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ANALISIS DE LAS RELACIONES EXISTENTES ENTRE LOS DIS TINTOS NIVELES
ONTOLOGICOS DEL APRENDIZAJE ORGANIZATIVO: UNA APLIC ACION EN EL
SECTOR UNIVERSITARIO

Resumen

En este trabajo se analiza el proceso de aprendizaje organizativo (AO). Primero, se
ponen de manifiesto los distintos niveles ontolégicos que intervienen en este proceso
y, por otra parte, se analizan, a través de los flujos de aprendizaje, las relaciones
existentes entre ellos.

Para desarrollar la parte empirica, se considera el sector universitario y se utiliza
metodologia de tipo cuantitativo. Se usan técnicas estadisticas multivariantes como el
analisis factorial y los modelos de PLS.

Los resultados obtenidos confirman que el aprendizaje organizativo se desarrolla a
nivel individual, grupal y organizativo y que, ademas, existe una influencia significativa

entre estos niveles de aprendizaje.



1.

Introduccién

Las organizaciones mas utiles para la sociedad actual son las que son capaces de
adaptarse a los cambios y dar las respuestas mas adecuadas en cada momento
(Gairin en Gairin y Barrera (2014)). En consecuencia, para poder sobrevivir y
tomar ventaja, las organizaciones han de replantear continuamente su estrategia a
fin de poder desarrollar las capacidades distintivas que les permitan innovar y
diferenciar y flexibilizar su oferta de productos o servicios (Pérez et al., 2004).

Para afrontar los retos derivados de esta realidad, las organizaciones han
entendido que el conocimiento es un activo estratégico imprescindible (Spender,
1994; Nonaka y Takeuchi, 1995; Grant, 1996; Zack, 1999; Bueno, 2010). La
necesidad de generar nuevo conocimiento Util para el conjunto de la organizacién y
su posterior difusion entre las personas, los grupos de trabajo o las distintas
unidades organizativas ha convertido al aprendizaje organizativo y a la gestion del
conocimiento en exigencias para cualquier organizacion.

Tal como apunta Argyris (1991), el éxito de una organizacion depende, cada vez
mas, del aprendizaje. En consecuencia, el AO se ha convertido en un proceso
esencial ya que se considera el motor que permite captar, analizar, interpretar y
transformar la informacion en el conocimiento indispensable y generar las
habilidades necesarias para poder responder a los cambios del entorno. Tal como
indica Gairin (2000:37): “No todo es previsible y planificable en la vida
organizacional. Hay situaciones rutinarias y relativamente faciles de solucionar,
pero también las hay complejas cuya solucion requiere la puesta en
funcionamiento de nuevas habilidades. Se plantea asi un desafio a la organizacion
gue tan so6lo puede ser superado a partir del aprendizaje. Mas que decidir lo que
vamos a hacer en el futuro, parece necesario tomar ahora las medidas que nos
pongan en condiciones de poder decidir adecuadamente cuando en el futuro sea
necesario. Las organizaciones mas capaces de enfrentarse al futuro no creen en si

mismas por lo que son, sino por su capacidad de dejar de ser lo que son...”

Las organizaciones del sector de la educacion superior no estan al margen de esta
realidad. Igual que en otros sectores, las instituciones universitarias estan
expuestas a un creciente nivel de exigencia y competencia, tanto a nivel nacional
como internacional (Bui y Baruch, 2011; Marginson, 2006). Por consiguiente son
organizaciones que tienen que adaptarse a los rapidos cambios de nuestra
sociedad para poder dar respuesta a las necesidades de los estudiantes (Holyoke

et al., 2012) y encontrar formas para incrementar su nivel de competitividad.

3



A pesar que las instituciones de educacion superior estan muy vinculadas con el
aprendizaje y la transmisién de conocimiento, generalmente, la relacion entre estas
organizaciones y el AO no es siempre la mas adecuada (Senge, 2000; White y
Weathersby, 2005; Bratianu, 2007; Rodriguez Anton y Trujillo Reyes, 2007; Argote,
2011; Bak, 2012). Bratianu (2007:375) llega a cualificar esta relacion de paradojica
afirmando que: “a pesar que una universidad es una organizacion basada en
procesos de aprendizaje, no es necesariamente una organizacion que aprende”.
En este mismo sentido, Senge (2000:276) afirma que “las universidades se han
convertido en instituciones preeminentes en conocimiento en un mundo que
favorece cada vez mas las instituciones de aprendizaje”.

Segun Chickering (2003), el sector de la educacion superior esta compuesto por
profesionales que mayoritariamente valoran y defienden su autonomia y ademas,
los sistemas de recompensas existentes refuerzas las barreras al cambio. Se trata
por lo tanto de organizaciones en las que es dificil introducir cambios y establecer

procesos orientados hacia la mejora del AO.

