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RESUMEN: Los objetivos de la presente investigacion consisten, primeramente, en valorar el nivel de aprendizaje en las

pequefias y medianas empresas (PYME), para posteriormente analizar si el tamafio tiene una relacion significativa con el
aprendizaje organizacional. Para ello, se estudian las practicas que permiten la consecucion del aprendizaje en las
organizaciones, distinguiendo entre internas y externas asi como los instrumentos que las facilitan, creando un indice que
permite determinar empiricamente el nivel de aprendizaje organizacional en la PYME. Ademas, se contrastan hipotesis que

estudian la existencia de relacion significativa entre el nivel de aprendizaje y el tamafio.

(indice de aprendizaje organizacional / PYME / Tamafio/ Instrumentos que facilitan el aprendizaje)

INTRODUCCION

En la actual “sociedad de la informacién” en que se mueven nuestras organizaciones, gran nimero de
las aportaciones que se estan realizando para ayudarles a crear y mantener ventajas competitivas
sostenibles estdn orientadas al aprendizaje con el fin de que la organizacion pueda utilizar el

conocimiento como un recurso y una capacidad a fomentar y desarrollar internamente.

Desde el punto de vista tedrico, la teoria de los recursos y capacidades refleja la importancia de la
posesion de determinados recursos y capacidades para el buen funcionamiento de las organizaciones y

para que se consigan alcanzar y mantener ventajas competitivas. Presenta la organizacion como un
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conjunto Unico de recursos, tanto materiales como intangibles, y una serie de capacidades que,

operando sobre los recursos, permiten ofrecer bienes y/o servicios en el mercado en un momento dado.

La teoria de los recursos y capacidades considera el conocimiento como un recurso intangible basico
que le posibilita desarrollar sus capacidades y ofrecer, por tanto, bienes y servicios al mercado. El
aprendizaje organizacional es el proceso por el cual las organizaciones adquieren conocimientos y
destrezas. Ademas, a través del aprendizaje, las organizaciones consiguen rutinas organizativas
complejas, las cuales no sélo son dificilmente identificables, sino que, mediante la aparicion de
tecnologias de equipo, éstas se convierten en dificilmente transmisibles a terceros (Fernandez
Rodriguez, 1996). Esto le permite desarrollar capacidades dindmicas (Teece et al. 1997), o lo que es lo
mismo, protegerse de la imitacién por parte de sus competidores, lo cual le posibilita para crear,
mantener y reconfigurar sus ventajas distintivas, de forma que éstas se pueden aprovechar en otros
productos, mercados 0 momentos del tiempo. Prusak (1998)" defiende que la tnica ventaja sostenible

proviene de lo que se sabe y de la rapidez con la que se puede poner en uso.

Sin embargo, la intangibilidad del conocimiento hace que sea muy dificil el definir las practicas de

aprendizaje e institucionalizarlas dentro de las organizaciones, de ahi la complejidad para medirlo.

Todo lo anterior es aln mas grave en el caso de las pequefias y medianas empresas (PYMES) debido
precisamente a las limitaciones planteadas por sus propias dimensiones y sus recursos limitados (Julien,
1993) que son la causa por la cual en muchas ocasiones los directivos de estas organizaciones no se
plantean la necesidad de implantar practicas de aprendizaje organizacional esperandose, por tanto, que
el nivel de aprendizaje esté menos desarrollado en las PYMEs que en las grandes organizaciones. Sin
embargo la importancia actual de las PYMEs en nuestras economias constituyendo el 99.9% del
entramado empresarial espafiol y el 99.8% en la Union Europea (DGPYME, 2000) nos ha motivado a

estudiar el aprendizaje organizacional en este tipo de organizaciones asi como el estudio de las

! Intervencion de este autor en el First Annual U.C. Berkeley Forum on Knowledge and the Firm, citado en Cohen (1998).



diferencias existentes entre las tres categorias de PYMEs (microempresas, pequefias y medianas

empresas).

