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Resumen

El objetivo del articulo es analizar los niveles de aprendizaje organizacional en una
empresa de explotacion de carbon en el Departamento de La Guajira. La investigacion
considera un estudio de tipo descriptivo, de campo, no experimental. Se aplicé un
cuestionario de recoleccion de datos conformado por 43 items a una muestra de 46
trabajadores de tres areas de una mina de carbén en el departamento de La Guajira.
Los resultados de la correlacion indican que la mayor relacion se da entre los niveles de
aprendizaje grupal y organizacional. Adicionalmente, el analisis de varianza (ANOVA)
indica que no existen diferencias significativas en el aprendizaje organizacional en los
niveles en la empresa analizada. Se concluye que el nivel de aprendizaje individual,
grupal y organizacional se encuentra presente, mientras que el nivel de aprendizaje
organizacional se encuentra muy presente en la empresa analizada.
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Organizational learning in a mining company in
Colombia

Abstract

This article aims to analyze the levels of organizational learning in a coal exploitation
company in the Department of La Guajira. The research uses a descriptive, field study,
not experimental methodology. A data collection questionnaire of 43 items was applied
to a sample of 46 collaborators from three areas of a coal mine in the department of La
Guaijira. The correlation results indicate that the greatest relationship occurs between
the levels of group and organizational learning. Additionally, the analysis of variance
(ANOVA) indicates that there are no significant differences in the levels of organizational
learning inside the company analyzed. We concluded that the level of individual, group
and organizational learning was presented, while the level of organizational learning was
very present in the analyzed company.

Keywords: level of individual learning;, level of group learning; level of organizational

learning.

1. Introduccion

En la actualidad, el aprendizaje
se ha convertido en clave esencial
para que las organizaciones sobrevivan
y se convierten en instituciones que
aprenden (Gomez et al, 2015). Al
respecto, Pérez et al, (2015) conciben
el aprendizaje organizacional como una
capacidad dinamica, fundamental para
el éxito, la cual tiene un impacto positivo
en el desempefio de la organizacion. De
este modo, la capacidad de aprendizaje
organizacional exige una orientacion
continua hacia la reconfiguracion de
la base de conocimientos individuales,
grupales y organizacionales, con el objeto
de enfrentar las exigencias dinamicas del
entorno; consolidando un conocimiento
organizacional nuevo 0 relevante
para la supervivencia y el crecimiento
organizacional (Pérez et al, 2015:218).

El desarrollo organizacional,
depende del desarrollo de las
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personas y su capacidad para incorporar
formas novedosas de trabajo en las
instituciones (Stable, 2016). El aprendizaje
organizacional requiere de mecanismos de
captacion, almacenamiento, interpretacion,
transferencia, produccion y evaluacién del
conocimiento, para aprovechar al maximo
el aprendizaje de la organizacion (Stable,
2016).

Un analisis realizado en empresas
de México, destaca que el aprendizaje
organizacional es de vital importancia en
eldesarrollo de las empresas, atendiendo
a que existe una relacion directa, positiva
y significativamente entre los diferentes
niveles de aprendizaje y con la ventaja
competitiva percibida (Araiza et al,
2016). De esta manera, resulta de vital
importancia impulsar el aprendizaje en
las organizaciones en sus tres niveles:
individual, grupal y organizacional, lo
que influye de manera positiva en los
resultados de las empresas (Araiza et al,
2016).
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En el caso de las empresas
colombianas, el estudio de Castaneda
(2015), destaca cuatro condiciones
fundamentales para el desarrollo del
aprendizaje  organizacional:  cultura
del aprendizaje organizacional,
formacion, claridad estratégica y soporte
organizacional; estos factores favorecen
el aprendizaje al interior de las empresas.

Considerando lo anterior, desde
el punto de vista practico se hace
necesario analizar los niveles de
aprendizaje organizacional en una
empresa de explotacion de carbdén
del departamento de La Guajira,
Colombia. Adicionalmente, desde el
punto de vista tedrico esta investigacion
permitird generar un antecedente para
el desarrollo de futuras investigaciones
asociadas al aprendizaje organizacional
en las empresas objeto de estudio.
Adicionalmente, desde el punto de
vista social, esta investigacion impacta
a los grupos de interés de la empresa
de explotacion de carbdn objeto de
estudio, debido a que permitira mejorar o
consolidar el aprendizaje organizacional,
con el objeto de generar una ventaja
competitiva en el mercado.