Durante las dltimas décadas, el aprendizaje organizativo (AO) ha adquirido una
creciente consideracion, tanto en circulos académicos como profesionales (Kim,
1993; Easterby-Smith, 1997; Chiva-Gémez, 2004; Jamali y Sidani, 2008; Bui y
Baruch, 2010; Jyothibabu et al. 2010; entre otros). EI AO ha sido objeto de estudio
por parte de expertos vinculados a disciplinas muy diversas, que lo han abordado
desde diferentes perspectivas (Dodgson, 1993; Easterby-Smith, 1997). El interés
que ha despertado esta disciplina se ha materializado en la publicacion de una
extensa y variada literatura (Crossan y Guatto, 1996; Bapuji y Crossan, 2004),
donde se pone en evidencia su gran complejidad y su caracter multidimensional, lo
qgue causa numerosas dificultades para establecer una definicion unanime (Chiva,
Alegre y Lapiedra, 2007). Ademas, a pesar de que muchos investigadores han
propuesto modelos para medir la capacidad de aprendizaje de una organizacion
(Goh y Richards, 1997; Jérez-Gomez et al., 2005; Chiva et al., 2007), ninguno de

ellos se ha convertido en un referente claro.

En el presente trabajo se analiza el proceso de aprendizaje de una organizacion.
Concretamente, este documento tiene dos objetivos principales: En primer lugar,
poner de manifiesto los distintos niveles ontoldégicos que intervienen en el
aprendizaje organizativo, y por otra parte, precisar las relaciones que existen entre
ellos, como consecuencia de los flujos de aprendizaje que se producen durante

este proceso.



Para conseguir ambos objetivos, hemos llevado a cabo una investigacion empirica
en el sector de la educacion superior. Concretamente, hemos estructurado este
trabajo en cinco apartados. Después de esta introduccién, se expone el marco
tedrico, a continuacion se describe la metodologia utilizada para realizar la
investigacion empirica, caracterizada por el desarrollo de un estudio de tipo
cuantitativo; en el cuarto apartado se analizan los resultados obtenidos y, por
ultimo, se presentan las conclusiones, algunas limitaciones del estudio asi como

algunas posibles futuras lineas de investigacion.

2. Marco tedrico

2.1. Niveles ontolégicos de aprendizaje

Tras las primeras referencias surgidas en los afios 60 gracias a los trabajos de
Cyert y March (1963) y Cangelosi y Dill (1965), no han parado de publicarse
trabajos que como los de Argyris y Schoén (1978), De Geus (1988), Levitt y March
(1988), Senge (1992), Simon (1991), Nonaka y Takeuchi (1995), Crossan, Lane y
White (1999), Bontis, Crossan y Hulland (2002), y muchos otros, han contribuido

de forma notable al desarrollo del Aprendizaje Organizativo (AO).

La mayoria de autores que han estudiado el AO -que puede definirse, siguiendo a
Huysman (2000:135) como “el proceso a través del cual una organizacién
construye conocimiento o reconstruye el que ya existe’-, coinciden en que este
proceso se desarrolla en distintos niveles ontol6égicos (Kim, 1993; Nonaka, 1994;
Nonaka y Takeuchi, 1995; Crossan et al., 1999; Moreno Luzén et al., 2001; Bontis
et al. 2002; Rodriguez Antén, 2007; entre otros). En efecto, se puede distinguir
entre el aprendizaje individual (aprendizaje de las personas que integran la
organizacion), el aprendizaje grupal (fruto del aprendizaje colectivo de las
personas, es decir, de las relaciones formales o informales que se establecen entre
ellas), el aprendizaje organizativo (producto de las interrelaciones que existen entre
las distintas unidades organizativas) y finalmente el aprendizaje interorganizativo
(resultado de las relaciones que la organizacion mantiene con otras

organizaciones).



A menudo, el aprendizaje individual se considera el pilar fundamental sobre el que
se sostienen los demas niveles de aprendizaje (Crossan et al., 1999). Algunos
autores consideran que las personas son los sujetos de aprendizaje por excelencia
y sitian el aprendizaje exclusivamente en el nivel individual (Simon, 1991; Grant,
1996). Otros autores, en cambio, consideran que el aprendizaje individual es una
condicion necesaria, pero no suficiente, para que tenga lugar el AO (Swieringa y
Wierdsma, 1992). En este sentido, en una parte importante de la literatura se
defiende que, a pesar que las organizaciones aprenden a través de las personas,
la suma del aprendizaje de los miembros de una organizacion no coincide con el
aprendizaje de la propia organizacion (Argyris y Schon, 1978; Fiol y Lyles, 1985;
Kim, 1993; Nicolini y Meznar, 1995; Crossan et al., 1999; entre otros). De acuerdo
con ello, Hedberg (1981:6) sostiene que: “a pesar que el AO se produce a través
de las personas, seria un error concluir que el AO es sb6lo el resultado de la
acumulacion del aprendizaje de sus miembros. Las organizaciones no tienen
cerebro, pero tienen sistemas cognitivos y memoria. Igual que los individuos
desarrollan su personalidad, sus habitos personales y sus creencias a través del
tiempo, las organizaciones desarrollan visiones del mundo e ideologias. Los
miembros de una organizacion vienen y van y el liderazgo cambia pero la memoria
organizativa perdura a lo largo del tiempo conservando ciertos comportamientos,

mapas mentales, normas y valores”.

