CAPÍTULO 3: APRENDIZAJE ORGANIZATIVO: DELIMITACIÓN DEL MARCO TEÓRICO


3.1 INTRODUCCIÓN

Pese a los más de treinta años de discurso teórico, el estudio del aprendizaje organizativo carece actualmente de un paradigma unificado (Shrivastava, 1983: 7; Fiol y Lyles, 1985: 803; Garvin, 1993: 79; Kim, 1993: 37), destacando la multiplicidad de modelos y conceptos teóricos existentes así como la escasa convergencia de los estudios llevados a cabo (Huber, 1991: 108). La confusión babilónica, denominada "jungla del aprendizaje organizativo" (Klimeki y Lassleben, 1999: 3), que domina el estado actual de la literatura ha provocado por una parte que diversos autores (Fiol y Lyles, 1985; Dogson, 1993; Miner y Mezias, 1996) hayan señalado la necesidad de unir esfuerzos hacia la integración y acumulación de posiciones que permitan una confluencia en el establecimiento de conceptos, procesos y definiciones, mientras que otros (Easterby-Smith, 1997: 1086; Easterby-Smith et al., 1998: 260; Gherardi, 1999: 102), sugieren que el establecimiento de un lenguaje universal en el estudio del aprendizaje organizativo se asocia con una pretensión demasiado utópica e idealista hacia la construcción de un conocimiento único.

El aprendizaje organizativo ha sido objeto de estudio de diversas ciencias. La tabla 3.1 muestra la aportación de Easterby-Smith (1997) que, en un esfuerzo de recopilación y síntesis, destaca seis disciplinas académicas
 que han abordado el estudio del aprendizaje organizativo y las principales contribuciones de las mismas.

Tabla 3.1

Principales disciplinas de estudio del aprendizaje organizativo

	DISCIPLINA
	CENTRO DE ANÁLISIS
	PRINCIPALES contribuciones

	Psicología y desarrollo organizativo
	Desarrollo humano
	· Diferentes niveles de aprendizaje.

· Cognición y estilos de aprendizaje.

· Relación entre pensamiento y acción.

	Management
	Proceso de información
	· Creación y diseminación de la información.

· Conocimiento organizativo.

· Niveles de aprendizaje organizativo.

	Sociología y teoría de la organización
	Estructuras sociales
	· Efectos de las estructuras de poder y jerarquías.

	Estrategia
	Competitividad
	· Alcance de ventajas competitivas a través del aprendizaje organizativo.

· Importancia del conocimiento tácito.

	Dirección de operaciones
	Eficiencia
	· Uso de la productividad como criterio para medir el aprendizaje organizativo.

· Curvas de aprendizaje.

	Antropología cultural
	Sistemas de significado
	· Importancia de los valores y creencias compartidos.

· Impacto de la cultura organizativa en el aprendizaje organizativo.


Fuente: Easterby-Smith (1997:1087)

La primera publicación científica desde la perspectiva del management en el campo del aprendizaje organizativo apareció en 1965 de la mano de Cangolesi y Dill, aunque la verdadera explosión de su estudio surgió tras la aparición de “La Quinta Disciplina” de Senge (1990) y la publicación de un número especial en Organizational and Science en 1991 (Romme y Dillen, 1997: 68). Desde sus inicios, hemos asistido a un crecimiento exponencial en el interés académico por el constructo. Sin embargo, la importancia del estudio del aprendizaje organizativo no sólo se ha hecho patente en los círculos académicos. Un estudio realizado por Harvey y Denton (1999) entre diversos directivos, subraya el interés que el tópico ha despertado en el mundo empresarial. Así, y como resultado del mismo, entre los principales argumentos que apoyan la idea de prestar una mayor atención al estudio del aprendizaje organizativo se destacó: un cambio en la importancia de los factores de producción,  la generación de conocimiento, el origen de ventajas competitivas, la introducción de nuevas formas de trabajo, y el fomento de un clima de mejora continua (Harvey y Denton, 1999: 906).

Dado el pluralismo teórico y la inexistencia de un paradigma universalmente aceptado, parece pertinente revisar a continuación los diferentes marcos conceptuales existentes para el estudio del aprendizaje organizativo. El capítulo aborda los fundamentos metodológicos y científicos de las principales perspectivas de estudio de forma que nos permita realizar finalmente una propuesta evolutiva de las mismas.

3.2 APRENDIZAJE ORGANIZATIVO: DEFINICIÓN Y PERSPECTIVAS DE ESTUDIO

En líneas generales, el estudio del aprendizaje organizativo se ha caracterizado por el influjo de dos escuelas de pensamiento pertenecientes al campo de la psicología, las cuales han mostrado posiciones ontológicas distintas sobre el mismo (Shrivastava, 1983: 8; Edmondson y Moingeon, 1996: 29; Miller, 1996: 486; Klimecki y Lassleben, 1998: 6): las teorías comportamentales y las teorías cognitivas
, siendo estas últimas las que han alcanzado una mayor repercusión en la literatura (Fiol y Lyles, 1985: 809; Weick, 1991: 116; Tsang, 1997: 76). Como muestra la figura 3.1, dichas escuelas han vinculado el aprendizaje con aspectos relacionados con los cambios cognitivos y/o comportamentales.

Figura 3.1

Condiciones clave para la definición del aprendizaje organizativo
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Fuente: Tsang (1997:77)

Para las teorías comportamentales o conductistas, el aprendizaje refleja un cambio en el comportamiento, considerándose innecesario el estudio de los estados y procesos mentales para la comprensión de la conducta humana. El modelo estímulo-respuesta (modelo E-R) es el más utilizado para explicar los procesos de aprendizaje, el cual adopta una posición claramente ambientalista al considerar que el origen de todo proceso de aprendizaje se encuentra en los estímulos externos. La aplicación de esta perspectiva conductista al estudio del aprendizaje organizativo, tuvo sus orígenes en la "Teoría Comportamental de la Empresa" desarrollada por Cyert y March (1963). El aprendizaje organizativo es entendido, desde la base del modelo E-R, como un proceso experimental que permite la adaptación de la empresa a las condiciones cambiantes del entorno, y cuyo resultado supone la mejora de la efectividad de las acciones organizativas (Klimecki y Lassleben, 1999: 6). Entre los trabajos más representativos de este enfoque pueden destacarse entre otros, las aportaciones de March y Olsen (1975), Lounamaa y March (1987), y Levinthal (1991).

Las teorías cognitivistas, por el contrario, sugieren que todo proceso de aprendizaje comienza por la transformación de una estructura cognitiva dada a través del procesamiento de la información
. El origen de la aplicación de la visión cognitiva al estudio del aprendizaje organizativo puede atribuirse a la "Teoría de Acción Organizativa"
 desarrollada por Argyris y Schön (1978). Para estos autores, son los modelos mentales, desglosados en las denominadas teorías en uso y las teorías explícitas, los que guían las acciones de los miembros organizativos. La importancia de las variables cognitivas en el análisis de los procesos de aprendizaje organizativo sirvió como marco de referencia para posteriores estudios, entre los que destacan los desarrollados por Shrivastava (1983), Daft y Weick (1984), March (1991), Weick (1991) y Kim (1993).

