condituyendo
e denominado “moddo 1'. Las vaiailes dependientes e independientes cambian segin €
contraste de hipétess a redizar. Ad, las primeras etén formadas por los resultados a
contrastar  (operdivos, financieros y tipos de gorendizge), mientras que las segundas
integran todos los itemes definidos paa la medicion dd gorendizge a nivd de
organizacion (modeo 2).

Los codficientes de la regresdon estandarizados (b, .
epaado de la vaiddle dependiente paa cada unidad de cambio en las vaidbles
independientes (Hair et al. , 1999), modrando s la influencia es pogtiva o no en funcién
del 9gno que desarralla

La exigencda de dos modeos de regreson jeraquica s judifica por su

by expresan @ cambio

comparacion, la cud e rediza a través dd cambio del coeficiente de determinacion R,
gue es d que indica 9 las nuevas vaiabdles incorporadas d segundo modelo tienen efecto
sobre la variable dependiente andizada (rechazéndose as la hipdtess nula de no relacion

lined entre la vaiable dependiente y € conjunto de vaiables independientes). Cuanto

% para las regresiones que incluyen como variables dependientes el promedio del beneficio neto de los 3
ultimos afos se obtuvieron 78 cuestionarios validos; para € volumen de ventas fueron 104; para los
resultados operativos eran 113; y para los tipos de aprendizaje (tanto el de bucle simple o doble como el de
tipo incremental o radical) se han alcanzaron 112 cuestionarios validos

™ para |os resultados financieros (beneficio promedio de los tltimos tres afios y volumen de ventas de 2001),
los resultados operativos y los tipos de aprendizaje (aprendizaje de bucle simple o doble y aprendizaje
incremental oradical)
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mayor sea d vaor dd cambio de R? que dcance, mayor efecto tienen las nueves variables
independientes sobre |a dependiente.

No exige multicolinedidad, por lo que no exiden vaiables indegpendientes
dtamente corrdlacionadas con la variable dependiente. La medida mas comin para evauar

la colinedided es d andliss de corrdaciones, d cud e redizd previamente.

MEDIDA DE APRENDIZAJE A NIVEL DE ORGANIZACION

En este epigrafe s2 muestran los resultados de la escda obtenida para la medicion
del gorendizgie a nive de organizacion y @ contraste de hipotess que evadla d efecto del
mismo sobre |as variables dependientes.

Medida del aprendizaje a nivel de la organizacion

Para medir d aprendizge a nivel de la organizacion se han creedo Sete subindices
gue suman las puntuaciones de cada uno de los componentes de los factores creados tras €
andissfactorid exploratorio (tabla 2). Findmente, se muestralamedidatota.

Informacion y desarrollo del conocimiento en la organizacion

La tabla 2 muestra como los itemes reativos a ede factor acanzan niveles
intermedios, que rondan d 4, sendo los mas vaorados d tiempo y recursos que e dedica a
andizar las mgores préctices de la competencia (442) y los mecanismos paa evitar
duplicidaces en la solucién de problemas (4.35). Por @ contrario, se gprecia la escasa
explicdtacion dd conocimiento (2.98), lo que indica que pate dd conocimiento exigente
en @ sector estacito.

Es por dlo, por lo que se recomienda a estas empresas que dediquen més tiempo y
recursos a explicitar € conocimiento, y a desarrollar los medios para que eté digoonible
para cudquiera de los miembros de la organizacion.

En rdacion a las frecuencias, los itemes més importantes son los de mayor
puntuecion  (benchmarking: tiempo y recursos (584%), mecanignos paa  evitar
duplicidedes en la resolucion de problemas (504%) y reuniones para organizar la
infformacion 'y sus necesdades (50.4%). Por d contrario,  menos vdorado es la
explicitacion dd conocimiento (61.9%)
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Dada la composicion de este factor, € subindice fluctta entre 6 y 42, dcanzando un
vdor medio de 24.14. Eda puntuecidon no es muy dta lo que pone de manifieto la
necesdad de desarrdllar actuaciones que favorezcan la organizacion de la informacion y
desarollo dd conocmiento. Claramente, es necesario, por una pate incdir en la
explictacion dd conocimiento, lo que pemite recoger @ conocimiento explicito 'y
tranformar @ de caracter técito; y, por otra, fomentar la experimentacion y las reuniones
paa organizar y didribuir informacion. El reto de actuaciones no dcanzan nivees
importantes, por lo que su potenciacion favoreceria un mayor nive de gorendizge a nive
de la organizacion.