Adicionalmente, la presente
investigacion se enmarca en la escuela
de pensamiento del positivismo logico o
empirismo légico (Briones, 1996:22); se
aborda desde un enfoque cuantitativo
y un paradigma positivista (Hurtado de
Barrera, 2010), considerando un disefio
de campo (Tamayo, 2011); de tipo no
experimental y transaccional (Hernandez
et al, 2014).

El objeto de estudio corresponde
a una entidad compuesta por
multinacionales, extractora y exportadora
de carbdn térmico que opera en la zona
norte de Colombia. De acuerdo con la
normatividad vigente en Colombia, una
mina corresponde a una “excavacion

que tiene como propdsito la explotacion
economica de un yacimiento mineral,
la cual puede ser a cielo abierto, en
superficie o subterranea” (Ministerio
de Minas y Energia de Colombia,
2003). La empresa extractiva objeto de
estudio, realiza mineria a cielo abierto,
la cual comprende las a las actividades
y operaciones mineras desarrolladas en
superficie (Ministerio de Minas y Energia
de Colombia, 2003). Esta empresa
desarrolla los procesos de exploracion,
extracciéon, transporte, embarque y
exportacion de carbon de diferentes
calidades.

Especificamente, la poblacion esta
constituida por los colaboradores de
una mina de explotacién de carbon del
Departamento de la Guajira, integrada
por 60 colaboradores. En la investigacion
se considera un muestreo de tipo
probabilistico, de tipo aleatorio simple.
Posterior a la aplicacion de la férmula
para el calculo del tamano Optimo
de la muestra en poblaciones finitas
propuesta por Martinez Bencardino
(2012), se obtiene una muestra de
46 colaboradores de tres areas de la
empresa minera objeto de estudio (Tabla
1).

La investigacion utiliza la encuesta
como técnica de recoleccién de datos
(Martinez Ruiz, 2012:145), mediante
un cuestionario de preguntas cerradas
(Hernandez et al, 2014) elaborado y
validado por el autor (Araiza Garza et al,
2016). El cuestionario esta constituido
por 43 items con escala tipo Likert con 6
opciones de respuesta: 1: Nunca, 2: rara
vez, 3: pocas veces, 4: Algunas veces,
5: casi siempre, 6: siempre. Para efectos
del analisis de datos, se considera la
estadistica descriptiva, el analisis de
varianza (ANOVA) y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman para
estudiar la relacion entre los niveles de
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aprendizaje organizacional analizados
en el estudio.

2. Aprendizaje organizacional:
revision conceptual

La revision de los estudios y
modelos de aprendizaje organizacional,
evidencian la ausencia de un
enfoque integrado, dado que en
ocasiones se adoptan posturas muy
pragmaticas y conductistas, con un
caracter reduccionista;  concibiendo
el aprendizaje organizacional desde
una sola postura o enfoque (Stable,
2016:88). Adicionalmente, Stable (2016)
plantea que la mayoria de propuestas
metodoldgicas respecto al aprendizaje
organizacional se originan en el contexto
de los paises desarrollados. Ademas,
los estudios de campo en materia de
aprendizaje  organizacional adoptan
diversas perspectivas. En Europa, la
mayoria de los trabajos utilizan métodos
interpretativos, mientras que, en América
Latina y Norteamérica, se aplica en
mayor medida, investigacion empirica
cuantitativa (Stable, 2016:81).

Por otro lado, las organizaciones
aprenden a través de dos fuentes
basicas: La experiencia directa (cuando
el ambiente en donde se desenvuelve
la empresa cambia de repente y se
compite mediante la innovacion) y de
la experiencia de terceros proveedores,
competidores o  aprendizaje  por
observacion (cuando el ambiente es
estable y se rivaliza con costos y bienes
de servicio) (Gomez et al, 2015).

En este orden de ideas,
establecen Yeung et al, (2000) que las
personas y las organizaciones tienen,
en lo fundamental, cuatro estilos para
aprender: experimentacién, adquisicion
de competencias, marcas de referencia
(benchmarking) y mejoras continuas.
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Estos estilos no representan tipos
ideales de aprendizaje, debido a que
las personas y las empresas muy pocas
veces aprenden exclusivamente de
acuerdo con un solo estilo (Gomez et al,
2015).