Para algunos de los autores que se engloban en el paradigma cognitivo desde su posición más radical (por ejemplo Fiol y Lyles, 1985), el aprendizaje organizativo involucra solamente a los cambios que se producen en el sistema cognitivo, mientras que los cambios en el comportamiento hacen tan sólo referencia a un proceso de adaptación. Sin embargo, y siguiendo a Crossan et al. (1999: 523), la cognición afecta a la acción y viceversa. Esto implica que los cambios que genera el aprendizaje pueden dividirse en dos niveles: el comportamental y el cognitivo. Siguiendo a Kim (1993: 38) el aprendizaje organizativo hace referencia a dos tipos de significados: la adquisición de habilidades (aprendizaje operacional), que implica la capacidad física para producir una acción, y la adquisición de conocimientos (aprendizaje conceptual), que supone la capacidad de articular el entendimiento conceptual de una experiencia. Paralelamente a cada uno de estos dos tipos de aprendizaje responde un tipo diferente de conocimiento. El Know-how (saber cómo se hace) es el conocimiento de los procedimientos operativos que conforman la realización de una determinada tarea y recogen, en forma de rutinas, el modo de proceder. Este tipo de aprendizaje está orientado hacia la tarea y hacia la mejora de los procedimientos operativos. Por otra parte, el Know-why (saber cómo funciona) representa el conocimiento de los principios que hacen que determinados procedimientos funcionen y la comprensión de las relaciones e interacciones subyacentes en el mismo. Este tipo de aprendizaje está orientado a la comprensión del fenómeno concreto y a crear las bases de su mejora mediante el control de las variables que intervienen en las relaciones causa-efecto implícitas en los comportamientos operativos.

Actualmente no existe una definición clara y unánimemente aceptada sobre el concepto de aprendizaje organizativo. Esta confusión terminológica y conceptual se ha visto agravada, entre otras circunstancias, por la continua elusión que han mostrado la mayoría de los trabajos de una definición del constructo (Garvin, 1993:79). Algunas de las definiciones del aprendizaje organizativo vinculadas a los supuestos del paradigma cognitivo son recogidas en la tabla 3.2. Como muestran las definiciones, el aprendizaje organizativo abarca tanto el proceso por el que es desarrollado como el resultado obtenido (Dogson, 1993: 377).

Tabla 3.2

Aprendizaje organizativo: definiciones desde la perspectiva cognitiva

	"El aprendizaje organizativo abarca el proceso de desarrollo del conocimiento base organizativo".
	Shrivastava, (1983:15)

	"El aprendizaje organizativo es el proceso de mejora de las acciones a través del conocimiento y el entendimiento".
	Fiol y Lyles
(1985:803)

	"El aprendizaje organizativo supone nuevas percepciones y la modificación del comportamiento... ocurre a través de las percepciones compartidas, el conocimiento y los modelos mentales...y se construye en el conocimiento y la experiencia pasada, esto es, en la memoria"
	Stata

(1989: 64)

	"El aprendizaje organizativo es el proceso intercambio de información entre la empresa y el entorno, permitiendo a la empresa dirigir los cambios e iniciar las respuestas apropiadas".
	Morgan

(1986: 87)

	“Una organización aprende si a través del procesamiento de la información sus miembros adquieren nuevos conocimientos que puedan tener repercusión en las acciones organizativas”.
	Simon

(1991:125)

	"Una entidad aprende si, a través del procesamiento de la información, el rango de sus comportamientos potenciales es cambiado... una organización aprende si alguna de sus unidades adquiere conocimiento y reconoce su potencial utilidad para la organización".
	Huber

(1991: 89)

	"El aprendizaje organizativo es definido como el aumento de la capacidad organizativa para alcanzar un comportamiento efectivo"
	Kim

(1993:43)

	"El aprendizaje organizativo es la adquisición de nuevo conocimiento por parte de aquellos miembros organizativos que puedan aplicarlo para la toma de decisiones o para influenciar a otros"
	Miller

(1996:486)

	"El aprendizaje organizativo es la capacidad de una organización para mantener o mejorar su desempeño basándose en la experiencia. Esta actividad implica la adquisición... distribución... y utilización del conocimiento"
	Dibella, Nevis y Gould

(1996:363)

	"El aprendizaje organizativo es el proceso continuo  que resulta de la expansión y mejora del conocimiento"
	Romme y Dillen

(1997:70)


Fuente: elaboración propia

La relación entre el aprendizaje el aprendizaje individual y organizativo se ha constituido como uno de los temas más importantes de estudio, presentando diversidad de posturas con respecto a la univocidad o no entre ambos constructos y que han desembocado en dos frentes divergentes
 (Hedberg, 1981: 3; van der Bent et al., 1999: 378; Easterby-Smith et al., 2000: 785). Por una parte, ciertos autores (Cyert y March, 1963, Weick, 1977, Levitt y March, 1988, Lant y Mezias, 1992) apoyan la idea de que el aprendizaje individual y organizativo se desarrollan por procesos similares (aunque difieren en las unidades de análisis utilizadas: el individuo y la organización en su conjunto respectivamente), por lo que utilizan el aprendizaje individual como modelo para la totalidad de la organización, construyendo la metáfora del aprendizaje organizativo como una extensión del modelo individual. Sin embargo, las críticas antropomórficas (Kim, 1993: 40; Argyris y Schön, 1996: 4; Gherardi, 1999: 118;) a estos enfoques han desembocado en otra corriente de análisis mayoritaria (Fiol y Lyles, 1985: 804) que, aún preservando el significado de la palabra "aprendizaje" en el mismo sentido que el individual, rechazan el supuesto de que la entidad organizativa pueda ser analizada como sujeto del proceso de aprendizaje (March y Olsen, 1975, Argyris y Schön, 1978, 1996, Hedberg, 1981, Huber, 1991, Schön, 1993, Simon, 1991; Dogson, 1993). Desde esta segunda perspectiva, numerosos estudios han distinguido entre el aprendizaje individual y el organizativo, aunque no han señalado con claridad las interacciones entre ambos, es decir, el proceso de transferencia del conocimiento desde el individuo hacia la organización
.

Desde la perspectiva epistemológica, la revisión de las teorías sobre el aprendizaje organizativo refleja la tendencia hacia dos modelos de investigación: modelos normativos y modelos descriptivos
. Por una parte, ciertas investigaciones han desembocado mayoritariamente en la construcción de modelos normativos (Romme y Dillen, 1997: 68), caracterizados por el análisis del aprendizaje con objetivos de intervención en los procesos de mejora de la efectividad de las acciones organizativas. En este enfoque pueden incluirse, entre otros, los estudios del aprendizaje organizativo como fuente de ventajas competitivas (De Geus 1996; Stata, 1989; Hamel y Prahalad, 1994; Burgoyne et al., 1994; Edmonson y Moingeon, 1996; Hanssen-Bauer y Snow, 1996), los referidos a la organización que aprende o "learning organization" (Senge, 1990; Garvin, 1993; Kofman y Senge, 1993; Goh y Richards, 1997; Confessore y Kops, 1998), y a la “organización inteligente” (Choo, 1998). Desde otra perspectiva más amplia en cuanto a la variedad de enfoques utilizados, las investigaciones descriptivas han mostrado su interés en el análisis de los procesos que explican cómo las organizaciones aprenden.