La presente investigacion tiene dos objetivos: 1) valorar el nivel de aprendizaje organizacional en las
PYMES y 2) analizar la influencia contingente que sobre dicho nivel tiene el tamafio de las PYMEs.
Para alcanzar estos objetivos se ha desarrollado un indice de aprendizaje organizacional el cual incluye
las practicas de aprendizaje interno, las précticas de aprendizaje externo y los instrumentos que

facilitan el aprendizaje.
INDICE DE APRENDIZAJE ORGANIZATIVO Y SU ENFOQUE CONTINGENTE

Definimos el aprendizaje como aquel proceso que permite a los individuos y/o organizaciones adquirir
conocimientos o destrezas sobre un determinado concepto, o sobre cOmo hacer una determinada cosa
0 por que se hace, transformando la informacion que les llega en conocimiento a traves de dicho
proceso de aprendizaje. El aprendizaje incrementa la capacidad de los individuos y/o de las
organizaciones, por medio de la experiencia, del estudio, de la investigacion, de la casualidad, del

sistema social, tecnoldgico, politico y cultural.

Pero para que este conocimiento se genere en la organizacion es necesario que el proceso de
aprendizaje se desarrolle a nivel organizativo. Concretamos este concepto como aquel proceso que
incrementa el conocimiento de la organizacion y de los individuos que se integran en ella, a partir de
la interpretacion, comprension y asimilacion de la informacion técita y/ o explicita, con el objetivo de
generar conocimiento codificable en pautas de comportamiento —rutinas organizativas- y formalmente
institucionalizable mediante el compromiso de la direccion con la intencion de lograr los objetivos

organizativos. Este proceso se genera a nivel organizativo, de forma continua y dinamica.

Bajo esta consideracion, el aprendizaje organizativo depende, en primer lugar, de la capacidad
organizativa y de una serie de factores organizativos y personales y, en segundo lugar, del entorno que

le afecta directamente a la organizacién y a los individuos que se integran en ella.



Dentro del aprendizaje organizativo, podemos distinguir dos tipos de procesos: internos y externos. Los
procesos de aprendizaje internos integran aquellas actividades y/o précticas desarrolladas internamente
por la organizacion, que afectan a su ambito productivo, administrativo, organizativo y de ventas, el
cual le permite transformar la informacion y el conocimiento existente previamente en la organizacion

en nuevo conocimiento y aplicarlo a su funcionamiento y a sus productos y servicios.

Los procesos de aprendizaje externos estan basados en el anélisis de la informacion externa, procedente
del comportamiento de los competidores, de los clientes y del resto de organizaciones, del mercado, de
la economia y de la politica, entre otros. Se basan en la captacion e internalizacion de la informacion
del exterior, informacion que transforman en conocimiento a través de un proceso de aprendizaje, y lo
integran en el conocimiento de la organizacion. Asi, el conocimiento generado en el proceso de
aprendizaje externo, junto con el conocimiento organizativo previo, pueden actuar de base para la
construccion de procesos de aprendizaje interno, ya que en muchas ocasiones se utiliza parte del
conocimiento existente en la organizacion para la resolucion de problemas, eliminacion de errores y la

creacion de nuevos productos, servicios, tecnologias y proyectos.

Las organizaciones estan muy interesadas en conocer su nivel de aprendizaje, y a su vez, el nivel de
aprendizaje interno y externo que desarrollan, para asi identificar las practicas necesarias en la
organizacion para mejorar su nivel de aprendizaje organizacional. Ademas, es importante que
identifiquen la presencia o ausencia en sus organizaciones de instrumentos que facilitan los procesos de

aprendizaje.

En la literatura revisada sobre aprendizaje organizacional no se han detectado escalas probadas a priori
para medir el nivel de aprendizaje en las organizaciones. Recientemente, Lahteenmaki et al. (1999) y
Williams (2001) han hecho aportaciones muy interesantes en este campo, pero en nuestra opinion, es
necesaria la creacion de un indice que permita medir de forma clara y sencilla el nivel de aprendizaje
en las organizaciones siendo ésta una de las principales aportaciones de esta investigacion. Otros
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trabajos como los de Kaplan y Norton (1992, 1996), Edvinsson (1997), Saint-Honge (1996), el del
profesor Camison (1999), el del Instituto Universitario Euroforum (2000), han definido escalas y
constructos para medir el nivel de intangibles en las organizaciones, pero no se centran especificamente

en el aprendizaje organizacional.

