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RESUMEN

El aprendizaje grupal es el puente entre el aprendizaje individual y organizativo,
sin embargo, aunque la utilizacién de los equipos de trabajo como unidades basicas en las
organizaciones no constituyen un fendémeno reciente, el reconocimiento de su importancia
en la creacion de “capital intelectual” ha venido siendo mas tacito que explicito. En este
sentido, los objetivos de esta investigacion son: 1) desarrollar un argumento tedrico del
aprendizaje grupal; 2) describir los factores facilitadores que garantizan el éxito del
proceso de aprendizaje grupal; y 3), medir la importancia relativa de los factores
facilitadores del aprendizaje grupal en las diferentes fases del aprendizaje organizativo.
Por ello, utilizando datos de 139 compaiiias del sector optico espafol, en este trabajo se
analizan las oportunidades que brindan los grupos de trabajo como fuentes de
conocimiento. Observandose, que si bien, el contexto generado para el inicio de la
colaboracion entre los miembros del grupo tiene un papel especial para adquirir nuevo
conocimiento, en la fase de institucionalizacion del nuevo conocimiento existe una
influencia negativa de las reglas de decision que rigen el comportamiento de los grupos de
la organizacion, si el conocimiento creado por el grupo no es el deseado.

PALABRAS CLAVES: Aprendizaje grupal, transferencia, transformacion y cosecha del
conocimiento.

ABSTRACT

Grupal learning is the bridge between individual and organizational learning.
The utilization of grupal learning as basic units does not constitute a recent phenomenon.
However, the recognition of its importance to create “intellectual capital” has become
more tacit than explicit. In this sense, the aims of this research are: 1) to introduce a
theoretical argument of grupal learning; 2) some learning facilitators of grupal learning
are introduced; and 3), we will measure the relative importance of these components in
each phases of the learning processes. Because of this, using data of 139 companies of
Spanish optical sector, we analyze in this work the opportunities that teams offer as
source of knowledge. We observe, that the context created for the beginning of
collaborations among members of the team has a special role in acquiring new
knowledge. However, on the institutionalizing phase there is a negative influence of this
new knowledge on decision rules that are governing the behavior of groups in the
organization, specially, if the knowledge created is not the desired.

KEYWORDS: Grupal learning, transfer, transformation and harvesting of knowledge.
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1. INTRODUCCION

El capital intelectual ha sido definido como el conjunto de activos intangibles de una
organizacion que pese a no estar reflejados en los estados contables tradicionales, generan o
generaran valor para la organizacién en el futuro (Edvinsson y Malone, 1997; Euroforum,
1998; Lynn 2000; Petty and Guthrie, 2000). El aprendizaje es una accién, que toma el
conocimiento (en un sentido amplio) como input y genera nuevo conocimiento. Senge (1990)
define el ‘aprendizaje organizativo’ como el proceso mediante el cual se integran
conocimientos, habilidades y actitudes para conseguir cambios o mejoras de conducta que
permiten crear ‘capital intelectual’.

Nevis ef al. (1995) afirman que el aprendizaje organizacional requiere herramientas o
mecanismos que permitan convertir el conocimiento de las personas y equipos de la empresa
en conocimientos objetivos y colectivos. De acuerdo con Huber (1991:102), el aprendizaje
aumenta cuanto mds variadas sean las interpretaciones generadas por el contexto organizativo,
dado que tal desarrollo cambia la gama de los comportamientos potenciales de la organizacion.
Huber considera entre las distintas formas o mecanismos que tienen las empresas para aprender
o0 adquirir nuevos conocimientos, el ‘trabajo en grupo’.

La utilizacién de equipos de trabajo, se ha dado en diversos lugares y para muy diversas
funciones, asi en Japon, los equipos se implantaron como vehiculos ideales para lograr la
descentralizacion en los ambitos industriales, en particular con la creacién de los circulos de
calidad, a los que en especial se atribuy6 el éxito de los altos niveles de productividad y calidad
alcanzados por las firmas japonesas (Cannon ef al., 1992; Guzzo, 1996). El momento mds algido
de los equipos de trabajo en las organizaciones puede situarse en la década dc los ochenta
(Guzzo, 1996; Cohen et al., 1996). Esta tendencia, que resulté particularmente significativa en
América, se ha producido también desde comienzos de la década de los noventa en diversos
paises de Europa, incluyendo Espaiia en los que el nimero de organizaciones que utilizan equipos
de trabajo han ido en progresivo aumento (Gonzalez et al., 1995).