Ademas del aprendizaje individual, son muchos los autores que también
consideran el aprendizaje grupal (Nonaka, 1994; Crossan et al. 1999; Moreno
Luzén et al. 2001; Bontis et al., 2002; Yang et al., 2004). Efectivamente, Senge
(1990) destaca la importancia del aprendizaje en equipo en el disefio de la learning
organization, Nonaka y Takeuchi (1995) también hacen referencia al nivel grupal
en el proceso de creacion de conocimiento y Watkins y Marsick (2003) inciden en
la importancia de la colaboracion y del aprendizaje en equipo para que una
organizacion pueda convertirse en una organizacibn que aprende. A fin de
describir el proceso de aprendizaje grupal, Bontis, Crossan y Hulland (2002:443)

consideran que “el aprendizaje en grupo consiste en el intercambio de
interpretaciones individuales para desarrollar un entendimiento comdn”. En esta
misma linea, Rodriguez Antdn (2007:4) considera que “el aprendizaje grupal es un
proceso de alineacion y desarrollo del equipo encaminado a alcanzar estos
resultados deseados por parte de sus integrantes. Ademas, consigue transformar
las aptitudes colectivas logrando el factor sinérgico pretendido con la creacion de

los equipos de trabajo en las organizaciones. A través de esta sinergia, las
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2.2.

organizaciones logran obtener un valor adicional a la mera suma de lo que se

podria obtener por la actuacién individual y aislada de sus empleados”.

El siguiente nivel ontoldgico de aprendizaje que se considera es el aprendizaje
organizativo. Tal como hemos observado anteriormente, el aprendizaje
organizativo tiene como base el aprendizaje individual. No obstante, no es
suficiente que los miembros de la organizacion aprendan para poder hablar de
aprendizaje organizativo. Tal como apunta Lloria (2004:39), “el aprendizaje
individual llega a ser organizativo cuando es materializado, comunicado,
compartido por todos, y ademés cuando queda enclavado en los comportamientos,
normas y valores de la organizacion”. De este modo, el aprendizaje no alcanza el
nivel organizativo hasta que se institucionaliza (Crossan et al., 1999). Tal como
indica Rodriguez Antén (2007:5), hay que tener en cuenta que para lograr la
institucionalizacién es necesario “gue en el seno de las organizaciones se creen
unos procedimientos de captacion, almacenamiento, recuperacion y difusion
interna del conocimiento logrado por sus empleados, ya sea individualmente o en

grupo”.

Por ultimo, algunos autores (Nonaka, 1994; Hedlund, 1994; Nonaka y Takeuchi,
1995; Miner y Mezias, 1996; Lloria et al., 2004; Rodriguez Anton, 2007) consideran
gue existe un cuarto nivel de aprendizaje: se trata del interorganizativo. Levinson y
Asahi (1995) destacan la cultura y la estructura organizativa, la tecnologia y la
capacitad de absorcion como los factores basicos per promover el aprendizaje
interorganizativo. Ademas, tal como sefiala Rodriguez Antén (2007), este tipo de
aprendizaje puede ser fruto de las relaciones, o de los acuerdos de colaboracion,
gue una organizacion puede establecer con otras organizaciones a través de joint
ventures, alianzas estratégicas,.... Alternativamente, también puede ocurrir que
una organizacion aprenda de sus competidores (a través de procesos como por
ejemplo el benchmarking) o, mas generalmente, de cualquier otra organizacion que
interactie con ella (proveedores, entidades financieras, administraciones

publicas,...).

Procesos de aprendizaje organizativo y de crea  cidén de conocimiento

Durante estos Ultimos afos, el conocimiento se ha erigido como un activo
estratégico clave. La necesidad de generar conocimiento por parte de las

organizaciones ha propiciado la publicacion de una gran multitud de trabajos que
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tratan de explicar como se desarrolla este proceso (Kolb, 1984; Huber, 1991; Kim,
1993; Nonaka y Takeuchi, 1995; Crossan et al. 1999; Bontis et al., 2002; Moreno
Luzédn et al., 2001; entre otros). A pesar de la extensa bibliografia, a nuestro juicio,
algunas de las aportaciones mas destacadas a la hora de analizar el proceso de
AO y de creacion de conocimiento son los trabajos de Huber (1991), Nonaka y
Takeuchi (1995), Crossan, Lane y White (1999) y Bontis Crossan y Hulland (2002).

Muchos autores coinciden en que el proceso de aprendizaje de una organizacion
se materializa gracias a una serie de procesos sucesivos que permiten adquirir
(Daft y Weich, 1984; Huber, 1991; Sinkula, 1994; Slater y Narver, 1995; Nevis et
al., 1995; Tippins y Sohi, 2003; Pérez et al., 2004), distribuir (Huber, 1991; Sinkula,
1994; Slater y Narver, 1995; Pérez et al., 2005) e interpretar la informacion (Slater
y Narver, 1995; Daft y Weich, 1984; Crossan et al., 1999) y, finalmente, integrar
(Crossan et al., 1999; Nonaka y Takeuchi, 1995) e institucionalizar (Crossan et al.,

1999; Nonaka y Takeuchi, 1995) el conocimiento que se genera.

El desarrollo del proceso de AO, a partir de los procesos que hemos considerado
en el epigrafe anterior, genera flujos de aprendizaje entre los distintos niveles
ontolégicos (Crossan et al., 1999), a la vez que provoca cambios en los stocks de
aprendizaje de las personas, de los grupos o de la propia organizacion. Basandose
en el Mapa de Evaluacién del Aprendizaje Estratégico (Strategic Learning
Assessment Map (Crossan y Hulland, 1997)), Bontis, Crossan y Hulland (2002)
sefialan que el proceso de aprendizaje se puede estructurar a partir de cinco
constructos tedricos: tres stocks de aprendizaje (asociados con los niveles
ontoldgicos individual, grupal y organizativo), y dos flujos, el feedforward y el
feedback. Siguiendo a Prieto y Revilla (2004), estos cinco constructos se pueden
agrupar en dos dimensiones fundamentales: stocks de aprendizaje, que tiene un
caracter mas estatico, y flujos de aprendizaje, dotado de un caracter mas

dinamico.