Una vez expuesta la necesidad de un indice de aprendizaje, se define el indice de aprendizaje como un
indicador cuantitativo que permite medir el nivel de aprendizaje de cada organizacion teniendo en
cuenta el numero de précticas internas, practicas externas e instrumentos necesarios para la
consecucion de nuevos conocimientos implantadas en la organizacion, apareciendo reflejado en la

siguiente expresion:
IA = IPAI + IPAE + I
Donde
IA = indice de aprendizaje organizacional
IPAI = indicadores de practicas de aprendizaje interno
IPAE = indicadores de préacticas de aprendizaje externo
| = instrumentos que facilitan el aprendizaje organizacional

Dentro de las practicas de aprendizaje interno se engloban las comunidades de practicas, el feedback y
el desarrollo interno de tecnologia. Liedtka (1999) define las comunidades de practica como un sistema
cuya actividad principal es que los participantes compartan ideas, pensamientos, experiencias e
impresiones, que se relacionen e involucren con lo que estan haciendo, y que se sientan unidos por la
accion y por el significado que esa accion tiene para ellos a nivel individual, colectivo y organizativo.
Esta actividad es la que desarrollan los equipos de trabajo, intensificandose en los equipos
multidisciplinares, ya que se incrementa la transferencia de conocimiento y habilidades entre

individuos que poseen distintas bases formativas (Mayo y Lank, 1994).



El feedback es una actividad tradicionalmente tenida en cuenta en aprendizaje. Cuando Argyris y
Schén (1978) distinguen entre aprendizaje de bucle simple y doble bucle, el primero se conoce también
como feedback, el cual permite detectar y corregir los errores existentes a traveés de cambiar el
comportamiento de las rutinas. En este mismo sentido, autores como Shein (1993) realzan la
importancia de esta practica, indicando que su realizacién implica el desarrollo del didlogo en la
organizacion, de forma que se mejora el flujo natural de conversacion; se crean plataformas para la
generacion de mas ideas especificas sobre el aprendizaje, basandose en las sugerencias de los
miembros de la organizacidn, y se genera la posibilidad de que la organizacién pueda ofrecer un mayor

potencial de aprendizaje (Mayo y Lank, 1994).

La captacion de sugerencias de los empleados para mejorar los procesos es otra practica introducida en

nuestro anélisis, dada la importancia que le conceden autores como Fulmer et al. (1998).

El desarrollo interno de tecnologia refleja la actividad del departamento de I+D, y la preocupacién por
mejorar las actividades que se integran en la organizacion, asi como sus productos y servicios. Supone
la materializacion del esfuerzo realizado para la mejora continua y el aprendizaje, y es el resultado de la
combinacion de la actividad de los equipos multidisciplinares, de la utilizacion del feedback y de la

creatividad.

Respecto a las practicas de aprendizaje externo, siguiendo distintos autores se han introducido: el
analisis formal del mercado (Lord y Ranft, 2000) y de los competidores, captandose a través del
analisis de éstos Ultimos, sus mejores practicas, innovaciones en productos y mercados, que es lo que
se considera benchmarking (Berry, 1998; Fulmer et al., 1998; Vollmer y Philips, 2000; Leal y Roldan,
2001); la informacién procedente de proveedores (Scott, 2000); los acuerdos de cooperacién o alianzas
con otras empresas (Moon, 1999); y el andlisis de las variables econdmicas, sociales y politicas

(Mathews, 1996).



El importante requerimiento de informacion en la toma de decisiones implica la necesidad de compartir
y diseminar informacién y de utilizar herramientas que soporten el aprendizaje en las organizaciones
(Croasdell, 2001) y entre organizaciones (Scott, 2000). Ademas estas herramientas permiten trabajar
conjuntamente a los individuos sin verse, utilizando la misma base de conocimientos, comunicandose

facil y rapidamente (Mayo y Lank, 1994).