Sin embargo, hasta ahora las investigaciones no han contemplado que parte del proceso
de aprendizaje organizativo, mejora mas mediante el uso de los grupos de trabajo. Asi como
que componentes de los equipos, son los que mds influyen en la creacion de nuevo
conocimiento. En este sentido, las metas de esta investigacion son: en primer lugar, desarrollar
una revision de la literatura con respecto a las dimensiones de eficiencia de los grupos de
trabajo sobre el proceso de aprendizaje organizativo; y en segundo lugar, medir la importancia
y grado de significancia de los componentes de eficacia de los grupos de trabajo en el proceso
de aprendizaje organizativo.

Para ello, la presente investigacion ha sido estructurada de la siguiente forma: en la
seccion segunda, se desarrolla un argumento tedrico del aprendizaje grupal como puente para
transformar el conocimiento individual en conocimiento social; a continuacion, en la seccion
tercera, se presentan dos facilitadores del aprendizaje grupal; en la seccién cuarta y quinta, se
desarrollan las hipétesis a contrastar, asi como la metodologia empleada; en la seccién sexta, se
muestran los resultados de analizar la influencia de los dos factores identificados en la seccién
tercera en las fases del proceso de aprendizaje organizativo; y por ultimo, en las conclusiones
se mostraran algunos aspectos a considerar en el aprendizaje grupal.
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2. APRENDIZAJE ORGANIZATIVO Y EQUIPOS DE TRABAJO

Los grupos de trabajo crean conocimiento porque sus agentes internos (e.g. trabajadores,
directivos, accionistas) se relacionan entre si, 0 con otros agentes externos del grupo (e.g.
clientes, otros grupos, proveedores, etc.) (Cegarra y Rodrigo, 2003a). Por ello, el conocimiento
creado por el grupo, tiene un componente individual y otro social. Para establecer un marco de
referencia del conocimiento creado se aprovecha el planteamiento de Spender (1996:52) en el
que distingue conocimiento automatico, consciente, colectivo y objetivado, de acuerdo con las
posibles combinaciones entre sus caracteristicas de tdcito, explicito e individual y social. Una
explicacion de cada uno de estos tipos seria la siguiente: ‘conocimiento consciente’, es aquel
que es individual y explicito y que por lo tanto se puede articular o codificar, porque es
susceptible de ser compartido por el resto de la organizacion; ‘conocimiento automatico’, es el
conocimiento individual y tacito que incluye las habilidades adquiridas por la experiencia;
‘conocimiento objetivado’, es aquel que posee el grupo y en el que se basa principalmente su
actividad operativa (e.g. hojas de calculo, bases de datos, Intranet, etc.); y por ultimo, el
‘conocimiento colectivo’, es conocimiento implicito que forma parte de la practica del propio
grupo (e.g. rutinas, procedimientos, comportamientos, etc.).

Desde el punto de vista de la gestion del conocimiento lo que mas interesa, con
independencia del conocimiento creado por el grupo de trabajo, es el desarrollo, direccion y
gestion, ya sea individualizado o conjunto, de los conocimientos adquiridos por los miembros
del grupo en el resto de la organizacion. Tiemessen ef al. (1997), Cegarra y Rodrigo (2003b)
definen el aprendizaje organizativo, como un proceso estructurado en tres fases, cuya finalidad
es la transferencia, transformacion y cosecha de los conocimientos nuevos creados por los
miembros del grupo de trabajo, entre el resto de individuos que forman la organizacion.

=  La transferencia consiste meramente en la transmision de conocimientos de un grupo o
individuo al resto de individuos que forman la organizacion, y por lo tanto solamente
considera la transferencia del “Aknow-what™ y “know-how™ existente, sin generar nuevo
conocimiento. Para ello, se deben considerar el conjunto de elementos que contribuyen a
que los individuos interactiien unos con otros libremente, dado que, facilitando el que
aparezcan valores como la confianza, la empatia y el coraje, se conseguira que los
miembros de la organizacién, asuman responsabilidades, experimenten y aprendan a
esforzarse continuamente, compartiendo experiencias y modelos mentales (Spender,
1996). Sin embargo, la organizacion necesitarda que todo este conocimiento individual sea
compartido entre todos los miembros de la organizacion, convirtiéndose en conocimiento
explicito objetivado y colectivo asi comienza la fase de ‘transformacion’.