Desde nuestro punto de vista, entendemos que el estudio del aprendizaje organizativo orientado hacia la perspectiva descriptiva ofrece un marco más amplio y comprensivo para su análisis, sirviendo a su vez como base para la profundización posterior en modelos de carácter normativo. Por ello, el contenido de los siguientes epígrafes está orientado a recoger las principales aportaciones que se han hecho al estudio del aprendizaje desde la perspectiva descriptiva, y que consideramos más relevantes para la construcción del marco teórico de este trabajo. El siguiente epígrafe recoge los niveles a los que puede desarrollarse el proceso de aprendizaje organizativo, los cuales servirán de enlace entre las perspectivas de estudio propuestas en este apartado y el modelo evolutivo que presentaremos en la última parte del capítulo.

3.3 NIVELES DE APRENDIZAJE ORGANIZATIVO: EL APRENDIZAJE DE BUCLE SIMPLE Y EL APRENDIZAJE DE BUCLE DOBLE

El estudio del aprendizaje organizativo tuvo sus inicios en los años 60 de la mano de la Teoría Comportamental de la Firma, cuyos supuestos partían de la descripción de las empresas como sistemas de aprendizaje adaptador (Miner y Mezias, 1996: 88). Los estudios que se desarrollaron desde esta perspectiva estaban enfocados hacia la búsqueda de modelos simples de comportamiento organizativo por lo que centraron su análisis en el desarrollo de las rutinas organizativas como forma de alcanzar la realización de las actividades de forma lo más eficiente posible. Posteriormente, autores al margen de esta escuela, reconocían la importancia del aprendizaje radical o innovador en las empresas. Estas dos corrientes fueron desarrolladas conjuntamente por Argyris y Schön (1978: 2) definiendo dos tipos de aprendizaje: de bucle simple y de bucle doble
. La clasificación propuesta por estos autores recogió la aplicación al contexto organizativo de las formas de aprendizaje individual propuestas por Batenson (1972)
.

El aprendizaje de bucle simple (Single-loop Learning) es consecuencia de la detección y corrección de errores dentro del marco de las "teorías en uso" o variables de gobierno existentes, es decir, dentro de las normas, asunciones, reglas y estrategias actuales (Romme y Dillen, 1997: 69). El comportamiento organizativo es el resultado de la repetición y la rutina (Fiol y Lyles, 1985: 807), y está basado en la adquisición de conocimientos derivados de problemas pasados (Morgan, 1986: 75). Según Dogson, el aprendizaje de bucle simple "puede equipararse a las actividades que se agregan al conocimiento base, competencias específicas o rutinas sin alterar la naturaleza fundamental o actividades de la organización" (1993: 383). En suma, el aprendizaje de bucle simple conlleva la mejora incremental de las rutinas a fin de alcanzar la eficiencia en las actividades organizativas.

El aprendizaje de bucle doble (Double-loop Learning) está basado en la detección y corrección de errores de forma que se modifican las "teorías en uso" de la organización, afectando directamente al conocimiento base, rutinas o competencias específicas de la empresa (Dodgson, 1993: 383). El aprendizaje de bucle doble repercute directamente en la estructura de los modelos mentales, afectando por tanto a los marcos de referencia y la interpretación. Esto supone una mayor implicación cognitiva y complejidad de análisis que en el caso del aprendizaje de bucle simple (Romme y Dillen, 1997: 69; Hayes y Allison, 1998: 847), ya que este último es generado principalmente a través de actuaciones rutinarias. Mientras que el aprendizaje de bucle simple potencia el rendimiento los recursos que posee la empresa basándose en la experiencia, el aprendizaje de bucle doble se basa en la exploración de nuevos usos para los recursos existentes o la incorporación de nuevas actividades.

Aunque existen múltiples clasificaciones y tipologías sobre el aprendizaje organizativo, en líneas generales la mayoría han estado inspiradas en mayor o menor medida en la desarrollada por Argyris y Schön (ver tabla 3.3). Así, entre otros, Fiol y Lyles (1985) distinguen entre bajo y alto nivel de aprendizaje; Senge (1990) entre el aprendizaje adaptador y generativo; Lant y Mezias (1992) entre el aprendizaje de primer y segundo orden; Kim (1993) entre el aprendizaje operacional y conceptual; Dogson (1993) entre el aprendizaje táctico y estratégico; Hawkins (1994) entre el aprendizaje operacional y estratégico; Edmondson y Moingeon (1996) entre el aprendizaje del "cómo" y del "por qué", y Andreu y Ciborra (1996) entre el aprendizaje de rutina y de capacidad.
Tabla 3.3

Niveles de aprendizaje organizativo:

correspondencia entre diversas clasificaciones

	Aprendizaje Bucle Simple
	Aprendizaje Bucle Doble
	Autores

	Aprendizaje reactivo
	Aprendizaje proactivo
	Miles y Friesen (1980)

	Bajo nivel de aprendizaje
	Alto nivel de aprendizaje
	Fiol y Lyles (1985)

	Aprendizaje adaptador
	Aprendizaje generativo
	Senge (1990)

	Aprendizaje de primer orden
	Aprendizaje de segundo orden
	Lant y Mezias (1992)

	Aprendizaje operacional
	Aprendizaje conceptual
	Kim (1993)

	Aprendizaje táctico
	Aprendizaje estratégico
	Dogson (1993)

	Aprendizaje operacional
	Aprendizaje estratégico
	Hawkins (1994)

	Aprendizaje del "cómo"
	Aprendizaje del "por qué"
	Edmondson y Moingeon (1996)

	Aprendizaje de rutina
	Aprendizaje de capacidad
	Andreu y Ciborra (1996)


Fuente: Fiol y Lyles (1985:809) y elaboración propia

Nótese que la tabla 3.3 utiliza el término "niveles" de aprendizaje y no "tipos" de aprendizaje, tal y como proponían Argyris y Schön. En este sentido apoyamos la idea de que aunque existe una clara relación entre el aprendizaje de bucle simple y el comportamiento y, por otro lado, del aprendizaje de bucle doble con aspectos de carácter cognitivo (Hawkins, 1994: 24), siendo la distinción entre el comportamiento y la cognición es inadecuada como base para una definición del aprendizaje organizativo (Appelbaum y Goransson, 1997: 118). Así, y como recoge la visión de Fiol y Lyles (1985: 808), el aprendizaje de bucle simple conlleva cambios al nivel comportamental sobre la base de una misma estructura cognitiva, mientras que el de bucle doble conlleva cambios en las estructuras cognitivas (y por tanto de nivel superior al entender que es el conocimiento la base del comportamiento).
Las actividades organizativas y procesos de cambio que generan ambos tipos de aprendizaje también han sido objeto de clasificación. Así, March (1991: 102) distingue entre las actividades de explotación (que centradas en la adaptación, suponen la extensión de los actuales paradigmas, tecnologías y competencias de la empresa), y las actividades de exploración (basadas en la experimentación de nuevas alternativas y relacionadas con los términos de investigación, variación, flexibilidad, descubrimientos e innovación. Para von Krogh et al. (1994: 64) éstas pueden asimilarse a las actividades de supervivencia y las de progreso.