Facilitadores del aprendizaje

En la tabla 2 s= aoredan los vaores medios de cada componente, asi como sus
frecuencias. Ante imprevisos, los miembros de la organizacion sdben a quien acudir
(6.28), demento muy importante que pone de manifieto la definicion de la edructura
organizativa Admismo, los Spevisores brindan ingruccion (5.89) lo que pemite la
correcta redizacion de taress en la empresa. Al mismo tiempo, se concede oportunidades
de mgora de las habilidades y conocimientos (5.73). Sin embargo, d demento menos
desarollado es @ gorendizge de los avances y erores, debido a la fdta de documentacion
(ya comentada anteriormente), acanzando € vaor de 5.24.

Dados los dtos vaores medios obtenidos por los itemes que componen este
subindice, todos dlos son muy importantes para d menos @ 76% dd colectivo, llegando
hesta niveles superiores d 98% (ante imprevisos saben a quien acudir). Por tanto, un
reducido porcentgje de empresas |os consideran poco importantes (no superad 11.5%).

Los facilitadores del gorendizge crean un subindice condituido por 4 itemes, cuyo
vaor medio es 23.79 sobre 28, por 10 que es muy dto, y pone de manifieto d gran interés
que las empresas tienen en gprender y en que ambito desarrollan mayores actuaciones.

Relacion con agentes

En la tabla 2 se muestra que las empresas dd sector estan maés relacionadas con los
clientes, sobre todo a través de colaboraciones para megorar los productos y sarvicios
(5.79), dcanzado édas niveles inferiores cuando se trata de los proveedores (4.89). A wu
vez, £ gorecia la importancia de las reuniones de trabgo con los dientes (5.39). En ete
mismo sentido, los itemes més importantes son los vinculados con los dientes pues
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TABLA 2 2MEDIAS Y PFRECUENCIAS DE LOS COMPONENTES DE LOS FACTORES DE LA

ESCALA DE APRENDIZAJE A NIVEL DE ORGANIZACION INFORMACION Y EL
DESARROLLO DEL CONOCIMIENTO EN LA ORGANIZACION

Me <4 4 >4
Organizacion informacion y el desarrollo del conocimiento en la organizacion
Organizan reuniones distribucion informacion 410 3630 1860 45.10
Mecanismos para evitar duplicidades para solucionar problemas 4,35 2480 2480 5040
Conocimiento disponible en manuaes 2.98 6190 7.10 31.00
Reuniones para organizar informacion y necesidades 421 3190 1770 50.40
Experimentacion, técnicas y métodos 4.09 40.70 1060 4870
Benchmarking interno: tiempo y recursos andlisis mejores précticas 442 2210 1950 5840
Facilitadoresdd aprendizaje
Supervisores brindan instruccion 5.89 3.50 4.50 92.00
Anteimprevistos, saben aquien acudir 6.28 0.90 0.90 98.20
Mejorahabilidades y conocimientos 573 5.30 530 89.40
Se gprende avances y errores y se documenta 5.24 1150 1240 76.10
Inhibidoresdd aprendizaje
Influencias positivas de otros miembros 479 3100 1320 6580
Relacion distintos departamentos o &reas funcionaes 5.30 16.80 9.70 73.50
Clima labora positivo 5.50 1330 970 77.00
No se utilizan procedimientos utilizados en €l pasado, se adaptan a presente 495 2210 1330 64.60
Nhe(r);h(s;easr:g:m las “cosas’ de una determinada manera, porque “siempre se han 397 6190 1420 2390
Relacion con agentes
Reuniones de trabgjo clientes 539 1150 440 84.10
Colaboraciones clientes para realizar y/o mejorar productosy servicios 5.79 6.20 3.50 90.30
Colaboraciones proveedores pararealizar y/o mejorar productos y servicios 489 1420 1590 69.90
Benchmarking externo
Procesos de trabajo més efectivos siempre se analiza su implantacion 518 620 1860 7520
Procesos de trabajo més efectivos siempre se implantan 5.50 8.00 9.70 82.30
Benchmarking interno
Procesos de trabajo més efectivos siempre se analiza su implantacion 542 440 880 86.80
Procesos de trabajo més efectivos siempre se implantan 5.92 3.50 4.50 92.00
Herramientas complementarias
Existencia de alianzas en los Ultimos tres afios 018* 830  17.70
Ante situaciones complejas se utiliza el didlogo 498 1150 23.00 6550