Segun Bontis et al. (2002), los stocks de aprendizaje individual recogen las
competencias, las capacidades o la motivacién de las personas. Los stocks de
aprendizaje grupal hacen referencia a las dinamicas de los grupos de trabajo y su
capacidad para desarrollar una comprensiéon comun compartida. Por udltimo, los
stocks de aprendizaje organizativo rednen los conocimientos y las competencias

gue no dependen exclusivamente de las personas ni de los grupos y que



caracterizan la propia organizacién (politica estratégica, cultura organizativa,

estructura, procedimientos sistematicos, etc.).

Los flujos, que se pueden asimilar con los conceptos de exploracién y explotaciéon
introducidos por March (1991), permiten visualizar como “circula” el aprendizaje
entre los niveles ontolégicos a lo largo del proceso. El feedforward hace referencia
a la transferencia de aprendizaje desde el nivel individual hacia el nivel colectivo
(grupal u organizativo). En efecto, a partir de los procesos de distribucién e
interpretacion, los stocks de aprendizaje acumulados en el nivel individual se
pueden transformar en aprendizaje grupal u organizativo. De forma similar, los
stocks de aprendizaje grupal también pueden alcanzar el nivel organizativo gracias
a los procesos de integracion e institucionalizacion.

Al contrario, el feedback se refiere a la utilizacién del aprendizaje institucionalizado
por parte de los miembros de la organizacion (unidades organizativas, grupos,
individuos,..). Este flujo permite mejorar los stocks de aprendizaje de los grupos y

las competencias de las personas que componen la organizacion.

Esta estructura bidimensional provoca una tension permanente entre la asimilacion
de nuevo aprendizaje (exploracion) y el uso que se hace de lo aprendido
(explotacion) (Crossan et al., 1999). De acuerdo con esto, el objetivo de este
trabajo es comprobar el grado de influencia que se genera entre los distintos
niveles ontolégicos como consecuencia de los flujos de aprendizaje. Asi pues,
planteamos los dos modelos tedricos que se detallan en las figuras 1 y 2 con sus
correspondientes hipétesis:

Modelo 1
Figura 1. Modelo tedrico que refleja las relaciones existentes
entre los tres niveles ontoldgicos, a través de feedforward

Aprendizaje
Organizativo

Aprendizaje Aprendizaje
Individual Grupal

H1: El aprendizaje individual influye significativamente el aprendizaje grupal
H2: El aprendizaje individual influye significativamente el aprendizaje organizativo
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H3: El aprendizaje grupal influye significativamente el aprendizaje organizativo

Modelo 2:
Figura 2. Modelo tedrico que refleja las relaciones existentes

entre los tres niveles ontologicos, a través de feedback

< He \J

H4: El aprendizaje organizativo influye significativamente el aprendizaje individual

H5: El aprendizaje organizativo influye significativamente el aprendizaje grupal

H6: El aprendizaje grupal influye significativamente el aprendizaje individual

3. Metodologia

3.1. Seleccidn de la poblacién y recogida de lainf ~ ormacién

Para realizar el estudio empirico se ha considerado el sector universitario. Tal y

como hemos indicado en la introduccion, a pesar de que las universidades son

organizaciones que estdn muy vinculadas con el aprendizaje y la transmision de

conocimiento, su relacién con el AO no es siempre la mejor y normalmente no se

comportan como organizaciones que aprenden (Senge, 2000; White y Weathersby,
2005; Bratianu, 2007; Bak, 2012, entre otros). Esta realidad ha promovido el

interés por el estudio del aprendizaje organizativo en el ambito de la educacion
superior (Ortenblad y Koris, 2014; Ali, 2012; Bak, 2012; Bui y Baruch, 2010; Tintoré
Espuny, 2010; Manlow et al. 2010; Bauman; 2005; Rodriguez Anton y Truijillo

Reyes, 2005; White y Weathersby, 2005).

En este trabajo, hemos seleccionado una poblacion formada por el personal de dos

universidades esparfolas. Concretamente, hemos considerado la totalidad del

personal docente e investigador (PDI) y de administracion y servicios (PAS) de la

Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales de la Universidad Autbnoma de
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Madrid (UAM) y de la Facultat d’Economia i Empresa de la Universitat Rovira i
Virgili (URV). Hemos escogido dos facultades donde se imparten formaciones
vinculadas con el entorno empresarial porque consideramos que la mayoria de su
profesorado conoce y es consciente de la importancia del aprendizaje organizativo.
También hemos tenido en cuenta para esta eleccion la localizacion geografica y la
diferencia de tamafio entre ambas facultades. Hemos considerado dos facultades
similares, en tanto que estan situadas en importantes comunidades autbnomas -en
términos de PIB, son los principales motores econémicos del Estado espafiol
(Madrid y Catalufia)-. Por contra, hemos elegido dos facultades de tamafio
desigual: por un lado, la Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales de la
UAM, gque es una de las mas grandes de Espafia ya que tiene unos 6000
estudiantes y, por el otro, la Facultat d’Economia i Empresa de la URV que tiene un

tamafio mas reducido y solo cuenta con unos 1600 estudiantes.