Pese al reconocimiento generalizado de la existencia de ambos niveles de aprendizaje en las organizaciones, estos marcos conceptuales han sido usados para hacer juicios de valor sobre la acción organizativa por lo que ciertas investigaciones se han mostrado proclives hacia la conveniencia de uno u otro nivel de aprendizaje. Sin embargo, estamos de acuerdo con Miner y Mezias (1996: 88), al señalar que: (1) ambos tipos de aprendizaje son significativos para la organización y, (2) que ambos tipos de aprendizaje pueden ser, dependiendo de ciertas condiciones, positivos o negativos para la supervivencia y prosperidad de las organizaciones. Esta postura es la defendida por gran parte de la literatura (Fiol y Lyles, 1985: 805; Huber, 1991: 108; March, 1991:102; Kim, 1993: 42; Edmonson y Moingeon, 1996: 28; Dibella et al., 1996: 362; Soreson y Soresen, 2001: 715), al sugerir que el desarrollo de un aprendizaje organizativo efectivo requiere un balance entre ambos niveles, adoptando por tanto un enfoque integrador. Para Weick y Westley (1996: 445), el problema del aprendizaje organizativo debe ser visto no como una elección entre el aprendizaje de bucle simple o bucle doble, sino más bien como una yuxtaposición óptima entre el “orden y desorden” que ambos niveles promueven. En la misma línea, Edmondson y Moingeon (1996: 28) señalan que ambos niveles de aprendizaje no pueden ser mutuamente excluyentes dado que en esencia son procesos interdependientes, y cada uno de ellos puede ser apropiado en determinadas situaciones. Para Nevis et al. (1995: 74), si bien el aprendizaje generativo se muestra más efectivo en entornos altamente turbulentos, el aprendizaje adaptador puede ayudar a consolidar los cambios generados por el transformador. Para Roos y Oliver (1996), la "organización equilibrada" es aquella que combina y equilibra las actividades de supervivencia (basadas en el rediseño, la retroalimentación negativa, la reestructuración interna y el mantenimiento de las reglas) y las de adelanto (basadas en la invención, la retroalimentación positiva y el desafío de las reglas), aceptando la mezcla entre la estabilidad y caos.

Pese a la gran aceptación en la literatura de estos dos niveles de aprendizaje, existen pocas referencias que recojan un tercer nivel que también fue desarrollado conjuntamente con los anteriores por Argyris y Schön (1978: 4): el "Deuterolearning"
 o aprendizaje de bucle triple. Epistemológicamente, la palabra “deutero” viene del término griego "deuteros", cuyo significado es “segundo”. Este aprendizaje ocurre cuando las organizaciones aprenden a desarrollar conjuntamente el aprendizaje de bucle simple y el de bucle doble, lo que significa que la organización identifica los procesos y las estructuras que facilitan o inhiben ambos niveles de aprendizaje, de forma que se explora la eficacia con que el sistema entero es capaz de aprender. Podemos decir que mientras el aprendizaje de bucle doble y el deuterolearning tienen preocupación por el “por qué” y “cómo” cambia la organización, el aprendizaje de bucle simple está centrado en la búsqueda de un comportamiento adaptador. La tabla 3.4 muestra los principales rasgos de estos tres tipos de aprendizaje.

Tabla 3.4

Niveles de aprendizaje organizativo: características

	NIVEL DE APRENDIZAJE
	FOCO DE ATENCIÓN
	CARACTERÍSTICAS

	Bucle simple
	Reglas, normas y rutinas
	Ajustes y mejoras de los procedimientos actuales.

	Bucle doble
	Percepción, interpretación y dotación de significado
	Cuestionar las reglas existentes.

	Bucle triple
	Principios
	Cuestionar la identidad organizativa y su relación con el entorno.


Fuente: Easterby-Smith (1997: 1106) y elaboración propia

Como fue señalado anteriormente, el siguiente epígrafe aborda el estudio del aprendizaje organizativo desde una perspectiva evolutiva bajo la aplicación de los dos primeros niveles de aprendizaje propuestos por Argyris y Schön (1978). Queremos señalar que la propuesta evolutiva sobre los niveles de aprendizaje parte de las aportaciones realizadas por Grandío y Chiva, R. (1997) y Grandío et al. (1998).

3.4. ESTUDIO DEL APRENDIZAJE ORGANIZATIVO DESDE UNA PERSPECTIVA EVOLUTIVA.

El propósito de este apartado es analizar los procesos de aprendizaje organizativo desde una perspectiva evolutiva. Como se ha señalado anteriormente, el aprendizaje organizativo puede analizarse en dos niveles: el comportamental y el cognitivo los cuales, desde nuestro punto de vista, muestran un gran paralelismo con el aprendizaje de bucle simple y doble de Argyris y Schön (1978).

Tomando como base las aportación de Snell y Chak (1998: 339), la tabla 3.5 muestra los principales cambios que comporta el estudio del aprendizaje organizativo desde la perspectiva cognitiva en frente a los supuestos comportamentales. En primer lugar, el origen del aprendizaje organizativo se desplaza desde los estímulos del entorno, en el supuesto de las teorías comportamentales, hacia los procesos que promueven cambios en las estructuras cognitivas. En segundo lugar, es el procesamiento de la información y no la experiencia, la actividad básica de los procesos de aprendizaje. Por último, el comportamiento organizativo frente al entorno se desplaza desde la perspectiva reactiva y adaptadora a la que aboca el enfoque comportamental, hacia las actitudes anticipadoras que señala la escuela cognitiva.

Tabla 3.5

Diferencias en la aplicación de las teorías conductistas y cognitivas

al estudio del aprendizaje organizativo

	
	tEORÍAS

comportamentales
	teorías

cognitivas

	Relación entre el conocimiento y el comportamiento.
	El comportamiento organizativo puede ser analizado al margen del conocimiento.
	El conocimiento es la base del comportamiento.

	Origen del aprendizaje organizativo.
	Estímulos del entorno.
	Desarrollo de nuevas estructuras cognitivas.

	Resultado del aprendizaje organizativo.
	Cambios en el comportamiento organizativo.
	Cambios en el conocimiento organizativo.

	Actividad básica de los procesos de aprendizaje organizativo.
	Experiencia.
	Procesamiento de información.

	Carácter del comportamiento organizativo frente al entorno.
	Reactivo y adaptador.
	Reactivo/Anticipador.

	Carácter del aprendizaje organizativo.
	Incremental.
	Incremental/Radical.


Fuente: Snell y Chak (1998:339) y elaboración propia

La figura 3.2 refleja el sentido evolutivo de los niveles de aprendizaje organizativo. Mientras el aprendizaje de bucle simple conlleva cambios en el comportamiento sin que varíen las estructuras cognitivas, el aprendizaje de bucle doble afecta a los cambios que se producen los marcos y modelos mentales que, en ocasiones, puede dar lugar al desarrollo de nuevas pautas de comportamiento. Por último, y aunque no sea objeto directo en el desarrollo de este capítulo dado que se encuentra fuera de los objetivos del trabajo, el deuterolearning representaría un nivel superior de aprendizaje, estando relacionado con los procesos de cambio de los modelos mentales. 
Figura 3.2
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Fuente: Snell y Man-Kuen (1998: 339)

La figura 3.3 muestra los marcos teóricos que hemos considerado más adecuados para el estudio del aprendizaje organizativo desde una perspectiva evolutiva. A nivel comportamental, el aprendizaje organizativo desde la óptica del nivel de bucle simple será analizado desde la perspectiva de la Teoría Comportamental de la Empresa y el concepto de rutinas organizativas. El nivel cognitivo se desarrollará desde la Teoría del Procesamiento de la Información, que enfatiza en los procesos de interpretación y de dotación de significado, haciendo hincapié en los procesos de aprendizaje de bucle doble. Pese a que algunos autores han señalado el cisma existente entre ambos niveles (Araujo, 1998: 318), es nuestra intención mostrar una visión integradora de los mismos.