De este modo, la capacidad
de aprendizaje organizacional es
considerada y valorada como una
variable en la que se integran multiples
dimensiones (Stable, 2016:83). De
acuerdo con Stable (2016), la revision de
literatura converge en que el aprendizaje
de una organizacién es un producto de
la relacién entre varias dimensiones.
No obstante, no hay consenso en
las dimensiones de aprendizaje
organizacional.

Pérez et al, (2015:18) corroboran
la multidimensionalidad con la que se
aborda el aprendizaje organizacional.
Desde lo planteado por estos autores,
la capacidad dinamica de aprendizaje
organizacional “es una competencia
distintiva que permite alcanzar vy
mantener resultados de desempefio
competentes. A partir de diversas
habilidades y conocimientos instaurados
durante el proceso de aprendizaje que
deriva en la trayectoria evolutiva de la
organizacion”.

En sintesis, contrastando
los conceptos de aprendizaje
organizacional, Castafieda (2015),

Conde et al, (2014), Castafieda y Pérez
(2005), Conde y Castafieda (2014),
Duarte y Castafieda (2013), De la Garza
et al, (2013), lzyan, San y Ghazali
(2014), Encinas (2014), lo definen
fundamentalmente como un proceso
basado en el conocimiento para mejorar
las condiciones de la organizacion y su
respuesta de adaptaciéon al entorno,
siendo para Prieto (2004) y Prieto (2005)
un potencial dinamico de creacién de
conocimiento.
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De otro lado, Castafieda (2015),
Conde et al, (2014), Gomez et al,
(2015), Cavazotte et al, (2015), Del Rioy
Santisteban (2011) coinciden en afirmar
que el aprendizaje organizacional se
basa en el aprendizaje individual, que
posteriormente se institucionaliza en
la organizacién; mientras que De la
Garza et al, (2013) hace referencia a la
importancia de la cultura organizacional
en el aprendizaje, y Duarte y Castaieda
(2013), Pérez et al, (2015), De la Garza
et al, (2013) sefialan las multiples
definiciones relativas al aprendizaje
organizacional. Asimismo, lzyan et al,
(2014) lo consideran una dimension de
la gestion del conocimiento.

Como elemento adicional
de discusion, resulta importante
considerar que la literatura presenta
una vinculacion entre los conceptos de
aprendizaje organizacional y gestion
del conocimiento. Desde la perspectiva
de Castafieda (2015), histéricamente,
la caracteristica del aprendizaje
organizacional es la generacion o

captura de conocimiento, mientras
que, la gestién del conocimiento se
caracteriza por la administracion del
conocimiento organizacional existente;
no obstante, “la tendencia conceptual
en la década actual es considerar la
creacion de conocimiento como uno
de los procesos de la gestién del
conocimiento” (Castafieda, 2015:2).

3. Niveles de aprendizaje
organizacional

En primera instancia, la formaen la
cual los individuos aprenden es un tema
de investigacion recurrente en el siglo
XXI, al respecto la literatura indica que
“el aprendizaje individual es un proceso
complejo, y que cada individuo es capaz
de un aprendizaje ilimitado a lo largo de
toda su vida” (Del Rio y Santisteban,
2011:13). Sobre este particular, el Cuadro
1 presenta los niveles y procesos de
aprendizaje organizacional de acuerdo
con De la Garza et al, (2013).

Cuadro 1
Niveles y procesos de aprendizaje organizacional

Nivel Proceso Entrada/salida
Experiencias
Intuicion Imagenes
Metaforas
Individual
Lenguaje

Interpretacion

Mapas cogpnitivos
Conversion/ Dialogo

Comprensiones compartidas

Grupal Integracion Ajuste mutuo
Sistemas interactivos
Rutinas
Organizacional Institucionalizacion Sistemas de diagnostico

Reglas y procedimientos

Fuente: Crossan et al, (1999)

Consecuentemente, estos tres
niveles de aprendizaje estan vinculados

por procesos sociales, psicolégicos y
cognitivos (Duarte y Castafieda, 2013).
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Adicional a ello, De la Garza et al, (2016),
otros autores agregan un nivel adicional, el
interorganizacional, que se da en grupos de
organizacion corporativa; este requiere un
sistema de investigacion y de vinculacion
universidades para facilitar su desarrollo.