La Tabla 1 recoge la informacion técnica de las dos muestras, asi como las
principales caracteristicas de las personas que han respondido el cuestionario. La
poblacion objeto de estudio esta conformada por un total de 566 personas y la
recogida de la informacion se desarrollé durante el afio 2012 mediante un

cuestionario online.

Teniendo en cuenta que la informacion recogida procede de colectivos distintos
(PDI y PAS) y de distintas fuentes (UAM y URV) hemos comprobado, mediante la
prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov para dos muestras, que se puede
considerar que las distintas muestras proceden de una misma poblacién y que, por
tanto, pueden tratarse conjuntamente. El resultado de esta prueba ha sido
favorable y no hemos tenido que descartar ninguna pregunta. Asi, los andlisis
posteriores se han realizado con las 138 respuestas conseguidas a partir de la
poblacién conjunta de 566 personas, lo que representa una tasa de respuesta
conjunta del 24,38% y un error de muestreo del 7,26%, considerando un nivel de

confianza del 95% para p=q=50%.

Tabla 1. Ficha técnica de las muestras

361 205
88 (79 PDI y 9 PAS) | 50 (42 PDI y 8 PAS)
24,38% 24,39%
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9,10% 12,10%
62% 46%
38% 54%

17,95 10,96
5,7% 14%

21,6% 34%

36,4% 40%
25% 10%

11,4% 2%

Fuente: Elaboracién propia.

3.2. Escala de medida

Para recoger la percepcion de los integrantes de la poblacion acerca del proceso
de aprendizaje organizativo de su universidad, hemos utilizado un cuestionario
formado por un total de 17 items que hemos disefiado a partir de una profunda
revision bibliogréafica (ver anexo). Asi mismo, lo hemos sometido a un juicio de
expertos y hemos llevado a cabo un pretest para asegurar que los items incluidos
fueran comprensibles por sus destinatarios. Para valorar cada uno de los items,
hemos considerado una escala de respuesta de Likert de 5 puntos. Su grado de
fiabilidad se ha medido a través del estadistico Alfa de Cronbach (a), obteniéndose

un valor de a=0,93, lo que garantiza que es consistente y fiable.

4. Resultados obtenidos

4.1. Andlisis factorial exploratorio

Para llevar a cabo el primer objetivo de este trabajo, es decir, determinar los
niveles ontolégicos que intervienen en el proceso de AO, hemos utilizado un
analisis factorial exploratorio (AFE) mediante el método de maxima verosimilitud,
con rotacion Varimax y normalizacion por Kaiser. Estudiando la adecuacion de esta
técnica a partir de la prueba de esfericidad de Bartlett y del calculo de la medida de
adecuacion de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) se obtiene un indice KMO de 0,918 y

! Considerando un nivel de confianza del 95% y para p=gq=50%
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gue la significacion de la prueba de Bartlett es inferior a 0,05, valores que

garantizan la utilizacion del AFE.

Tras analizar los resultados del AFE se pueden distinguir tres factores
significativos, que explican aproximadamente el 55% de la varianza del constructo
“Proceso de aprendizaje”.

El primer factor F1, que explica el 25,2% de la varianza, lo denominamos
“Aprendizaje organizativo” ya que agrupa a los items relacionados con los
procedimientos y las dindmicas de difusiébn, ampliacién, integracién e
institucionalizacion del conocimiento. El segundo factor F2, seria el “Aprendizaje
individual”, que explica el 16,9% de la varianza y retne a los items relacionados
con la identificacién, captura y comparticion de los conocimientos por parte del
personal de las dos facultades. Por ultimo, el tercer factor F3, que llamamos
“Aprendizaje grupal”’, explica un 12,96% de la varianza y recoge los items
relacionados con la practica del trabajo en equipo y con la comparticion de

conocimiento entre los miembros de los grupos de trabajo.

En definitiva, y conforme a las consideraciones previas, se puede concluir que en
el proceso de aprendizaje organizativo intervienen tres niveles ontologicos: el nivel

organizativo, el individual y el grupal.

4.2. Validacion de los dos modelos propuestos

Después de justificar que el proceso de AO se puede estructurar en tres niveles
ontoldgicos, se lleva a cabo la validacion empirica de los modelos 1y 2 (M1 y M2)
que hemos planteado anteriormente mediante el uso de SmartPLS 3.1.7.2 Para ello
se estudiara en primer lugar los modelos de medida y, a continuacion, los modelos

estructurales.

Observando las cargas factoriales de los items de los tres constructos en los dos
modelos propuestos (Tabla 2), se comprueba que todas las del Aprendizaje Grupal
son > 0,707, en cambio las de dos items del constructo del Aprendizaje
Organizativo y uno del Aprendizaje Individual no alcanzarian ese valor de
aceptacion. Sin embargo, Hair et al. (2014) sefialan que aquellas entre 0,4 y 0,7

podrian ser mantenidas siempre que su supresion no supusiera una ganancia de la

2 Ringle, Christian M., Wende, Sven, & Becker, Jan-Michael. (2014). Smartpls 3. Hamburg: SmartPLS.
Retrieved from http://www.smartpls.com).
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Varianza Extraida Media (AVE) o de la Fiabilidad Compuesta (CR) por encima de
sus valores criticos (AVE=0,5 y CR=0,7), como es el caso de las tres cargas
sefialadas de los dos modelos.