Figura 3.3
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3.4.1 PERSPECTIVA COMPORTAMENTAL EN EL ESTUDIO DEL APRENDIZAJE ORGANIZATIVO: LAS RUTINAS ORGANIZATIVAS

Como fue señalado anteriormente, el estudio del aprendizaje organizativo desde la perspectiva conductista tomó como marco de referencia la Teoría Comportamental de la Empresa
 desarrollada por Cyert y March (1963)
. El punto de partida es la asunción de que el comportamiento organizativo está altamente inducido por las denominadas rutinas organizativas, siendo éstas responsables de la mayor parte del comportamiento observado en las organizaciones
.

El concepto de rutina organizativa parte de las ideas de Simon (1947)
 sobre los mecanismos que hacen persistir el comportamiento del individuo en la organización y sobre los mecanismos de influencia organizativa que integran los comportamientos individuales en determinada estructura (Bueno, 1996: 37). Para Cyert y March las rutinas son los procedimientos operativos, las reglas de aprendizaje y de ejecución de la tareas o los procesos de conducta, las cuales cambian con lentitud y dan estabilidad a la organización y a la dirección de las actividades que se repiten continuamente. Desde este marco, la empresa se concibe como una entidad de aprendizaje cuyo rasgo más característico es su carácter de depósito de conocimiento recogido en las rutinas que, además de conformar una estructura jerarquizada
, acumulan el aprendizaje interno e idiosincrásico engendrado en la actividad de la empresa (Santos, 1999: 1194).

En un sentido amplio, Levitt y March (1990: 16) definen las rutinas organizativas como el conjunto de normas, reglas, procedimientos, convenciones, estrategias y tecnologías bajo las cuales opera la empresa. Siguiendo a March (1991: 221), las rutinas organizativas dotan a la organización de una sólida estructura para el desarrollo de las acciones colectivas, identificándose con los patrones que hacen que el comportamiento organizativo sea regular y predecible. Para Choo (1998: 12) las rutinas organizativas conforman el denominado conocimiento organizativo basado en las reglas
 de forma que aseguran un elevado nivel de eficiencia, coordinación y control, al tiempo que facilitan la transmisión del aprendizaje en la organización. En suma, las rutinas reflejan la secuencia de esquemas del comportamiento organizativo aprendido en el pasado (Cohen y Bacdayan, 1994: 555), siendo depositarias del conocimiento organizativo adquirido a través del aprendizaje (Andreu y Ciborra, 1996: 123) y codificadas mediante procesos de prueba y error (Levitt y March, 1988: 320). Las rutinas, por tanto, definen a la empresa, su conocimiento, y proporcionan las habilidades fundamentales de la misma para desarrollar comportamientos estables en base a las mismas (Deakins y Freel, 1998: 148). Según Nelson y Winter (1982) las rutinas se pueden clasificar en una jerarquía de tres niveles: las que se refieren a cambios en las formas de actuación en el corto plazo, aquellas que determinan los cambios intra-temporales en el capital, y aquellas que modifican con el tiempo varias características de la empresa.

Uno de los rasgos más característicos del estudio del aprendizaje desde la Teoría Comportamental de la Empresa es la aplicación del modelo E-R, el cual fue desarrollado en epígrafes anteriores. Así, las rutinas organizativas se definen como modelos de comportamiento desarrollados repetidamente y que actúan como la bisagra que enlaza el comportamiento de la empresa con los estímulos del entorno (Nelson y Winter, 1982: 14), de forma que permiten vincular los procesos de cambio en las reglas de decisión con la dinámica ambiental. Así, el estudio del aprendizaje se centró básicamente en los procesos de cambio y adaptación de las rutinas organizativas como respuesta a los estímulos externos del entorno. No obstante, éstas se constituyen como un arma de doble filo (Cohen y Bacdayan, 1994: 555), dado que la experiencia que contienen las rutinas puede ser transferida a situaciones no apropiadas. Así mismo, existe una tendencia a enfatizar más en la generalización de las acciones que en el análisis de los estímulos que las generan. Para Nonaka (1994: 21) las rutinas mitigan los actos creativos y la formación de nuevo conocimiento. Para Argyris (1996: 82) uno de los principales problemas para el aprendizaje de bucle doble son las rutinas organizativas y las rutinas defensivas. Así, según Argyris (1996: 82), el estudio del aprendizaje organizativo desde la perspectiva conductista posee muchos puntos en común con las teorías en uso que forman parte del aprendizaje de bucle simple propuesto por Argyris y Shön (1978) en la ya denominada anteriormente Teoría de la Acción.

Podemos señalar que, las rutinas organizativas son el resultado del aprendizaje que Argyris y Schön (1978: 2) denominaron de bucle simple (consecuencia de la detección y corrección de errores dentro del marco de las "teorías en uso" o variables de gobierno existentes, y que surge como el resultado de la repetición y la rutina). La conexión entre ambos constructos también ha quedado reflejada desde diversas perspectivas. Así Virany et al. (1992: 74) señalan que los procesos de aprendizaje de primer orden reducen la variedad en el comportamiento organizativo dado que operan por la mejora de las premisas y competencias, así como la corrección de errores e inconsistencias sobre los actuales objetivos. Así mismo, Miller
 (1996: 488) define el aprendizaje estructural como aquél que está dirigido por las rutinas organizativas, siendo por tanto fuertemente determinado por los límites que marca la estandarización del comportamiento. Para Andreu y Ciborra (1996: 127) el estudio del aprendizaje desde el análisis de las rutinas organizativas se desarrolla bajo los criterios de eficiencia estática y que domina el aprendizaje de bucle rutinario
.

Son numerosos los paralelismos que se han establecido entre esta visión del aprendizaje y otros marcos teóricos. En este sentido, Thsoukas (1996: 12) señala que existen interesantes similitudes entre la concepción de la empresa que muestra el paradigma de la economía neoclásica y la visión conductista del comportamiento humano. En concreto, la convergencia de estos paradigmas puede evidenciarse por: (1) la concepción de los agentes o unidades de análisis (la organización en el caso de la economía neoclásica, y el individuo en la psicología comportamental) como cajas negras y, (2) la explicación del comportamiento a partir del análisis de las regularidades sistémicas input-output que los agentes adoptan como respuesta a los estímulos externos. Para Appelbaum y Goransson, (1997: 116) el estudio del aprendizaje organizativo desde las rutinas organizativas está íntimamente relacionado con los supuestos de la Teoría de la Contingencia dado que describe el aprendizaje organizativo como una habilidad de la organización para mejorar su desempeño en función de los cambios del entorno, y su capacidad se muestra en la búsqueda, desarrollo e implantación de las estrategias que permitan amoldarse a las contingencias ambientales. Para Araujo (1998: 320) el uso de las rutinas organizativas como estratagema explicativa del aprendizaje organizativo es uno de los pilares de la Teoría de Recursos, al analizar a la empresa como un contenedor de conocimiento almacenado en las rutinas, siendo el aprendizaje la actividad que mantiene, repara o realza dicho stock.