Contrastando las definiciones de
la literatura en referencia a los niveles de
aprendizaje organizacional, Oviedo et
al, (2014), Castafieda (2015), Conde y
Castafieda (2014), Duarte y Castafieda
(2013), De la Garza et al, (2016), destacan
que el aprendizaje es un proceso de
desarrollo de conocimiento que se
da en tres niveles: individual, grupal y
organizacional, en comun acuerdo con los
postulados de Crossan et al, (1999).

En la literatura se presenta
divergencia frente al nivel base de
aprendizaje organizacional, De la Garza
et al, (2013), De la Garza et al, (2016),
Del Rio y Santisteban (2011), Nonaka
y Takeuchi (1999:254) sefalan que las
organizaciones  aprenden mediante
los individuos mientras que autores
como Senge (2005) argumentan que
las organizaciones aprenden mediante
grupos de trabajo. A continuacion, se
presentan los conceptos de los tres niveles
de aprendizaje organizacional que se
consideran en el presente trabajo:

» Nivel de aprendizaje individual:
corresponde al proceso de
construccion de conocimiento por
parte del individuo producto del
procesamiento de la informacién
para mejorar el comportamiento
organizacional (Conde y Castafieda,
2014; Del Rio y Santisteban, 2011;
De la Garza et al, 2016; Castafieda,
2015)

« Nivel de aprendizaje  grupal:
corresponde a la combinacion
0 adquisicion de conocimiento,
mediante la  experimentacion 'y
el trabajo conjunto. De acuerdo
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con los autores es fundamental la
flexibilidad, la integracion y estimulo
al aprendizaje colaborativo, entre
otros factores, para generar procesos
colectivos de aprendizaje (Conde y
Castaneda, 2014; De la Garza et al,
2016; y Castafieda, 2015)

* Nivel de aprendizaje organizacional:
Contrastando la revision de literatura,
Conde y Castafieda (2014) hace
referencia en este nivel, a la
institucionalizacion del conocimiento
para facilitar el acceso del mismo a los
colaboradores. Por su parte, Del Rio y
Santisteban (2011) y De la Garza et al,
(2016), Castaneda (2015) conciben el
aprendizaje organizacional como un
proceso de adquisicion y aplicacion de
los conocimientos de la organizacion,
mediado por la formacién continua.

Para efectos del presente articulo, el
objeto de estudio corresponde aunaentidad
compuesta por multinacionales extractoras

y exportadoras de carbon térmico que

opera en la zona norte de Colombia. De

acuerdo con la normatividad vigente en

Colombia, una mina corresponde a una

“excavacion que tiene como propdsito la

explotacion econdmica de un yacimiento

mineral, la cual puede ser a cielo abierto,
en superficie o subterranea” (Ministerio
de Minas y Energia de Colombia,

2003). La empresa extractiva objeto de

estudio, realiza mineria a cielo abierto,

la cual comprende las a las actividades

y operaciones mineras desarrolladas en

superficie (Ministerio de Minas y Energia de

Colombia, 2003). Esta empresa desarrolla

los procesos de exploracion, extraccion,

transporte, embarque y exportacion de
carbon de diferentes calidades.
Especificamente, la poblacion esta
constituida por los colaboradores de
una mina de explotacion de carbon del

Departamento de la Guajira, integrada

por 60 colaboradores. En la investigacion
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se considera un muestreo de tipo
probabilistico, de tipo aleatorio simple.
Posterior a la aplicacion de la formula
para el calculo del tamafo O&ptimo
de la muestra en poblaciones finitas

propuesta por Martinez Bencardino
(2012), se obtiene una muestra de
46 colaboradores de tres areas de la
empresa minera objeto de estudio (Tabla

1).