En este grupo de indicadores se recomienda introducir una serie de infraestructuras (King, 2001), que
permiten acceder a directorios y bases de datos (Fulmer, 1993; Mayo y Lank, 1994), conectarse a
internet y tener acceso a informacién externa (Cathey, 1998), desarrollar aplicaciones de comunicacion
interna y trabajo electrénico compartido tales como el groupware (Fulmer, 1993; Mayo y Lank, 1994),
el correo electréonico (Atwong, 1996), y los espacios de trabajo electronico compartidos con
organizaciones externas como proveedores (Scott, 2000). Ademas, los directivos necesitan sistemas de
apoyo para la toma de decisiones, tales como simulaciones y microworld (Fulmer, 1993; Fulmer y
Franklin , 1994; Fulmer et al., 1998) y sistemas de trabajo en grupo que les permitan compartir
informacion entre ellos mismos y con el resto de personal de la empresa, creando asi redes locales e

intranets (Stenmark 2000/2001; Croasdell, 2001).

Desde una perspectiva contingente, el nivel de aprendizaje organizacional y, por tanto, la existencia de
practicas de aprendizaje interno, externo e instrumentos facilitadores, vendra condicionado por ciertos
factores. La presente investigacion analiza la influencia que puede ejercer el tamafio considerando el
colectivo de la PYME estableciendo como proposicion que “el tamafio de las PYMES tiene una
relacion significativa positiva con el nivel de aprendizaje en las PYMEs, incrementandose éste ultimo

conforme aumenta el tamafio”. De esta proposicion se derivan las dos hipdtesis siguientes:
H;: el nimero de trabajadores de la PYME tiene una relacidn significativa positiva con su nivel de aprendizaje

H,: el volumen de facturacion de la PYME tiene una relacion significativa positiva con su nivel de aprendizaje



METODOLOGIA

Para poder contrastar las hipétesis anteriores se ha considerado la poblacion de las 404 empresas que
forman parte del sector agricola de la Regién de Murcia. Se realizaron encuestas y entrevistas
personales, recibiéndose 176 cuestionarios validos (43.5%) durante los tres primeros meses de 2001. El
error es del 5.6% para p=q= 50% y un nivel de confianza del 95.5%. Del total de cuestionarios
recibidos, 157 pertenecen a microempresas, pequefias y medianas empresas (PYMES) las cuales son las

consideradas en la obtencién de los resultados que posteriormente se presentan.

La tabla 1 recoge los itemes incluidos en el cuestionario para crear el “indice de aprendizaje
organizacional” distinguiendo los componentes del subindice de aprendizaje interno, del subindice de
aprendizaje externo asi como del subindice de los instrumentos que facilitan el aprendizaje. A los
directivos de las empresas se les solicito que indicaran si utilizaban o no dichas practicas e

instrumentos.

Tabla 1: Componentes del aprendizaje organizacional.

Précticas de aprendizaje interno

1. Grupos multidisciplinares para la resolucién de problemas

Divisién por proyectos de trabajo donde participan especialistas de distintas funciones

3. Sistemas de disefio de productos que funcionan mediante equipos de trabajo que incluyan a los departamento de
marketing y produccion

4. Uso de informacion derivada de los controles de calidad, produccién y de procesos en general para crear normas de

funcionamiento interno

Sistema de recogida de sugerencias de los empleados para mejoras en los procesos

Desarrollo interno de tecnologia relacionada con procesos productivos

Desarrollo interno de tecnologia relacionada con productos

Desarrollo interno de tecnologia relacionada con administracion de la empresa

n

NGO

Practicas de aprendizaje externo

Lo

Andlisis formal de mercado que considere: tamafio, tendencia de crecimiento, distribucion geogréfica,
segmentacion, canales de distribucién y competencia

Analisis periodico de los competidores: innovaciones en el producto, mercados de destino, precios ofertados, ...
Analisis de las innovaciones tecnoldgicas aplicables a su empresa

Tiene firmados acuerdos de cooperacion o alianzas con otras empresas

Analisis periodico de las variables econémicas, sociales y politicas que pueden afectar su actividad

abrwn

Instrumentos que facilitan el aprendizaje

Aplicaciones informaticas de bases de datos (clientes, proveedores y otros)

Conexion a Internet

Servidores WEB

Aplicaciones de correo electrénico

Acceso informético con proveedores para compartir informacion (redes empresariales)
Intercambio electrénico de datos con proveedores (EDI)

Sistemas de apoyo a la decision para los directivos

NogaMwdE




8. Sistemas de trabajo en grupo que permitan compartir datos o informacion entre los directivos / propietarios o
personal de la empresa mediante redes de ordenadores (correo electrénico, paginas web, Intranet)
9. Acceso a informacion externa a través de Internet

Fuente: elaboracién propia.