Como señalan Cohen y Bacdayan (1994: 556), pese a la aceptación de la Teoría comportamental de la Empresa de Cyert y March (1963) y las rutinas organizativas como argumento base, no se desarrolló una teoría íntegra sobre el aprendizaje organizativo desde la perspectiva conductista. Así, mientras este enfoque supuso un giro en el estudio del comportamiento organizativo lejos de los "residuos de la racionalidad", poco a poco los trabajos se movían hacia posiciones más cercanas al cognitivismo y, desde nuestro punto de vista, abriendo su ámbito hacia el aprendizaje de bucle doble, perspectiva que será desarrollada en el siguiente epígrafe.

3.4.2 PERSPECTIVA COGNITIVA EN EL ESTUDIO DEL APRENDIZAJE ORGANIZATIVO: EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN

Aún en el caso de que se analice el aprendizaje organizativo desde la construcción de modelos E-R, Weick (1991) señala que, sin menospreciar los estudios que están centrados en la visión tradicional del aprendizaje y el concepto de rutinas organizativas, debe abordarse un marco más amplio de situaciones que parten de la consideración de que los estímulos del entorno no vienen dados, sino que éstos son percibidos e interpretados por la organización, abriendo por tanto las puertas al estudio del aprendizaje organizativo desde la perspectiva de los sistemas de procesamiento de la información.

En esta línea, Nonaka (1994) propone la teoría dinámica de la creación del conocimiento organizativo, y señala que la empresa no solo debe relacionarse con el entorno a partir de la actitud pasiva y adaptadora que emerge de las rutinas organizativas, sino que, además, debe abrazar trayectorias de evolución radical que promuevan discontinuidades en las mismas. De este modo, apoya la idea de que el estudio del aprendizaje organizativo debe abarcar tanto la visión de la organización como un conjunto de normas o rutinas de comportamiento, así como la concepción de la organización como sistema de procesamiento e interpretación de información. 

Mientras el estudio del aprendizaje de bucle simple limita el mismo al ejercicio de la experiencia (procesos de prueba y error centrados en la adquisición de competencias más que en el procesamiento de la información), la introducción de los supuestos cognitivistas y de procesamiento de la información introduce nuevos procesos de aprendizaje de tipo deductivo, imitativo y/o generativo
 (Miner y Mezías, 1996: 92). 

El aprendizaje desde las rutinas organizativas se ha caracterizado por ser un proceso dirigido desde la óptica de la resolución de problemas definidos (Andreu y Ciborra, 1996: 125), lo que implica asumir que los propósitos y objetivos organizativos están claramente definidos, tendiendo a enfatizar la racionalidad y la objetividad (Miller, 1996: 488). Para Addleson (1996), esta forma de analizar el aprendizaje organizativo parte del supuesto de que las cosas existen independientemente de las ideas o creencias. Sin embargo, las organizaciones son producto de su entendimiento subjetivo, de modo que el énfasis se traslada a los procesos por los que los problemas son detectados y determinados. Por ello, este epígrafe recogerá los principales modelos que parten del análisis de las organizaciones como sistemas de procesamiento de información, y que enfatizan en el estudio de cómo los estímulos del entorno son percibidos e interpretados por la organización.

Gran parte de los trabajos desarrollados sobre el aprendizaje organizativo han estado basados en la aplicación de la Teoría de la Información (Easterby-Smith, 1997:1090; Romme y Dillen, 1997: 70), y han mantenido una importante peso en los trabajos realizados en la década de los 80 y 90. El autor más representativo en la aplicación de este enfoque es Huber (1991: 89) para quien “una entidad (sea una persona, grupo u organización) aprende si, a través del procesamiento de la información, el rango de sus potenciales comportamientos es cambiado”. El autor propone un modelo de aprendizaje organizativo en el que se relacionan cuatro constructos vinculados con el proceso del aprendizaje organizativo: adquisición, distribución e interpretación de la información, y memoria organizativa. La figura 3.4 muestra los sub-constructos y sub-procesos asociados con cada uno de ellos y que serán brevemente tratados a continuación.

Figura 3.4

Constructos y procesos asociados con el aprendizaje organizativo

Fuente: Huber (1991:90)


1.- Adquisición de información
: esta etapa hace referencia tanto a la obtención de información externa como a la reestructuración y distribución del conocimiento existente en la empresa. Existen cuatro procesos a través de los cuales la organización adquiere información o conocimiento. El aprendizaje congénito, íntimamente relacionado con el proceso de creación de la empresa, tiene lugar en la transmisión del conocimiento de los fundadores de la empresa (adquirido antes y durante la creación de la empresa) al resto de los miembros organizativos. Tras la etapa de creación, las organizaciones adquieren conocimiento a través de la propia experiencia en el proceso que es denominado aprendizaje experimental. Sin embargo, las organizaciones pueden aprender de fuentes ajenas a su propia experiencia a través de la imitación del comportamiento de otras entidades en lo que se denomina aprendizaje indirecto
, o por la incorporación de un nuevo miembro que posee conocimientos no existente hasta ese momento en la organización (injertos o “grafting”).


2.- Distribución de la información: representa la etapa en la cual se distribuye la información y el conocimiento obtenidos en la etapa anterior entre las unidades y miembros de la organización. La distribución de la información entre las distintas unidades organizativas no sólo aumenta la probabilidad de que se produzca un mayor aprendizaje organizativo, sino que también es determinante de la generación de un mayor número de interpretaciones sobre información distribuida.


3.- Interpretación de la información: proceso por el cual la información es dotada de significado. Según Huber, aunque es necesario que exista un "umbral mínimo" en referencia al entendimiento compartido
, existirá un mayor potencial para el aprendizaje organizativo cuantas más variadas sean las interpretaciones sobre la información distribuida, dado que aumentan las posibilidades de cambio de las acciones organizativas. Sin embargo, la mayoría de los sistemas existentes de información se enfocan hacia la convergencia de la interpretación, y no son diseñados para dejar la puerta abierta a interpretaciones múltiples. La uniformidad en la interpretación de la información entre los miembros de la empresa se ve determinada por la uniformidad de los mapas cognitivos y marcos de referencia de las distintas unidades organizativas previos a la distribución de la información, la riqueza del medio (cantidad de entradas y rapidez de feed-back que el medio de comunicación puede proporcionar), la sobrecarga de información (cuando la información distribuida excede la capacidad de las unidades organizativas para procesarla), y el desaprendizaje (proceso que permite substraer parte del conocimiento almacenado y, que en para Argyris y Schön (1996:6) puede ser considerado como un tipo especial de aprendizaje).

4.- Memoria organizativa
: se define como el conjunto de medios o recursos en los que el conocimiento organizativo es almacenado para su posterior uso. Ésta comprende tanto aquel conocimiento que está almacenado en la memoria de sus miembros (componente individual) como el almacenado en el conjunto de normas y rutinas organizativas. Como señala Huber (1991: 106), la memoria organizativa juega un papel decisivo en el proceso de aprendizaje y está interconectada directamente con los sub-procesos anteriores. Romme y Dillen (1997: 73) distinguen cuatro fuentes para el almacenamiento de la información
: memorias individuales, cultura organizativa, procedimientos organizativos (normas, procesos, etc.) y estructura organizativa.