Tabla 1
Departamentos en la empresa explotacion de Carbén

Nombre del area

N° de trabajadores de planta

Muestra (10% Error; 90%

(poblacion) Confianza)
Produccion 25 18
Ambiental 16 13
Seguridad 19 15
Total 60 46
Fuente: Elaboracion propia
Al analizar de manera un punto de comparacioén o baremo de

descriptiva los niveles de aprendizaje
organizacional, se considera la
distribucién de frecuencias y las medidas
de tendencia de central (media), para lo
cual se utilizan como herramientas de
apoyo los programas Microsoft Excel,
y el Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS). Igualmente, para la
interpretacion de los datos se establecio

interpretacion. El baremo de la media se
establece desde 1 hasta 5 debido a que
corresponden al valor minimo y maximo
posible, dada la escala de respuesta
del instrumento del instrumento de
recoleccion de datos A continuacion
se presenta el baremo utilizado para el
analisis de la media (Tabla 2):

Tabla 2
Baremo ponderado para el analisis de las medias
by tf;li:ter- Intervalos Categorias Convencion

5 5,00 - 6,00 Muy presente MP
4 4,00 — 4,99 Presente P
3 3,00 - 3,99 Medianamente presente MEP
2 2,00 — 2,99 Poco presente PP
1 1,00 - 1,99 Ausente A

Fuente: Elaboracioén propia
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Para complementar los resultados
de la media se realiza el calculo de la
desviacion estandar. Para esto, se
establece el baremo correspondiente, a

partir de los datos maximos y minimos
de la desviacion estandar obtenidos
al tabular cada uno de los items del
cuestionario (Tabla 3)

Tabla 3

Baremo ponderado para el analisis de la desviaciéon estandar
in?;rezlo Intervalos Categorias Convencion

5 1,09-1,21 Muy alta dispersion MAD

4 0,97 - 1,08 Alta dispersion ALD

3 0,85-0,96 Dispersion intermedia DI

2 0,73-0,84 Baja dispersion BD

1 0,61-0,72 Ausente dispersion AD

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 4 se presentan los
resultados obtenidos de la aplicacién del

instrumento, abordando el tratamiento
estadistico descriptivo de los datos.

Tabla 4
Resultados del nivel de aprendizaje individual
Pocas Algunas Casi . Cate-
Dimen: Nunca Rara Vez veces veces siempre Siempre Total goria Des- (r:i:!:g:_-
o Media Indi- viacién T
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % cador  Esténdar  oisngar
Media
Nivel
de
apren- 0 0 46 26 100 Pre- Baja
dizaje 0 % 0 % 1 2% 12 26% 21 9% 12 % 46 % 4,96 sente 0,79 dispersién

indivi-
dual

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 4 se observan los
resultados obtenidos para el nivel de
aprendizaje individual. En referencia
a la distribucion de frecuencias, se
observa que la mayor proporcion de
las respuestas (46%) corresponde a la
alternativa de respuesta casi siempre.
Seguida del 26% para las opciones
algunas veces y siempre; mientras que
en la alternativa pocas veces se ubica el
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2% de las respuestas de los informantes
clave. Las opciones rara vez y nunca,
registran un 0% en la distribucién de
frecuencias de esta dimension. A partir
de lo anterior, el nivel de aprendizaje
individual se encuentra presente, con
una media de 4,96, de acuerdo con el
baremo de interpretacion de datos de
la media (Tabla 4). Adicionalmente, se
obtiene una desviacion estandar de
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0,79, lo que indica una baja dispersion
en las respuestas de la muestra objeto
de estudio, de acuerdo con el baremo
para el analisis de la dispersion (Tabla 3)

El estudio de Araiza Garza et al,
(2016) realizado en el contexto de las
empresas manufacturas de la region de
centro del estado de Coahuila en México,
el mayor porcentaje de respuestas
se ubica en la opcion algunas veces.
Adicionalmente, los autores Conde y
Castafieda (2014) encuentran un indice
medio en relacion con el aprendizaje
individual, asociada posiblemente
a la restriccion en el numero de
mecanismos de aprendizaje indagados
(por observacion y por ensayo error),
por lo que los autores recomiendan

incluir en futuros estudios, un mayor
numero de mecanismo de aprendizaje
individual como las instrucciones y el
moldeamiento.

En este sentido, De la Garza et al,
(2016) destacan que el nivel individual
de aprendizaje se asocia con el proceso
consciente o inconsciente por el cual los
individuos adquieren conocimiento que
amplia sus habilidades, modificando
su conducta. Mientras que Del
Rio y Santisteban (2011) concibe
el aprendizaje individual como la
adquisicion de nuevas experiencias
de conocimiento en los colaboradores,
mediadas por los modelos mentales
del individuo y la organizacion en su
conjunto.