Fuente: elaboracion propia. @ Las medias para cada una de las muestras aparecen en la primera columna y pueden oscilar entre 1y 7. PLas
frecuencias se presentan en las col umnas tercera, cuarta y quinta, donde se refleja € porcentaje de empresas que vaoraron como poco importante
(<4), ni muchani pocaimportancia (4) eimportante (>4).
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uperan d 84%, mientras que para los proveedores este porcentge se reduce, sendo € que
menos importanciay més neutralidad muestra (14.2%y 15.9%, respectivamente).

Para la medicion de su importancia se cred un subindice, cuyo vador medio
dcanzado en las empresss dd sector dcanza € vaor de 1606 sobre 21, puntuacion
bastante dta, que denota la fuerte vinculacion existente con ambos colectivos. De todas
formas, es aconsgable estrechar las relaciones con los proveedores, debido a que se puede
mejorar d proceso productivo, la productivided, y € producto y/o sarvicio.

Benchmarking externo

A la hora de medir d desarollo de benchmarking externo se gorecia  mayor nive
de implantacion de las meores précticas de los competidores (5.5) en rdacion a su andiss
(5.18) (tabla 2), por tanto es importante recomendar a las empresas dd sector d desarallo
de éte Sn embargo, s agorecia @ dto nive de importancia exigente en rdacion a eta
herramienta, lo que judtificalaimportancia dcanzada por ambos.

El indice obtenido para ede factor dcanza un vador promedio de 992, sendo la
mayor puntuecion de 14, por lo que = consdera medio-dto, y se aconsga un mayor
desarollo, incidiendo sobre todo en d andliss de las précticas de los competidores, ya que
U utilizacidn dn edudio previo puede generar muchos problemas cuando se implanta,
pues no se digponen de todos los recursos necesarios para su Optimo desarrallo, se diminan
précticas més operativas que las nuevas 0 £ “desprecia’ d esfuerzo organizativo previo en
lamgora, 1o que puede llegar adesmativar d persond.

Benchmarking interno

Ege factor es amilar d anterior, pero en d ambito interno. Ad, la implantacion es
nuevamente superior (5.92) a su andiss (542), lo que implica un mayor esfuerzo en d
desarrdllo de esta Ultima actividad por pate de las empresss dd sector, tanto para las
mejores précticas internas como externas.

Nuevamente ambos itemes adcanzan dtos nivdes de importancia, que superan d
86.5%, lo que demuestra la gran condderacion que las empresss le otorgan a edta
heramienta Sn embargo, saia conveniente que optimizaran U utilizadon, pues es un
indrumento propio, y por tanto, es més fécil adaptar y poner en préctica las actividades
objeto de benchmarking interno.
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Herramientas complementarias

Findmente, se andizan dos heramientas propias de este proceso de gorendizge
las dianzas y d didogo. Los vaores medios que adcanzan son rddivamente bgos, ya que
lo d 18% de las organizaciones han firmado acuerdos con otras empresas en los Ultimos
3 ahos (puntuacion de 0.18 sobre 1) y d didogo consgue una puntuacion de 4.98, aunque
més de un 65% de las firmas dd sector reconocen su importancia

Por tato, resulta evidente aconsgar € desardllo de la cooperacion entre las
empresss dd sector, y fomentar & didogo, porque pee a que d 65% lo condderan
importante, su uso debe de ser mayor, pues se trata de una herramienta que no reguiere

grandes recursos, sino cgpacidad y habilidad de negociacion

indice de aprendizaje a nivel de organizacién

Una vez andizados todos los subindices creedos para medir € gprendizge a nive
de organizacion, y examinado @ comportamiento de sus componentes (itemes), se procede
a mostrar € vaor medio adcanzado por este indice en € sector y para cada uno de sus
factores, 1o que favorece su comparaciony andisis detalado (tabla 3).

El subindice que e mé& necesario desardla es d  de heramientas
complementarias dd gprendizgie, y sobre todo las dianzas entre empresss. Pese a dlo, es
importante destacar € dto nivd de asociacionismo exidente en € sector, puesto de
manifiesto tanto en & desarrollo de la metodologia Delphi como en d estudio de campo.