Se ha utilizado el alpha de Cronbach para determinar la fiabilidad del indice de aprendizaje
organizacional asi como para cada uno de sus componentes (practicas de aprendizaje interno, practicas

de aprendizaje externo e instrumentos).
Respecto a las variables independientes:

— Numero de trabajadores: se ha distinguido entre, microempresas (aquellas con menos de 10

trabajadores), medianas (entre 11 y 50 empleados) y pequefias (de 51 a 250 trabajadores).

— Volumen de facturacién: se han incluido el volumen medio de facturacién anual en los Gltimos
tres afos, en éste ultimo caso se han incluido tres categorias, hasta 250 millones, de 251 a 750

millones y mas de 750 millones.

Para contrastar las hipdtesis propuestas, se ha llevado a cabo el analisis anova de un factor. Para
conocer cuales son las medias que difieren entre las distintas categorias de las variables contingentes
utilizadas, se han utilizado los resultados del contraste de Bonferroni o el de Tamhane, segin las
varianzas fueran iguales o no, respectivamente, en base a los resultados del test de Levene. También se
ha aplicado el analisis anova de un factor para cada uno de los subindices y las distintas variables

independientes.
RESULTADOS

Los resultados alcanzados aplicando el alpha de Cronbach muestran alta consistencia interna para la
escala utilizada como indice de aprendizaje organizacional. Considerando uno a uno cada subindice, el
alpha de Cronbach relativo a los instrumentos también es alto, alcanzando valores aceptables las alphas
de Cronbach tanto para el caso de las practicas de aprendizaje interno como en las relativas al

aprendizaje externo (tabla 2).



Tabla 2: Valores de los alphas de Cronbach y su nivel de significatividad

indice de aprendizaje  Subindice de practicas  Subindice de practicas Subindice de

organizacional de aprendizaje interno  de aprendizaje externo instrumentos
Alpha de Cronbach 0.8451 0.6381 0.6324 0.8268
Sig. Q de Cochran 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla 3 se recoge informacién descriptiva sobre el indice de aprendizaje organizacional en
PYMEs y sobre cada uno de sus subindices. Como se observa, las PYMEs del sector agricola, sobre un
total de 22 préacticas consideradas en el indice, llevan a cabo 9.6 practicas en términos medios. La
mediana es de 10 préacticas. Estos resultados nos sefialan que hay una variedad importante en el namero
de practicas de aprendizaje organizacional llevadas a cabo por este colectivo. Al analizar la media y la
mediana de los subindices se detecta que son las practicas de aprendizaje interno las que menos

presencia tienen (la media es de 2.3 sobre 8 préacticas incluidas).

Tabla 3: Datos descriptivos del indice de aprendizaje organizacional en PYMESs y de sus componentes

indice de aprendizaje  Subindice de practicas  Subindice de practicas Subindice de

organizacional de aprendizaje interno  de aprendizaje externo instrumentos
N° total de itemes 22 8 5 9
Media 9.6 2.3 2.8 4.4
Mediana 10 2 3 5
Minimo 0 0 0 0
Maximo 20 8 5 9

Fuente: elaboracion propia.

Los andlisis anovas de un factor muestran que las variables “nimero de trabajadores” y “nivel de
facturacion” influyen significativamente en el nivel de aprendizaje global. La tabla 4 se aprecia la
existencia de diferencias significativas en cuanto al nivel de aprendizaje entre las microempresas y las
medianas empresas siendo estas Ultimas las que presentan un nivel significativamente superior. La tabla
5 muestra que existen diferencias significativas entre las empresas con un volumen de facturacion de
méas de 750 millones de pesetas y las que estdn por debajo de esta cifra siendo mayor el nivel de

aprendizaje en las primeras.

Tabla 4: Resultados del ANOVA para el factor nimero de trabajadores (indice de aprendizaje
organizacional).