Si bien, el modelo de Huber supuso un paso importante en el estudio del aprendizaje organizativo desde la perspectiva del procesamiento de la información, estudios posteriores han reforzado la importancia del análisis de los procesos de interpretación organizativa como uno de los factores determinantes del constructo. En esta línea, Nonaka
 (1994: 14) señala que el análisis de las organizaciones como sistemas de procesamiento de información parte de los paradigmas basados en el modelo "entrada-proceso-salida", los cuales muestran una visión estática y pasiva de las mismas. Así, la construcción de un entendimiento activo y dinámico de las organizaciones debe abrazar los procesos por los que éstas crean y definen sus problemas y relaciones con el entorno.

Ford y Ogilvie (1996) distinguen, a su vez, dos posiciones epistemológicas sobre el concepto de información que permiten contrastar dos modelos del aprendizaje organizativo con diferentes procesos y resultados. Por una parte, los sistemas estructurales están basados en asunciones positivistas al defender que la información mantiene un valor intrínseco sobre un entorno que es considerado objetivo, concreto y determinado, siendo por tanto no problemático el estudio de los procesos de interpretación de la información dado que ésta tiene un carácter objetivo. Por el contrario, los sistemas interpretativos aceptan la subjetividad de la información, dado que ésta no tiene sentido sin el marco de las interpretaciones. 

Esta perspectiva del análisis del comportamiento organizativo Daft y Weick
 (1984) sugieren que las organizaciones pueden ser analizadas como sistemas de interpretación al asumir que poseen sistemas cognitivos y desarrollan modelos mentales que regulan de forma explícita e implícita las reglas y procesos que subyacen en el comportamiento organizativo. Para estos autores, el análisis de la organización como un sistema de interpretación requiere el estudio de tres procesos interrelacionados (figura 3.5): la adquisición de información, el proceso de interpretación y de aprendizaje.

Figura 3.5

Relación entre la interpretación y el aprendizaje organizativo

Fuente: Daft y Weick (1984:286)

El modelo propuesto por los autores se centra en las dos primeras etapas del proceso, y proponen cuatro modos de interpretación organizativa atendiendo a dos dimensiones clave: las asunciones organizativas sobre el análisis del entorno
 y el modo en que la organización se inserta en el mismo. Las empresas que creen que el entorno viene dado (los hechos y procesos son determinables y medibles) y por tanto es analizable, tratan de alcanzar una "correcta" interpretación del mismo asumiendo que éste viene dado (carácter objetivo). Contrariamente, las organizaciones que perciben que el entorno no es analizable (carácter subjetivo), asumen hasta cierto punto que el entorno se crea, es decir, que su interpretación da forma al entorno. Por lo que se refiere al grado de inserción, las organizaciones que se introducen pasivamente en el entorno asumen los límites del mismo e intentan interpretarlo con la información obtenida. En cambio, las organizaciones que manipulan el entorno, sorteando o cambiando las reglas del juego, se caracterizan por una inserción activa en el mismo. Como muestra la figura 3.6, la combinación de estas dos dimensiones (grado de análisis e inserción en el entorno) da como resultado cuatro modos de interpretación organizativa. Debe también señalarse que para estos autores el proceso de interpretación debe ser separado del proceso de aprendizaje organizativo, dado que éste ocurre antes del aprendizaje (Daft y Weick, 1984: 286).

Figura 3.6

Modos de interpretación organizativa

Fuente: Daft y Weick (1984:289)

Visión indirecta: este modo de interpretación caracteriza a las empresas que perciben que el entorno no es analizable y se introducen pasivamente en el mismo para entenderlo. Utilizan fuentes externas de información, de carácter informal, personal y no rutinaria, evitando todos aquellos mecanismos que puedan reducir la equivocidad en la interpretación de los datos. En general, la estrategia y procesos de decisión se caracterizan por ser de carácter reactivo.

Visión condicionada: este modo de interpretación caracteriza a las empresas que perciben que el entorno es analizable y que se introducen pasivamente en el mismo para entenderlo. Existe una búsqueda pasiva de la información utilizando fuentes internas e impersonales. Dado que asumen que el entorno viene dado, existen numerosas reglas para obtener una interpretación correcta. La organización adopta una estrategia defensiva, centrándose en la eficiencia interna.

Representación: este modo de interpretación se muestra en aquellas organizaciones que construyen su propio entorno y muestran una inserción activa en el mismo. Existe una selección de la información que proviene de fuentes externas y personales, intentando establecer mecanismos que fomenten la proliferación de diversas interpretaciones sobre la misma. El proceso de toma de decisiones se caracteriza por ser incremental y desarrollan una estrategia exploratoria.

Descubrimiento: este modo de interpretación se muestra en aquellas organizaciones que asumen que el entorno viene dado pero muestran una inserción activa en el mismo. Existe un uso extensivo de la información interna, de carácter formal y de fuentes impersonales. La estrategia y el proceso de toma de decisiones son básicamente de carácter analítico.

La figura 3.7 muestra las características asociadas con las necesidades, la búsqueda y el uso de la información de estos cuatro modos de interpretación organizativa.

Figura 3.7

Características de los modos de interpretación organizativa

Fuente: Elaboración propia a partir de 

Daft y Weick (1984: 291); Choo (1998: 83) y Kim (1993: 43)

El modelo de Huber (1991) y Daft y Weick (1984) desarrollados en capítulos anteriores se enmarcan dentro de los modelos interpretativos del aprendizaje (Addleson, 1996:40), dado que identifican la obtención de información y la interpretación organizativa como dos actividades separadas. Los siguientes epígrafes abarcan el concepto de representaciones y modelos mentales, haciendo hincapié en la íntima relación existente entre ambos procesos del aprendizaje organizativo.

Antes de abordar el capítulo en el estableceremos las vinculaciones entre el aprendizaje organizativo y el entrepreneurship, quisiéramos destacar que, en el camino hacia la construcción de las bases de la teoría del aprendizaje organizativo han ido acumulándose ciertas premisas implícitas "positivistas" (Miner y Mezias, 1996: 93) sobre la repercusión del aprendizaje en el ámbito organizativo. Por ello, consideramos conveniente destacar alguno de los vicios adquiridos en la literatura que pueden desvirtuar su análisis (Gherardi, 1999: 106):


1. El aprendizaje organizativo siempre mejora el comportamiento y el conocimiento. Gran parte de los estudios sobre el aprendizaje organizativo han establecido una relación directa entre el aprendizaje y la mejora de la efectividad de las acciones. No obstante la mayoría de los autores han adoptado un significado más neutral del significado del término. Así, tal y como señala Huber (1991:89), las entidades pueden aprender incorrectamente o aprender correctamente algo que es incorrecto.


2. El aprendizaje organizativo es intencional. Si bien el aprendizaje puede darse en procesos conscientes de apropiación y desarrollo de nuevos conocimientos y/o comportamientos, debe señalarse la importancia de los procesos de aprendizaje que actúan lejos de las pautas conscientes o intencionales (Huber, 1991: 89; Kim, 1993: 37).


3. El aprendizaje organizativo permite la transferencia de conocimientos desde la transparencia. No obstante, el proceso de transmisión de información y conocimiento entre los miembros organizativos debe incluir los aspectos que limitan la libre transferencia que, entre otros, puede verse limitada por el uso del poder.