TABLA 3 DESCRIPTIVOS DE LOS FACTORES DE LA SUBESCALA DE APRENDIZAJE A
NIVEL DE ORGANIZACION

Indice de Informacion y Facilitador Inhibidor del Relacion con Benchmarking  Benchmarking  Herramienta
Aprendizaje conocimiento del aprendizaje agentes externo interno complement.
Organizativo aprendizaje
Media 106.48 24.14 23.78 16.07 16.06 9.92 11.35 5.16
Desviacion 1243 8.00 576 5.63 332 210 1.76 122
tipica
aMinimo 68 7.00 6.00 5.00 3.00 2.00 4.00 2.00
BMaximo 135 41.00 35.00 31.00 21.00 14.00 14.00 7.00

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla 4 se gorecia que d subindice con mayor puntuecion es @ reativo a
benchmarking interno  (5.67), segiido por la rdacion con los agentes (5.35) y las
herramientas complementarias (5.16). Por & contrario, los que consguen niveles inferiores
on los inhibidores dd gorendizge (363) y la informadon y conodmiento (4.12),
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demento éte Ultimo muy importante para d adecuado desarollo de nuestro objeto de
estudio.

TABLA 4 aMEDIAS Y PFRECUENCIAS DE LOS COMPONENTES DE LA SUBESCALA DE
APRENDIZAJE A NIVEL DE ORGANIZACION

Me (sog/rlg?)* <4 4 >4
Informacién y conocimiento 24.14 412 23.90 28.30 47.80
Fecilitador del aprendizaje 23.79 4,76 0.90 2.60 96.60
Inhibidor del aprendizaje 16.07 3.63 48.70 28.30 23.00
Relacion con agentes 16.06 535 530 6.20 88.50
Benchmarking externo 9.92 4,96 6.20 17.70 76.10
Benchmarking interno 11.35 5.67 1.80 6.20 92.00
Herramientas complementarias 5.16 5.16 10.60 16.80 72.60

Fuente: elaboracién propia. @ Las medias para cada una de las muestras aparecen en la primera columna y pueden oscilar entre 1y 7. PLas
frecuencias se presentan en las columnas tercera, cuarta y quinta, donde se reflgja el porcentaje de empresas que valoraron como poco importante
(<4), ni mucha ni poca importancia (4) e importante (>4). * Reflgja la media para cada uno de los subindices de las subescalas tomando como
referenciaunaescaladela’.

Ademas, = obsarva que € 48.7% de las empresas del sector consideran los factores
inhibidores dd gorendizge como mencs importantes (<4), debido a que d transformarse,
son también facilitadores de dicho proceso, sobre todo desde € punto de vida estricturd y
culturd. Ademés es necesrio mgorar los componentes de la informacion y dd desarollo
del conocimiento en la organizacion (23.9%).

Por d contraio, los subindices més importantes son los fadlitadores dd
gprendizaje (96.6%), & benchmarking interno (92%) y larelacion con los agentes (88.5%).

Una vez medido d gorendizgie a nivel de organizacion, y para proceder d contraste
empirico de la influencia de éte sobre los resultados organizaivos, s va a edudiar la
metodologia escogida para td fin y se van a exponer las hipltesis de patida, que s
contrastaran pogteriormente.

Contraste de hipotesis
A continuacion, se exponen los resultados dd contraste de hipdtesis que evadlan d

efecto dd gorendizge anivel de organizacion sobre |as variables dependientes.

H,: Existe influencia significativa positiva del aprendizaje a nivel de organizacion
y € beneficio neto
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La tabla 5 recoge los resultados de los andiss de regresion jerdrquica efectuados
paa @ sector condgderando como vaidble dependiente d bendficdio neto promedio y como
independientes en d moddo 2 los factores dd agorendizge a nivd de organizacion
obtenidos tras € andliss factorid exploratorio correspondiente.

La repetida ausencia de significatividad en F y en d cambio de R? asi como de las
variables que forman este congtructo nos lleva a rechazar la hipotesis establecida

H,: Existe influencia significativa positiva del aprendizaje a nivel de organizacion

y € volumen de facturacion

Los resultados de los moddos de regreson jer&quica efectuados para €
gorendizge a nivd de organizacion, condderando como vaigble dependiente @ volumen
de ventss de 2001, muestran la ausencia de sgnificatividad en d cambio de R?, mientras
los moddos son significativos, td y como justifican los vaores ddl estaditico delaF.