Tabla 5
Resultados del nivel de aprendizaje grupal

Pocas Algunas
veces veces

Nunca Rara Vez

Di-
men-
sion Fa % Fa % Fa % Fa %

Casi
siempre

Siempre Total ?: Cate-
o Des- goria

o via des

na i N

Me- Indi.  cion via-

dia ca- Es- cién

% Fa % Fa % dor tan- es-
dar tan-

Me-

dia cay

Nivel
de
apren- 0 0% 0 0% 1 2% 12 26%
dizaje
grupal

Baja
dis-
per-
sién

Pre-

50% 10 22% 46 100% 4,93 sen- 075

te

Fuente: elaboracion propia

Seguidamente, en la Tabla 5
se observan los resultados del nivel
de aprendizaje grupal. Con respecto
a la distribucion de frecuencias, se
observa que la mayor proporcion de
las respuestas (50%) corresponde a la
alternativa de respuesta casi siempre.
Seguida del 26% para la opcién algunas
veces, el 22% para la opcidon siempre
y un 2% de las respuestas de los

informantes claves para la alternativa
pocas veces. Las opciones rara vez y
nunca, registran un 0% en la distribucion
de frecuencias de esta dimension. Con el
resultado anterior, el nivel de aprendizaje
grupal se puede decir que se encuentra
presente, con una media de 4,93, de
acuerdo con el baremo de interpretacion
de datos de la media. Adicionalmente,
se obtiene una desviacion estandar de
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0,75, lo que indica una baja dispersion
en las respuestas de la muestra objeto
de estudio.

En contraste, en el estudio de
Araiza Garza et al, (2016) realizado
en el contexto de las empresas
manufacturas de la region de centro
del estado de Coahuila en México, el
mayor porcentaje de respuestas se
encontré en la opcion algunas veces.
De otro lado, los resultados del articulo
coinciden con los reportados por Conde
y Castafieda (2014) quienes encuentran
un alto indice de aprendizaje grupal,
indicando que en los grupos se aprende
de manera colaborativa compartiendo
conocimiento, mediante la interaccion
entre personas con distintos experiencias
y conocimiento, que permite la creacion
de nuevo conocimiento conjunto.

En este orden de ideas, De la
Garza et al, (2016) sefialan que el nivel
de aprendizaje grupal corresponde al
conjunto de actividades que permiten
compartir y combinar conocimiento de los

colaboradores, mediante los procesos
de interpretacion y la integracion.

La Tabla 6 presenta los resultados
obtenidos en el nivel de aprendizaje
organizacional. En  relacion  con
la distribucion de frecuencias, se
observa que la mayor proporcion de
las respuestas (45%) corresponde a la
alternativa de respuesta casi siempre.
Seguida del 35% para la opcién siempre
y el 15% de la opcién algunas veces;
mientras que en las alternativas pocas
veces y rara vez se ubica el 2% de las
respuestas de los informantes clave.
La opcidén nunca, registra un 0% en
la distribucion de frecuencias de esta
dimension. Con lo anterior, el nivel de
aprendizaje organizacional se encuentra
muy presente, con una media de 5,06, de
acuerdo con el baremo de interpretacion
de datos de la media. A demas, se
obtiene una desviacion estandar de 0,94,
lo que indica una dispersion intermedia
en las respuestas de la muestra objeto
de estudio.

Tabla 6
Resultados del nivel de aprendizaje organizacional

Pocas
veces

Algunas
veces

Nunca Rara Vez
Dimen-
sién
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa

Casi
siempre

%

Cate-
goria
Desvia- des-
cién Es- via-
tandar cion
estan-
dar

Siempre Total

Cate-
goria
Indi-
cador
Media

Media
Fa % Fa %

Nivel de
apren-
dizaje 0 0% 1 2% 1 2% 7
organiza-
cional

15% 21

45%

Disper-
sién
Inter-

media

35 100
16 % 46 %

Muy pre-

5,06
sente

0,94

Fuente: elaboracién propia

En contraste, el estudio de Araiza
Garza et al, (2016) realizado en el contexto
de las empresas manufacturas de la
region de centro del estado de Coahuila en
México, el mayor porcentaje de respuestas
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en la opcidn algunas veces, lo cual también
coincide con los resultados del presente
estudio.