Tabla 2. Cargas Factoriales. Outer Model

Cargas Cargas

Modelo 1 item Modelo 2
feedback

feedforward

PA9 Las lecciones aprendidas por un
grupo se comparten activamente con
otros grupos

PA10 En los grupos de trabajo se tiene
en cuenta la opinién de todos los
miembros, independientemente de su
rango jerarquico

PA11 Se motiva al profesorado vy al
personal de administracion y servicios
para que utilicen los recursos 0,816
tecnolégicos a fin de compartir el
conocimiento

0,574

0,735

0,923; AVE=0,574

0,923; AVE

CR

04
O

PA12 Existen procedimientos para
recoger las propuestas del profesorado y
del personal de administracion y 0,799
servicios, agregarlas y distribuirlas
internamente

PA13 Se adoptan las recomendaciones

F1: Aprendizaje Organizativo.
F1: Aprendizaje Organizativo.

gue provienen de los grupos de trabajo 0,830
PA14 Se dispone de los recursos
tecnoldgicos necesarios para gestionar el 0572

conocimiento (captura, transmision y
almacenamiento) eficientemente
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PA15 Se organizan reuniones para
0,740 comunicar los objetivos o informar de 0,740
cualquier informacion relevante

PA16 Se dispone de mecanismos para
gue las mejores practicas sean
compartidas entre las distintas unidades
organizativas (Facultades,
Departamentos, Unidades
administrativas,...)

0,811 0,811

PA17 Se promueve la cooperacién y la
colaboracién con otras universidades y/o
0,699 instituciones externas a fin de fomentar el | 0,699
aprendizaje (intercambio de profesorado,
realizaciéon de proyectos conjuntos,...)

PAL El profesorado y el personal de
administracion y servicios capturan
0,739 informacion, procedente tanto del interior 0,737
como del exterior, a fin de generar nuevo
conocimiento

0,537

PA2 Los profesores participan
regularmente en actos académicos
0,721 (congresos, encuentros, reuniones,...) 0,718
donde comparten conocimiento con
profesores de otras universidades

N~
™
)
(@)
1
=
<
5
N~
«Q
(@)

PAS3 El profesorado y el personal de
administracion y servicios comparten su

=
<
.
N~
€9
o
11
o
)

CR

0,827 o Lt 0,829
conocimiento con los demas miembros
de la universidad
PAA4 El profesorado y el personal de

0.726 administracion y servicios identifican los 0,729

conocimientos y las habilidades que
necesitan para desarrollar su trabajo

PA5 Se promueven cursos de formacion
0,611 continua para el profesorado y el 0,609
personal de administracién y servicios

F2: Aprendizaje Individual.
F2: Aprendizaje Individual.

PA6 Se amplian las responsabilidades de
trabajo del profesorado y del personal de

0,757 o ” o , 0,758
administracién y servicios para que sigan
aprendiendo
%
_ . . £ o
i 0,941 PA7 El trabajo en equipo es una practica 0,941 e

habitual

Grupal.
CR=10,938;
Grupal.

CR=

Aprendizaje
Aprendizaje
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PAS8 En los grupos de trabajo se
0,938 comparten conocimientos y experiencias 0,938
a traveés del dialogo

Fuente: Elaboracion propia a partir de la salida de PLS
CR Fiabilidad Compuesta; AVE Varianza Extraida Media

En cuanto a la consistencia interna de los constructos, las fiabilidades compuestas
CR fueron todas ellas mayores que 0,8 y los coeficientes alfa de Cronbach
también, con valores respectivamente de 0,905 (Aprendizaje Organizativo); 0,827
(Aprendizaje Individual) y 0,867 (Aprendizaje Grupal) en M1 y M2, encima del

minimo recomendado de 0,7.

Respecto a la validez convergente se suele valorar por medio de la Varianza
Extraida Media (Average Variance Extracted — AVE). En este caso, las tres, en los

dos modelos, tienen valores superiores al minimo de 0,5 (Tabla 2).

La validez discriminante puede comprobar mediante:

1) la tabla de cargas cruzadas (Cross Loadings), que en nuestro caso muestra que
los items asociados a un constructo segun el modelo tedrico propuesto eran
mayores que los de esos items asociados a los otros constructos. Hay pues
validez discriminante.

2) el Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) (Hair et al.,, 2014). Si HTMT < 1 hay
validez discriminante, como pasa en este caso entre los HTMT de todos los pares
de variables latentes: (AO, Al)=0,797; (AO, AG)=0,803 y (Al, AG)=0,746.

3) la matriz de correlaciones entre las variables latentes muestra que cada
elemento de la diagonal principal es mayor que los elementos de su fila y su

columna, con lo que también se asegura la validez discriminante.

Seguidamente, se realizan dos remuestreos (Bootstrapping) generandose 4000
muestras y se comprueba que todas las cargas factoriales tienen valores t > 1,96 y
valores criticos de probabilidad < 0,05 y son significativas (igual sucede en los

coeficientes de ajuste. Tabla 3).