Al andizar la introduccion de las vaidbles dd gorendizge organizaivo, se obsarva
gue la credividad influye de forma dgnificativa y podtiva (coeficiente de regreson: 0.279,
nivd de dgnificacion 5%), lo que permite aceptar parcidmente esta hipitesis para la
creatividad.

Hs:Existe influencia significativa positiva del aprendizaje a nivel de organizacion y
los resultados operativos

Los resultados de las regresiones revelan la aceptacion de esta hipdtesis, debido a la
sSgnificatividad en @ cambio de R, ya que ambos moddos son significativos, td y como
judtifican los vdores dd estadidtico delaF.

Td y como = goreda en la tabla 5, paa d primer moddo, las vaidbles con
influencia ggnificativa y podtiva son la complgidad y d tamaio, mientras que la
hodtilided influye negativamente.

En € moddo en d que s incorporan las vaiables independientes, dentro de las de
control afectan de forma sgnificativa y negativa las hodtilidad (coeficiente de regresion —
0.270; nivd de dgnificacion 1%) y antigliedad (coeficiente de regresdn —0.155; nivd de
sgnificacion 10%). Entre las varidbles independientes propias dd moddo de gorendizge a
nived de organizacdon todas influyen de forma dgnificaiva y podtiva, excepto las
herramientas complementarias.
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TABLA 5. RESULTADOSDEL CONTRASTE DE HIPOTESIS
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Beneficio neto  |Volumen de ventas Aprendizaje bucle Aprendizaje
promedio ultimos 3 2001 Resultados doble incremental
anos oper ativos
Variable Mod. 1 Mod. 2 Mod. 1 Mod. 1 Mod. 2 Mod. 1 Mod. 2 Mod. 2 Mod. 1 Mod. 2
(b) (b) (b) (b) (b) (b) (b) (b) (b) (b)

Tamafio -0.041 -0.119 0.175* -0.048 -0.063 0.109 0.025 0.029 -0.047 -0.072
Antigiedad -0.092 -0.221 0.037 -0.137* -0.143 -0.063 -0.041 -0.155* -0.143 -0.109
Dinamicidad -0.031 -0.103 -0.031 0.109 0.059 -0.212** -0.214** 0.030 -0.173 -0.105
Complejidad 0.057 0.085 0.279*** 0.217*** 0.235*** 0.042 0.065 0.106 0.017 -0.094
Hostilidad 0.010 0.180 -0.230** 0.475*** 0.497*** -0.150 -0.108 -0.270*** -0.074 -0.184
Internacionalizacion 0.057 0.037 -0.053 0.081 0.065 0.174* 0.186* -0.128 -0.077 -0.100
Subs. Frutas -0.110 -0.071 0.158 0.003 0.030 -0.337*** -0.129 -0.034 0.129 0.031
Subs. Citricos -0.079 0.065 0.068 0.095 0.086 -0.086 0.143 0.002 0.032 -0.045
Subs. Tomate -0.056 -0.097 -0.071 -0.052 -0.051 0.027 0.007 -0.071 0.026 0.062
Informacién y conocimiento 0.243 -0.022 0.250** 0.185* -0.042
Facilitador del aprendizaje 0.189 -0.035 -0.125 0.409* ** 0.016
Inhibidor del aprendizaje -0.214 -0.078 -0.047 0.260*** 0.279**
Relacion con agentes -0.025 0.1489* -0.151* 0.240*** 0.085
Benchmarking externo 0.099 -0.069 0.103 0.230*** 0.136
Benchmarking interno 0.073 0.100 -0.149* 0.229*** -0.126
Herramientas complement. -0.050 -0.063 -0.215%* -0.071 0.003
F 0.159 0.449 2739%*%  6.960***  4.401*** | 3.657*** 3.16%** 5.801%** [ 7.206*** | 4.564***
R? 0.021 0.107 0.195 0.383 0.428 0.246 0.35 0.498 0.408 0.456
3Cambio R? 0.086 0.045 0.104** 0.303*** 0.048

Fuente: elaboracion propia. p<0.1*, p<0.05**, p< 0.01*** . (b) Coeficientes de regresion estandarizados. *Cambio en R del modelo 2 respecto a modelo 1.
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H,: Existe relacion entre el aprendizaje a nivel de organizacion y € aprendizaje de

bucle doble

La tabla 5 recoge los resultados de los andliss de regreson jerarquica efectuados
paa d grendizge de bude smple y doble, y gorendizge incrementa y radicd, como
variables dependientes.