Numero de trabajadores Media N ®test ANOVA
1. Microempresa 7.67 34 3)
2. Pequefia 9.37 62 NS
3. Mediana 11.01 61 1)
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Fuente: elaboracion propia. ?andlisis de la varianza utilizando el test estadistico de Bonferroni: los nimeros entre paréntesis indican la diferencia entre
cada categoria o subgrupo con las demas; por ejemplo, el nivel de aprendizaje organizacional en las microempresas (1) es significativamente distinto de el
de las medianas empresas (3) y ademés se observa que es significativamente inferior. °NS: no significativa.

Tabla 5: Resultados del ANOVA para el factor nivel de facturacién (indice de aprendizaje
organizacional).

FACTURA3 Media N *test ANOVA
1. Hasta 250 7.88 58 3)
2. De 251 a 750 9.53 53 3)
3. Més de 750 12.40 43 (1;2)
Si. INEEI-gIUDOS. ..ttt ettt b et sb e 0.000

Fuente: elaboracién propia. #andlisis de la varianza utilizando el test estadistico de Bonferroni: los nimeros entre paréntesis indican la diferencia entre cada
categoria o subgrupo con las demés.

Una vez presentados los resultados relativos al indice de aprendizaje organizacional, en las tablas 6 y 7
se recogen los alcanzados tras aplicar el analisis anova de un factor considerando de forma

independiente cada uno de los subindice.

Tabla 6: Resultados del ANOVA para el numero de trabajadores (para cada subindice).

Subindice aprendizaje interno Subindice aprendizaje externo Subindice instrumentos
Numero de trabajadores | Media N test ANOVA Media N test ANOVA | Media N ®test ANOVA
1. Microempresa 3.09 34 3)
2. Pequefa 4.26 62 3)
3. Mediana 54 61 1,2)
Sig. Inter-grupos NS NS 0.000

Fuente: elaboracion propia. ®analisis de la varianza utilizando el test estadistico de Tamhane. °NS: no significativa.

La tabla 6 refleja que el numero de trabajadores tiene influencia significativa en el subindice de
instrumentos pero no en los otros dos subindices. Las diferencias significativas se establecen entre las
microempresas (3.09) y pequefas (4.26) frente a las medianas empresas (5.4) siendo estas ultimas
significativamente superiores en nimero de instrumentos para el aprendizaje al implantar, como se

puede comprobar, mas de la mitad de los definidos en nuestro modelo.

Tabla 7: Resultados del ANOVA para el nivel de facturacion (para cada subindice).

Subindice aprendizaje interno Subindice aprendizaje externo Subindice instrumentos
Ne° trabajadores | Media N SANOVA test Media N ANOVA test | Media N PANOVA test
1. Hasta 250 2 58 3 3.24 58 (2,3)
2.De 251a 750 2.32 53 ‘NS 4.53 53 1,3)
3. Més de 750 3.02 43 @) 6.12 43 (1,2)
Sig. Inter-grupos 0.018 ‘NS 0.000

Fuente: elaboracién propia. ? analisis de la varianza utilizando el test estadistico de Bonferroni; "analisis de la varianza utilizando el test estadistico de
Tamhane. °NS: no significativa.
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En la tabla 7 se observa que el nivel de facturacion tiene influencia significativa en el indice de
aprendizaje interno y el subindice de instrumentos pero no en el de aprendizaje externo. En cuanto al
indice de aprendizaje interno se aprecia diferencia entre las empresas que facturan menos de 250
millones y las que facturan més de 750 millones, desarrollando éstas Gltimas mas practicas de
aprendizaje interno que las primeras. Por otra parte, el analisis anova respecto al subindice de
instrumentos muestra diferencias significativas entre todas las categorias de empresas siendo también

aqui las que facturan més de 750 millones las que desarrollan més instrumentos para el aprendizaje.