� El autor reconoce que no todas ellas se constituyen como "disciplinas" en el sentido estricto de la palabra.


� No obstante, pese a que estamos de acuerdo en que éstas representan las dos escuelas de mayor impacto en la literatura, existen otras como la desarrollada por Cook y Yanow (1993: 449) que definen el aprendizaje organizativo desde la perspectiva cultural. Para Gherardi (1999: 113), el estudio del aprendizaje organizativo desde una perspectiva social ha desplazado el debate entre cognición y comportamiento.


� Una exposición detallada de la aportación de la psicología cognitiva al estudio de los procesos de aprendizaje puede verse en Pozo (1989).


� Aunque el nombre de la teoría propuesta por los autores pudiera, en principio, mostrarse cercano al paradigma comportamental, los supuestos básicos de la misma están basados en el modelo cognitivo al reconocer que es el conjunto o sistema de creencias el que guía las acciones de los miembros organizativos. Así, Argyris (1995: 21) señala que las denominadas "Teorías de Acción" engloban las variables cognitivas de proporcionan el marco para la acción.


� Tal y como señala Easterby-Smith, Crossan y Nicolini (2000: 785), actualmente a esta disyuntiva se está ampliando el estudio del aprendizaje organizativo en otras unidades de análisis como los grupos, comunidades y entre organizaciones.


� No obstante, en el capítulo cuarto se mostrará un modelo de vinculación estos dos tipos de aprendizaje.


� Una exposición con profundidad de las diferencias existentes entre los modelos normativos y descriptivos en el estudio del aprendizaje organizativo puede verse en Tsang (1997), Easterby-Smith et al. (1998), Edmondson y Moingeon (1996: 20), y en Argyris y Schön (1996: 11).


� Pese a que la traducción más utilizada para estos niveles es la mostrada en este trabajo (aprendizaje de bucle simple y aprendizaje de bucle doble), algunos autores (Revilla, 1996: 24) utilizan la terminología de aprendizaje de ciclo interno y de ciclo externo respectivamente.


� Bateson (1972) distinguió entre el aprendizaje tipo 0, aprendizaje tipo I, aprendizaje tipo II y aprendizaje tipo III. El aprendizaje tipo 0 no fue recogido en la clasificación de Argyris y Schön por no considerarse realmente un proceso de aprendizaje. El aprendizaje tipo III fue equiparado a un tercer tipo de aprendizaje propuesto por Argyris y Schön al que haremos referencia posteriormente.


� Pese a que algunos autores han traducido este nivel de aprendizaje como "aprendiendo a aprender" (Revilla, 1996: 45), preferimos mantener el término original propuesto por los autores del modelo.


� Una exposición de la relación existente entre la Teoría Comportamental de la Empresa y las rutinas organizativas puede verse con detalle en Cohen y Bacdayan (1994).


� La referencia a este trabajo está recogida de Bueno (1996: 37).


� Para una exposición detallada del concepto de rutina y su trascendencia en el comportamiento de la empresa, véanse, por ejemplo, Nelson y Winter (1982:96-139), Levitt y March (1988), March (1991: 221), y Nelson (1995: 69).


� La referencia a este trabajo está recogida de Bueno (1996: 37).


� Esta jerarquía abarca desde las rutinas operativas, de orden inferior, hasta las de orden superior, que serán aquellas rutinas de modificación que gobiernan los procesos de innovación (Nelson y Winter, 1982: 16 Levitt y March, 1998: 321; y Nelson, 1995: 68).


� Para Choo (1998: 11) existen tres tipos de conocimiento organizativo: tácito, basado en las reglas y cultural.


� Este tipo de aprendizaje pertenece a una tipología más amplia desarrollada por Miller (1996) en base a dos dimensiones: voluntarismo versus determinismo y metódico versus emergente, distinguiendo seis tipos de aprendizaje organizativo: analítico, experimental, estructural, de síntesis, interactivo e institucional.


� Andreu y Ciborra (1996: 123) señalan que el cambio en las rutinas organizativas parte del aprendizaje de bucle estratégico el cual supone un movimiento hacia los criterios de eficiencia dinámica.


� El aprendizaje deductivo recoge los procesos que no dependen de la experiencia activa (se cuestiona el porqué de los resultados de las acciones a través del proceso de adquisición de información), el aprendizaje imitativo más que partir de la iniciativa propia surge por la imitación de otros agentes (ej. estrategia del imitador o segundo líder en el mercado, técnicas de benchmarking), y el aprendizaje generativo concede especial importancia a las acciones creativas, no busca la adaptación a condiciones externas sino el cambio y la transformación, pudiendo actuar antes que la acción.


� Pese a las diferencias existentes en la literatura sobre los conceptos de información y conocimiento, Huber utiliza ambos términos con similar significado, por lo que la etapa que hemos denominado "adquisición de la información" correspondería a la original "adquisición de conocimiento".


� Según Garvin (1993: 86), la receptividad organizativa hacia el aprendizaje basado en la adquisición del conocimiento de otras entidades requiere la superación del síndrome "no inventado aquí". Este tipo de aprendizaje recientemente ha llegado a ser popular en el denominado "benchmarking".


� Principio de especificación mínima crítica del diseño holográfico en términos de Morgan (1986: 89).


� " Conocimiento corporativo" o " genética corporativa" en términos de Prahalad y Hamel (1994).


� Los autores también señalan la importancia de fuentes externas que, aunque no son consideradas estrictamente como componentes de la memoria organizativa, también pueden desempeñar un papel importante como fuente de almacenamiento del conocimiento organizativo.


� Aunque la teoría de Nonaka (1995) está centrada en los procesos de creación del conocimiento organizativo, entendemos que aporta elementos esenciales para entender la importancia de los modelos mentales en el estudio del aprendizaje organizativo (tal y como así señala Lewin en la introducción de su artículo), mostrado por su concepción del conocimiento como una expresión de las creencias personales.


� El modelo propuesto por estos autores pone de manifiesto la aplicación de las teorías cognitivas al estudio del aprendizaje organizativo dado que se basan en la conducta y el conocimiento organizativo están determinados por el significado que atribuyen a sus propias acciones y a los cambios ambientales. Para Tenbrusel et al. (1996: 328) este modelo representa una de las mayores aportaciones que se han realizado en la investigación en el ámbito organizativo desde la perspectiva cognitiva. Asimismo, Crossan y Guatto (1996: 109), tras realizar una revisión teórica de las aportaciones realizadas al campo del aprendizaje organizativo desde los años sesenta, señalan que Draft y Weick son los autores de mayor relevancia.


� Debemos señalar que, dentro de las perspectivas cognitivas (entendidas en sentido amplio), cabe destacar dos posturas enfrentadas sobre la cognición humana, es decir, entre la relación existente entre las estructuras cognitivas y el conocimiento (von Krogh et al., 1994). Por una parte, la noción tradicional o perspectiva representativa señala que las estructuras cognitivas son la representación de un "verdadero mundo exterior". Desde esta visión, el énfasis se centra en el análisis los sistemas de procesamiento de la información y de interpretación, ya que la calidad del conocimiento se mide por su adecuación a un mundo que se supone está preestablecido. Por el contrario, el constructivismo radical (íntimamente relacionado con la noción de sistemas autopoiéticos de Maturana y Varela, 1970) sugiere que la cognición es un acto creativo de representación un mundo no "pre-establecido".
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