Los moddos de regresidn jeraquica son Sgnificativos, ta y como judifica F, pero
no muesran un cambio significativo de R?, por lo que la significativided viene explicada
por las variables de control: la hodilidad (coeficiente de regreson 0475 y 0497 para d
moddo 1 y 2, nivd de dgnificacion dd 1%) y la complgidad (coeficiente de regresidn
0.217y 0.235 paad modelo 1y 2, nive de Sgnificacion dd 1%).

Sn embago, d introducir las variables independientes, la reacion con los agentes
tiene una rdacion dgnifictiva con d desarollo dd aprendizge de bucle doble, por lo que
la hipGtesis es parcidmente rechazada, excepto para edta variable dd gorendizge a nive de

organizacion.

Hs: Existe relacion entre € aprendizaje a nivel de organizacion y € aprendizaje

incremental

Paa d gorendizae incrementd, d examen de los resultados de sus regresones
muestran que d cambio de R e ggnificativo, debido a que € ssgundo moddo explica un
10.4% més eda variable dependiente. Ademés, d edadidico de la F es dgnificaivo, lo que
confirma que ambos moddos también lo son. Por taito, d gorendizge a nivd de
organizacion influye de forma sgnificativaen € desarrallo de gprendizge incrementd.

Condderando  Unicamente d primer moddo, se obsarvan tres vaiables
sgnificativas, aunque su efecto varia Ad, las que mas influyen son las que lo hacen en
sentido negativo: @ subsector de frutas (coeficiente de regreson —0.337;, nivd de
sgnificacion 1%) y la dinamicidad (coeficiente de regreson —0.212; nivel de dgnificacion
5%); y en sentido pogtivo la internaciondizacion (coeficiente de regreson 0.174; nivd de
sgnificacion 10%).

Para d ssgundo modelo, en € que se incorporan las vaidbles de gorendizge a nive
de organizacion, se obsarva que entre las vaiables de control Sgue teniendo
ggnificaividad en sentido negetivo la dinamicidad (coeficiente de regreson —0.214; nive
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de ggnificacion 5%) y en d pogtivo la internaciondizacion (coeficiente de regresion
0.186; nivel de sgnificacion 1%).

Y entre las vaiadles independientes, la informacion y & conocimiento influyen de
forma dgnifictiva y podtiva (coeficiente de regreson 0.250; nivel de dgnificacion 5%), y
en sntido  negaivo, ordenado por  importancia  decreciente,  las  herramientas
complementarias  (codficiente de regreson —0.215; nivel de sSgnificacion 5%), la rdacion
con agentes (coeficiente de regreson —-0151; nivd de dgnificacion 10%) y d
benchmarking interno (coeficiente de regreson —0.149; nive de significacion 10%).

CONCLUSIONESE IMPLICACIONESTEORICASY PRACTICAS

El conocimiento surge de la trandformacion de la informacion a través del proceso
de gorendizge, y es condderado como un ectivo bésco y edraégico paa las
organizaciones, llegando a crear y sodener ventgas competitivas. Este hecho judifica la
necesdad de las firmas de gorender y de gedtionar adecuadamente dicho proceso, para lo
que s requiere medir su desarrollo, ya que “lo que no s puede medir, N0 s sbe 9
cambid’ (R&ago y Olivera, 2001) y “no se puede gediona” (Kaplan y Norton, 1997).
Ademéds, ede trabgo tiene unas implicaciones précticas para € sector objeto de estudio,
porque las condusiones obtenides han ddo comunicadas d persond directivo de las
empresas, paa que desarollen las actividades necesarias para un adecuado desarrollo dd
gorendizge.

Es por dlo, por lo que en ede trabgo < reflga daramente € origen dd
conocimiento, que proviene de la rdacion dao-informaciénconocimiento, se profundiza
en d concepto de agorendizge en las organizaciones, £ andizan los resultados que éte
genera —resultados financieros, operativos y tipos de gorendizge-, y a patir de ahi, s
desarolla la metodologia que crea una excda de medicion dd aprendizae a nivd de
organizacion, fiable y védida, formada por sete factores.