Tras exponer los resultados de los analisis estadisticos efectuados, quedan aceptadas las dos hipotesis
establecidas (H: el nimero de trabajadores de la PYME tiene una relacidn significativa positiva con su
nivel de aprendizaje; y Hy: el volumen de facturacion de la PYME tiene una relacion significativa

positiva con su nivel de aprendizaje).
CONCLUSIONES Y DEBATE

Numerosos son los trabajos que destacan la importancia del aprendizaje organizacional para mantener
y crear ventaja competitiva en un mundo tan cambiante como el actual, transformando la informacién
en conocimiento, siendo éste mas valioso cuanto més adecuada sea la gestion del conocimiento y el
propio proceso de aprendizaje organizativo. Sin embargo, existe una notable escasez de trabajos que
indiquen cémo se ha de medir dicho aprendizaje organizacional asi como investigaciones que analicen
los factores de contingencia que afectan al nivel de aprendizaje en las organizaciones. AlUn son menos
las investigaciones que centran su analisis en el estudio del aprendizaje organizacional en las PYMEs,

organizaciones que representan el 99.9% del entramado empresarial espafiol.

El primer objetivo de esta investigacion ha sido el desarrollar un indice para valorar el nivel de
aprendizaje organizacional, el cual esta constituido por tres subindices: el subindice de practicas de
aprendizaje interno, el subindice de practicas de aprendizaje externo y el subindice de utilizacion de

instrumentos que facilitan el aprendizaje. En total los itemes del indice de aprendizaje organizacional
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son 22. En la presente investigacion se ha aplicado el indice de aprendizaje organizacional a las
PYMEs del sector agricola de la Region de Murcia. El indice obtenido ha mostrado una alta
consistencia interna, tanto considerado el indice globalmente como cada uno de sus subindices,

obteniéndose altos niveles en la alpha de Cronbach.

La puntuacion del indice de aprendizaje organizacional ha oscilado entre 0 y 20, siendo la media de
puntuacién de 9.6. Por tanto, el nivel de aprendizaje de este tipo de organizaciones no es muy alto, pero
si aceptable, ya que estas organizaciones desarrollan casi la mitad de las practicas y/o instrumentos
tenidos en cuenta en este estudio. Ademas, el 31.8% de las empresas desarrollan 7 0 menos préacticas
y/o instrumentos de aprendizaje, el 27.4% desarrollan méas de 11. EI mismo analisis se ha realizado
para cada uno de los subindices mencionados, obteniéndose los valores méas altos en el subindice de los
instrumentos y el mas bajo en el subindice del aprendizaje interno, lo cual nos lleva a concluir que las
PYMEs si que disponen de un nivel aceptable de instrumentos que facilitan el aprendizaje sin embargo

no son Optimamente utilizados a tal fin, especialmente en lo que al aprendizaje interno se refiere.

Una vez desarrollado el indice de aprendizaje organizacional, nuestro segundo objetivo ha sido
determinar si el tamafio tiene un comportamiento contingente sobre dicho indice. Los resultados
alcanzados muestran influencia significativa del nimero de trabajadores y del volumen de facturacion,

sobre el grado de aprendizaje organizacional de este tipo de organizaciones.

Aquellas organizaciones con mayores niveles de facturacion obtienen un mayor indice de aprendizaje
organizativo global, y puntuaciones superiores para los subindices de practicas de aprendizaje
organizativo interno y desarrollo de instrumentos. Para el subindice de practicas de aprendizaje externo

no se ha encontrado ninguna variable significativa.

Por su parte, los niveles de aprendizaje organizacional de las medianas empresas son significativamente
superiores al de las microempresas. Considerando individualmente cada uno de los subindices, no se

han encontrado diferencias significativas entre las diferentes categorias de PYMEs y las préacticas de
13



aprendizaje interno y las de aprendizaje externo, pero si hay diferencias significativas en la utilizacion
de instrumentos que facilitan el aprendizaje. La medianas empresas tienen un nivel de uso de dichos

instrumentos significativamente superior tanto a las microempresas como a las pequefias empresas.

Somos conscientes de las limitaciones que realizar este tipo de andlisis para un solo sector localizado
en una zona geografica puede tener, pero consideramos que sus conclusiones se pueden extender a las
PYMEs de otros sectores y regiones. En cualquier caso, este trabajo refleja nuestra preocupacion por
encontrar una medida del nivel de aprendizaje organizacional y analizar aquellos factores que hacen
que unas determinadas practicas e instrumentos sean mas convenientes que otras. Con todo ello lo que
intentamos es ayudar a las organizaciones a ese dificil proceso de recopilar informacion y transformarla

en conocimiento Util para su toma de decisiones y su actuacion.
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