A continuacion, tras comprobar la validez de los modelos de medida, se pasa a

realizar el segundo paso, que es la evaluacion de los dos modelos estructurales.
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Una medida del poder predictivo es R? para las variables latentes dependientes
(VLD). Asi en el M1 las VLD son el Aprendizaje Organizativo (AO) R?=0,616 y el
Aprendizaje Grupal (AG) R?=0,410; y en el M2 las VLD son el AG R*=0,515 y el
Aprendizaje Individual (Al) R=0,533, siendo todos estadisticamente significativos
dado que son > 0,1 (Falk y Miller 1992) y los efectos podrian considerarse

moderados.

Adicionalmente para valorar el modelo estructural, se ha de estudiar el f* que

determina si la influencia de una variable latente particular tiene un impacto

significativo sobre el constructo dependiente. En este caso seria para:

1) M1: de 0,316 para el efecto de AG en AO, 0,262 para el efecto de Al en AO y
de 0,626 para el de Al en AG;

2) M2: de 0,080 para el efecto de AG en Al, de 1,063 para el de AO en AG y de
0,265 para el efecto del AO en Al.

Otro indicador para saber si el ajuste es adecuado es el uso de SRMR que ha de

ser inferior a 0,08. En nuestro caso es de 0,069 en los dos modelos.

Por altimo se hace un estudio de la relevancia predictiva Q2 mediante blindfolding.
Los resultados muestran que los Q2 son: para M1, de 0,357 para AG y de 0,335
para AO; y para M2, de 0,448 para el AG y de 0,227 para el Al. Al ser todos los

valores de Q2 >0 los modelos tiene validez predictiva.

4.3. Contraste de hipétesis

Después de comprobar que los dos modelos estructurales son correctos, se
tendrian unos coeficientes de ajuste estandarizados como los recogidos en la

Tabla 3 adecuados para contrastar las hipotesis planteadas.

Tabla 3. Contraste de hipétesis

Modelo 1: Feedforward

H1: A. Individual > A. Grupal 0,641** 10,923
H2: A. Individual > A. Organizativo 0,413** 6,158
H3: A. Grupal - A. Organizativo 0,453** 7,004

R*(A. Grupal)=0,41; R*(A. Organizativo)=0,616; **p<.01; *p<.05

Modelo 2: Feedback
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H4: A. Organizativo - A. Individual 0,505** 5,884

H5: A. Organizativo > A. Grupal 0,718** 18,744

H4: A. Grupal = A. Individual 0,277** 2,772

R*(A. Grupal)=0,515; R*(A. Individual)=0,533; **p<.01; *p<.05

Fuente: Elaboracion propia a partir de la salida de PLS

Para contrastar las hipétesis se consideran los coeficientes de regresion
estandarizados (coeficientes path ). Chin (1998) sugiere que, para que se puedan
considerar significativos, estos coeficientes deberian alcanzar un valor minimo de
0,2 e idealmente mayor que 0,3. Tal como puede verse en la tabla 3, todos los
coeficientes path estandarizados son positivos y superiores a 0,277. Por tanto,
todos ellos se consideran significativos y en consecuencia se puede concluir que

es oportuno aceptar las 6 hipétesis planteadas.

Conclusiones y limitaciones del estudio

Este trabajo no constituye sino un intento de profundizaciéon en el estudio del
proceso de aprendizaje organizativo. Los resultados obtenidos permiten poner de
manifiesto que este proceso se articula a través de tres niveles ontoldgicos
distintos (individual, grupal y organizacional) y, por otra parte, que existe un alto
grado de influencia entre ellos a lo largo del proceso, a través de los flujos de

aprendizaje (feedforward y feedback).

El estudio empirico se ha llevado a cabo en el sector universitario, a partir de una
muestra formada por 566 personas (PDI y PAS) procedentes de las Facultades de

Ciencias Econdémicas y Empresariales de dos universidades espafiolas.

Para justificar la existencia de los tres niveles de aprendizaje, hemos utilizado un
andlisis factorial exploratorio, que nos ha permitido agrupar los items de la escala
de medida en torno a tres factores que hemos denominado Aprendizaje
organizativo, Aprendizaje individual y Aprendizaje grupal. Estos factores coinciden
con los tres niveles ontoldgicos que se consideran en una parte importante de la
literatura (Nonaka y Takeuchi, 1995; Crossan et al. 1999; Moreno Luzén, 2001;
Bontis et al., 2002; Martinez y Ruiz, 2003).

La validacion de los modelos tedricos y el contraste de las hipétesis de trabajo se

ha llevado a cabo mediante la modelizacion de ecuaciones estructurales con PLS.
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Los resultados obtenidos permiten asegurar que existe un alto grado de influencia
entre los distintos niveles ontoldgicos del AO. Analizando este proceso desde la
perspectiva de la exploraciéon (feedforward), se demuestra que el aprendizaje de
las personas influye de forma significativa en el aprendizaje de la organizacion,
tanto directa, como indirectamente, a través del aprendizaje grupal. De forma
similar, si se analiza el proceso desde la perspectiva de la explotacién (feedback),
se observa que el aprendizaje organizativo influye en el aprendizaje de las
personas directamente, pero a la vez indirectamente, a través del aprendizaje

grupal.