Con dla s procede a medir d nivd de goendizge que desardlan las
organizaciones dd sector agrodimentario de la Region de Murcia, cuyo vaor promedio es
de 460 sobre 7. Los factores que mas favorecen € desarollo de este proceso son d
benchmarking (interno 567 y exteno 4.96), y la rdacién con los agentes (5.35),
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béscamente proveedores y dientes Por € contrario, los que en mayor medida lo impiden
on los inhibidores dd gorendizge (convertidos en fadlitadores d trandformar  las
vaidbles) que dcanzan una puntuacion de 3.63 y la informacion y conocimiento (4.12). En
ede sentido, resulta bésico dertar a los responsables de las empresas de la necesdad de
digribuir mgor la informacion en la empresa, a través de reuniones, lo que evitard
duplicidades; de explicitar € conocimiento y de fomentar la experimentacion

Findmente, paa contradar las hipdtess planteadas se ha recurrido d andids

inferencid, utilizando regresones  jaaquices Como vaiables de control s han
introducido dgunas de las caracteridicas de las empresas, como la antigliedad, € tamafio,
laincertidumbre ambiental percibida, lainternaciondizacion y lavariable subsector.

Para andizar la rdacion exigente entre @ nivel de gprendizgie en las organizaciones
y los resultados empresarides, se han diferenciado los resultados financieros (beneficio
neto promedio en los Ultimos tres afios y volumen de facturacion), los operativos y los tipos
de gorendizge (bucle doble e incrementd).

Se veifica que d gorendizge a nivd de organizacion tiene una reacion
sgnificativa y podtiva con los resultados operdivos, ademés todos los componentes de esta
exda excepto uno muestran dgnificividad. 'Y d aorendizge incrementd, también tiene
relacion, aunque éta no sempre es podtiva para todos sus componentes (la relacion con
los agentes, d benchmarking interno y las herramientas complementarias muestran  un
efecto negativo).

Se acepta parcidmente que las empresas de mayor nivel de gorendizge en d ambito
de la organizacion condguen mayor volumen de ventas para d factor inhibidor del
gorendizae, y desarrollan més budle doble.

Edas conclusones han puesto en entredicho d adecuado desarrollo del gprendizge
a nivd de organizacion, y por tanto, han dertado a los directivos de la necesdad de
profundizar y mejorar las précticas de gorendizge, y por tanto, de crear conocimiento.

LIMITACIONESY FUTURASLINEASDE INVESTIGACION

Con d obeivo de subsanar dgunas de las carencias de ede trabgo, = ha

condderado importante € desarrollo de cinco liness futuras de invedtigacion. La primera s2
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refiere a la necesdad de redizar un andiss factorid confirmatorio que garantice la
dimensondidad de la escda En segundo lugar, se requiere contrestar @ moddo de andisis
del gorendizge en otros sectores de la economia, debido a que no se han condderado ni las
empresas indudrides ni de sarvicios, y 9 fuera posble extenderlo a otros paises de estudio,
y comparar la dtuacion de nuestras empresas respecto a resto. Tercera, es recomendable
trabgar con las organizaciones que mayores y menores nivedes de gorendizge han
conseguido, lo que nos permitird detectar las diferencias més dgnificativas 'y meorar
nuestro conocimiento sobre € proceso de gorendizge. Cuata, es aconsgable andizar la
influencia de los factores contingentes en € edudio dd agorendizge en las organizaciones.
Y findmente, es conveniente contradar las formas de aorendizge desarrolladas por

organizaciones de pequefio y gran tamafio, y andizar sus posibles diferencias.
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ANEXO 1. ANALISIS CLUSTER Y DISCRIMINANTE PARA LA

X1V Congreso Nacional de ACEDE

IDENTIFICACION DE

LOSSUBSECTORES
C1 Cc2 C3 Cc4
VARIABLES (Hortalizas) (Frutas) (Citricos) (Tomate) Anova
(sg)
Frutas 7.71 538 23 1 0.000
Hortalizas 83.32 14.06 27 7.23 0.000
Citricos 242 571 94.74 0.00 0.000
Tomate 105 057 004 90.62 0.000
Transformacion 0.82 1.86 0.00 0.00 0.723
Otros 221 12.86 0.22 0.00 0.002
N=38 N=35 N=27 N=13

Andlisisdiscriminante

M. deBOX....cccveenireerineenns 0.00

Lamba deWilks................... 0.00

% de clasificacion correcta. 100 %

Fuente: elaboracion propia