=  La transformacion es la habilidad para mantener internamente en la organizacién y en el
tiempo el conocimiento desarrollado, lo cual es importante para la vitalidad corporativa.
Se deberia anotar, que esta conversion, se debe a un proceso social entre grupos e
individuos (Nonaka y Takeuchi, 1995). El resultado de estos procesos de externalizacion y
combinacién sera el conocimiento explicito compartido almacenado en la memoria
organizativa. El objetivo de esta memoria organizativa es que los miembros de Ia
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organizacion tengan conciencia de donde reside la habilidad complementaria util, es decir,
que conozcan: quién sabe qué, quién puede ayudar con qué, quién puede explotar nueva
informacion (Cohen y Levinthal, 1990). El mantenimiento de la memoria organizativa
supone en cada caso reactivar el conocimiento desarrollado, lo que conlleva aprender e
integrar otro nuevo conocimiento, asi comienza la fase de ‘cosecha’.

= La cosecha comprende la absorcion del conocimiento generado en el grupo de trabajo y la
internalizacion en la propia organizacion, de forma que pueda aplicarse a negocios y
actividades propias, es decir, la utilizacion de lo que ya se ha aprendido en las fases de
transferencia y transformacion. Cohen y Levinthal (1990), nos dicen que la capacidad de
absorcion de la organizacion es funcion de la capacidad de absorcién de sus miembros
individuales, no obstante, también consideran que la capacidad de absorcion organizativa
no es solo la suma de las capacidades individuales, dado que no solo se trata de la
adquisicion o asimilacion de conocimiento, sino que también es importante su aplicacion.
Este concepto equivale a lo March (1991) denomina ‘explotacion’, y consiste en el
proceso de aplicacion del conocimiento existente en la organizacién hacia niveles
ontolégicos mas pequefios (e.g. organizacion, grupo, individuo, etc.).

Las organizaciones disponen de una gran variedad de formas para maximizar la
transferencia, transformaciéon y cosecha de conocimientos (Day, 2000). El papel de la alta
direccion, serd apoyar contextos donde los trabajadores sean capaces de interactuar libremente
unos con otros, esta interaccion implica dialogo y discusion, de acuerdo con El Sawy et al.
(1997), es precisamente el ‘conflicto” lo que hace a los miembros de la organizacion
cuestionarse las premisas existentes e interpretar sus experiencias y conocimientos de una
nueva manera.

Huber (1991) afirma que este conflicto no puede darse en el ambito de la organizacion
como un todo, especialmente por que se necesita ‘intimida’ para que surja la adaptaciéon mutua
necesaria entre los miembros de la organizacion. En el contexto de esta investigacion, los
grupos de trabajo constituyen equipos de trabajadores formales u informales (e.g. comunidades
de précticas), pero pequefios en comparacion con el gran grupo que representa el total de la
organizacion a través de los cuales los individuos comparten sus conocimientos y experiencias.

Son varios los trabajos que ponen de manifiesto la elevada propension por parte de las
empresas a crear grupos de trabajo para adquirir nuevos conocimientos y capacidades (e.g.,
Hackman, 1987; Sundstrom et al., 1990; Guzzo y Shea, 1992; Tannenbsum et al., 1992;
Schermerhorn ef al., 1995; Robbins, 1996; Kirkman y Shapiro, 1997). Sin embargo, la mayoria
de los estudios anteriores se centran en los beneficios del trabajo en grupo en si. La pretension
de este trabajo es mas ambiciosa, ya que no se limita al analisis del proceso que tiene lugar
entre los miembros del grupo, sino que se detiene en la gestion interna del conocimiento
generado por el grupo con el fin de aumentar el capital intelectual de la empresa. Para ello, en
el apartado siguiente, se establecen los factores que garantizan el éxito del aprendizaje grupal,
para posteriormente analizar como estos factores afectan a cada una de las fases del aprendizaje
organizativo.
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3. ELEMENTOS FACILITADORES DEL APRENDIZAJE GRUPAL

De acuerdo con Nevis ef al. (1995), los factores facilitadores del aprendizaje, representan
las estructuras, procesos y la calidad de aprendizaje efectivo, son elementos cuya presencia,
facilitaran la adquisiciéon del conocimiento de los individuos y su posterior distribucion y
utilizacion en un periodo de tiempo mas breve. Pasmore ef al. (1982) y Sundstrom er al.
(1990), remarcan que es la alta direccion la encargada de apoyar y fomentar estas estructuras y
procesos. Dado que son ellos, quienes controlan los recursos materiales e informativos que
requieren los equipos de trabajo (Shea y Guzzo, 1987).