Comparativamente, los resultados
del presente articulo contrastan con
los resultados obtenidos por Conde y
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Castafieda (2014) quienes reportan
un indice de aprendizaje organizacién
medio, y el mas bajo de los tres niveles
de aprendizaje organizacional analizados,
debido a fallas en la institucionalizacion
del aprendizaje que genera falta de
visibilidad e integracién del conocimiento
en la organizacion. En este sentido, los
autores en referencia destacan que el
proceso caracteristico del aprendizaje
organizacional es la institucionalizacion
del conocimiento.

De este modo, el nivel de
aprendizaje organizacional es un
proceso dinamico de creacion de
conocimiento generado por la adquisicion
y transferencia de conocimiento
disponible en los individuos, los grupos
y la organizacién conjuntamente (De la
Garza et al, 2016). Asi, el aprendizaje
organizacional facilita la formacion
permanente de los colaboradores y
genera una transformacién continua
de la empresa. (Del Rio y Santisteban,
2011)

Sobre la base de los resultados
presentados pueden corroborarse los
planteamientos de Duarte y Castafieda
(2013) al sefalar que los tres niveles de
aprendizaje analizados estan vinculados
por procesos sociales, psicologicos
y cognitivos. Consecuentemente, las
organizaciones que desarrollan estrategias
que promueve el aprendizaje a nivel de
individuo, grupo y organizacién consiguen
mejores resultados (Oviedo et al, (2014).

Considerando lo anterior, este
estudio aporta evidencia empirica de la
importancia de los procesos de aprendizaje
organizacional como una estrategia de
generacion de valor en las organizaciones.
adicionalmente, establece practicas
que pueden implementarse desde el
punto de vista gerencial para fomentar
el aprendizaje desde sus niveles
de desarrollo: individual, grupal y

organizacional. En este orden de ideas,
los procesos de aprendizaje fortalecen
las capacidades de las empresas para
explorar nuevas fuentes de conocimiento
y para explotar las fuentes disponibles
en el entorno. Lo anterior, favorece
los procesos de innovacion en las
organizaciones y su competitividad en el
mercado.

4. Correlacion entre los
niveles de aprendizaje
organizacional

En la investigacion se determina
el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, correspondiente a una técnica
de estadistica inferencial no paramétrica
utilizada para relacionar variables en un
nivel de medicién ordinal (Hernandez et al,
2014). Al respecto, en el presente trabajo
se utiliza la escala de Likert definida por
Hernandez et al, (2014:323) como una
medicion ordinal.

Adicionalmente, el coeficiente
Rho de Spearman se interpreta igual
que el coeficiente de correlacion de
Pearson (Hernandez et al, 2014): -0.90
= Correlacién negativa muy fuerte, —0.75
= Correlacion negativa considerable,
-0.50 = Correlacion negativa media,
-0.25 = Correlacion negativa débil, —0.10
= Correlacion negativa muy débil, 0.00 =
No existe correlacion entre las variables,
+0.10 = Correlacion positiva muy débil,
+0.25 = Correlacion positiva débil, +0.50
= Correlacion positiva media, +0.75 =
Correlacion positiva considerable, +0.90
= Correlacion positiva muy fuerte, +1.00 =
Correlacioén positiva perfecta.

Puntualmente, la tabla 7 presenta
el nivel de relacion entre los diferentes
niveles de aprendizaje organizacional,
mediante el coeficiente de Rho de
Spearman.
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Tabla 7
Correlacion entre los diferentes niveles de aprendizaje
organizacional

Nivel indivi- Nivel
dual Nivel organizacional grupal
Rho de Nivel indivi-  Coeficiente de . "
Spearman dual correlacion 1,000 ,544 ,403
Sig. (bilateral) ,000 ,005
N 46 46 46
Nivel orga- Coeficiente de - -
nizacional correlacion 544 1,000 855
Sig. (bilateral) ,000 . ,000
N 46 46 46
Nivel grupal ~ Coeficiente de . -
correlacion 403 855 1,000
Sig. (bilateral) ,005 ,000
N 46 46 46

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia

De acuerdo a los resultados
detallados enlatabla 7, para el coeficiente
de Rho de Spearman se obtienen los
siguientes resultados: En primer lugar, el
coeficiente de Rho de Spearman entre
los niveles de aprendizaje individual y
organizacional es 0.544, lo que indica
una correlacion positiva considerable. El
coeficiente de Rho de Spearman entre
los niveles de aprendizaje individual y
grupal es 0.403, lo indica una correlaciéon
positiva media. El coeficiente de Rho
de Spearman entre los niveles de
aprendizaje organizacional y grupal
es 0.555, lo que indica una correlacion
positiva considerable, de acuerdo con
los parametros de interpretacion del
coeficiente de correlacion definidos
por Hernandez et al, (2014), con un
nivel de significacion de 0,000 (menor
que 0,05), lo que indica que existen
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diferencias significativas entre estas. Los
resultados anteriores coinciden con los
resultados del estudio de Araiza Garza
et al, (2016), que sefiala que todas
las correlaciones entre los niveles de
aprendizaje organizacional son positivas
y significativas, estadisticamente
significativa a nivel del 1%.