Este estudio presenta algunas limitaciones que podrian dar lugar a futuros trabajos
de investigacion. La aplicacion al sector universitario, seleccionando Unicamente
los participantes en dos facultades, limita la generalizacién de los resultados
obtenidos. En consecuencia, se podria extender este estudio considerando una
poblacion mas amplia, formada por ejemplo por el conjunto del PDI y del PAS de
ambas universidades o incluso ampliando la poblacién de estudio recogiendo
informacion en otras universidades, nacionales o extranjeras. Con ello se lograria
profundizar en el andlisis de los procesos de aprendizaje de las universidades y
nos permitiria generalizar, con mayor fundamento, las conclusiones que se
alcanzasen. También, realizando las adaptaciones oportunas, se podria aplicar
este tipo de andlisis a otros sectores de actividad, con el fin de efectuar un analisis
comparado que nos permita determinar si existen diferencias significativas en el

proceso de aprendizaje organizativo entre dichos sectores.
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Anexo:

Lista de items de la escala de medicion del proceso de AO

El profesorado y el personal de
administracion y servicios capturan
informacién, procedente tanto del
interior como del exterior, a fin de
generar nuevo conocimiento

Adaptado de Gold et al. (2001);
Pérez et al. (2005)

Los profesores participan
regularmente en actos académicos
(congresos, encuentros,
reuniones,...) donde comparten
conocimiento con profesores de
otras universidades

Adaptado de Pérez et al. (2005)

El profesorado y el personal de
administracion y servicios
comparten su conocimiento con los
deméas miembros de la universidad

Adaptado de Pérez et al. (2005);
Rodriguez Anton y Truijillo
(2007)

El profesorado y el personal de
administracion y servicios identifican
los conocimientos y las habilidades
gque necesitan para desarrollar su
trabajo

Adaptado de Watkins y Marsick
(2003); Jyothibabu et al. (2010)

Se promueven cursos de formacién
continua para el profesorado y el
personal de administracion y
servicios

Adaptado de Nonaka y Takeuchi
(1995); Watkins y Marsick
(2003); Pérez et al. (2005);
Rodriguez Antén y Truijillo
(2007)

Se amplian las responsabilidades

Adaptado de Pérez et al. (2005);
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de trabajo del profesorado y del
personal de administracion y
servicios para que sigan
aprendiendo

Rodriguez Antén y Truijillo
(2007)

El trabajo en equipo es una practica
habitual

Adaptado de Pérez et al. (2005)

En los grupos de trabajo se
comparten conocimientos y
experiencias a través del dialogo

Adaptado de Lloria et al. (2004);
Martinez Pérez (2005); Pérez et
al. (2005); Cardona (2006);
Rodriguez Antén y Truijillo
(2007); Mihi (2010)

Las lecciones aprendidas por un
grupo se comparten activamente
con otros grupos

Adaptado de Bontis et al.
(2002); Lloria et al. (2004);
Martinez Pérez (2005); Real et
al. (2006)

En los grupos de trabajo se tiene en
cuenta la opinion de todos los
miembros, independientemente de
Su rango jerarquico

Adaptado de Bontis et al. (2002)
Marsick y Watkins (2003); Lloria
et al. (2004); Martinez Pérez
(2005); Jyothibabu et al. (2010)

Se motiva al profesorado y al
personal de administracion y

servicios para que utilicen los
recursos tecnoldgicos a fin de
compartir el conocimiento

Adaptado de Lloria et al. (2004);
Rodriguez Antén y Truijillo
(2007); Mihi (2010); Tintoré
(2010)

Existen procedimientos para recoger
las propuestas del profesorado y del
personal de administracion y
servicios, agregarlas y distribuirlas
internamente

Adaptado de Lloria et al. (2004);
Martinez Pérez (2005); Pérez et
al. (2005); Cardona (2006)

Se adoptan las recomendaciones
que provienen de los grupos de
trabajo

Adaptado de Crossan et al.
(1999); Bontis et al. (2002);
Lloria et al. (2004); Martinez
Pérez (2005); Real et al. (2006);
Cardona (2006)

Se dispone de los recursos
tecnoldgicos necesarios para
gestionar el conocimiento (captura,
transmision y almacenamiento)
eficientemente

Adaptado de Crossan et al.
(1999); Bontis et al. (2002);
Lloria et al. (2004); Pérez et al.
(2005); Rodriguez Anton y
Trujillo (2007); Tintoré (2010)

Se organizan reuniones para
comunicar los objetivos o informar
de cualquier informacion relevante

Adaptado de Martinez Leén
(2002); Lloria et al. (2004);
Martinez Pérez (2005); Pérez et
al. (2005); Rodriguez Antén y
Trujillo (2007); Cardona (2006)

Se dispone de mecanismos para
gue las mejores practicas sean
compartidas entre las distintas
unidades organizativas (Facultades,
Departamentos, Unidades
administrativas,...)

Adaptado de Lloria et al. (2004);
Martinez Pérez (2005); Pérez et
al. (2005)

Se promueve la cooperacién y la
colaboracién con otras
universidades y/o instituciones
externas a fin de fomentar el

Adaptado de Lloria et al. (2004);
Pérez et al. (2005)
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aprendizaje (intercambio de
profesorado, realizacion de
proyectos conjuntos,...)
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