De otro lado, con el fin de
profundizar en el resultado anterior,
se realiza un analisis ANOVA con el
fin de determinar si existen diferencias
significativas entre cada una de las
areas en las que se aplico el instrumento
de recoleccion de datos (produccion,
ambiental y seguridad). Este analisis se
desarrollé en cada uno de los niveles de
aprendizaje organizacional analizados,
obtenido los resultados presentados en
las tablas 8, 9y 10.
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Tabla 8
Resultados ANOVA entre las diferentes areas de la organizacion:
Nivel individual

Suma de cuadra- Media .
dos gl cuadratica 7 Sig.
Entre grupos ,000 2 ,000 ,001 ,999
Dentro de grupos 7,167 43 ,167
Total 7,167 45
Fuente: elaboracion propia
Tabla 9

Resultados ANOVA entre las diferentes areas de la organizacion:
Nivel grupal

Suma de cuadra-

dos gl Media cuadratica F Sig.
Entre grupos ,231 2 ,116 ,569 ,571
Dentro de grupos 8,740 43 ,203
Total 8,971 45
Fuente: elaboracién propia
Tabla 10

Resultados ANOVA entre las diferentes areas de la organizacioén:
Nivel organizacional

Suma de cuadra- I Media cua- E si

dos 9 dratica 9
Entre grupos ,057 2 ,028 ,099 ,906
Dentro de gru-
pos 12,300 43 ,286
Total 12,357 45

Fuente: elaboracion propia
Debido a que el nivel de similares en referencia al desarrollo de

significancia es mayor que 0.05, se
concluye que no existen diferencias
significativas entre los colaboradores
de las diferentes areas analizadas.
Es decir, en las diferentes areas de
la organizacion existen percepciones

los diferentes niveles de aprendizaje
organizacional.

5. Conclusiones

El estudio valida la presencia de los
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tres niveles de aprendizaje analizados:
individual, grupal y organizacional,
destacando una fortaleza en este ultimo.
Puntualmente,el nivel de aprendizaje
individual se asocia con la identificacion
de las habilidades requeridas por
cada colaborar para desarrollar sus
tareas, la existencia de cultura de
trabajo colaborativo en los equipos
y las politicas organizacionales que
permiten la asignacion de tiempo para el
desarrollo profesional de los miembros
de la organizacion. Por su parte, los
rasgos a destacar del aprendizaje grupal
corresponden al trato igualitario a los
diferentes colaboradores, generando
dinamicas de grupo centradas tanto en
las tareas, como en la relacion de trabajo
entre sus miembros. En este contexto,
los equipos perciben las ideas generales
como resultado de sus discusiones y
aportes grupales.

De otro lado, la efectividad del
aprendizaje a nivel organizacional
se asocia con aspectos como: el
hecho que de los lideres se aseguran
que las acciones de la organizacion
son consistentes con sus valores, la
creacion de sistemas para medir las
diferencias entre el funcionamiento
actual y el esperado, la evaluacion de los
resultados del entrenamiento en funcion
del tiempo y los recursos invertidos,
el reconocimiento a las personas
proactivas, asi como el incentivopara
que los colaboradores respondan a los
problemas que enfrentan los grupos de
interés de la organizacion.

Finalmente, se concluye que, existe
una correlacion positiva considerable
entre los niveles de aprendizaje
individual y organizacional, asimismo,
una correlacion positiva media entre los
niveles de aprendizaje individual y grupal
y una correlaciéon positiva considerable
entre los niveles de aprendizaje
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organizacional y grupal.Asimismo, se
concluye que no existen diferencias
significativas entre los colaboradores
de las diferentes areas analizadas en
referencia al desarrollo de los niveles de
aprendizaje organizacional.
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