Esta investigacion plantea seguir el esquema que proporciona Goodman, (1986), para
ello, tal como muestra la Figura 1 tomando en consideracién el conocimiento adquirido por
los individuos que participan en el grupo de trabajo, han sido establecidos dos tipos
generales de facilitadores del aprendizaje grupal: en primer lugar, “el contexto organizativo”,
es refiere a aquellos factores influyentes en las interacciones entre los miembros del grupo
(accesibilidad a las capacidades del individuo) y que facilitan la creaciéon de conocimiento
automatico y consciente; en segundo lugar, “las dimensiones del proceso™ incluyen aquellas
circunstancias que afectan la integracion del conocimiento entre los miembros del grupo,
facilitando el desarrollo de acuerdos a largo plazo y estructurados que inciden en la
capacidad de aprendizaje de la propia empresa (efectividad en la adquisicion de
conocimientos objetivos y colectivos).

Figura 1 Creacién del capital intelectual partiendo del trabajo en grupo
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con Goodman (1986), un equipo de trabajo con los “inputs™ adecuados estard
en condiciones de alcanzar los niveles mas altos de eficacia. El principal “input™ para el grupo,
lo constituye el contexto organizativo, éste incluye una serie de dimensiones como las
caracteristicas de las tareas, 1a toma de decisiones y la formacion. Todos estos factores ayudan
a configurar el contexto dentro del que debe actuar un equipo que pretende que sus miembros
creen conocimientos ‘automaticos y conscientes’.
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Caracteristicas de las tareas: esta dimension se refiere a las caracteristicas de las tareas
en grupo que derivan directamente de las teorias del disefio motivacional del trabajo
(Campion y Medsker, 1992). La ‘variedad’ de las tareas representa, la oportunidad
que tienen los miembros del equipo de realizar varias de las tareas que el equipo tenga
encomendadas, la variedad es motivadora porque permite a los miembros del equipo
echar mano de diferentes habilidades (Hackman, 1987), y también favorece el que las
tareas aburridas e interesantes puedan ser alternativamente realizadas por los
diferentes miembros del equipo, facilitando el aprendizaje por ‘intrusion’ (Nonaka y
Takeuchi, 1995),

Autodireccion y participacion: tanto la autonomia del grupo como la autonomia en el
trabajo individual, son definiciones de eficacia de los equipos de trabajo (Cummings,
1978, 1981; Hackman, 1987; Pearce y Ravlin, 1987), asi como objeto de muchas
investigaciones (Cordery ef al., 1991; Pasmore er al., 1982). El aprendizaje grupal se
pueden distinguir por el grado en que a todos sus miembros se les permite participar
en las decisiones (Porter er al, 1987). La ‘autodireccion y la participacion’
contribuyen a aumentar la eficacia del equipo, dado que aumenta en sus miembros el
sentido de responsabilidad y propiedad respecto al trabajo realizado.

Formacién: un recurso que necesitan los equipos de trabajo, es el adecuado
entrenamiento en la filosofia que el trabajo en grupo requiere, es decir, formacion no
solo técnica, sino también conceptual y humana para la resolucién de problemas y
toma de decisiones. En general, la obtencion y reciclaje de conocimientos técnicos es
un aspecto de los equipos que ampliamente ha sido investigado y relacionado con la
productividad (Dyer, 1984; Salas ef al., 1992). Por otra parte, una formacion previa
que permita una mayor [amiliarizacién de los miembros del equipo con su trabajo y
ambiente, se encuentra también relacionada con la mejora de la productividad
(Goodman y Leyden, 1991).

Una vez, el conocimiento es de cardcter individual, es necesario fomentar su conversion

en conocimiento social. Para ello, es preciso facilitar la externalizacién y combinacion del
conocimiento existente entre los miembros del grupo. A continuacion, son expuestas las
dimensiones que facilitan la conversion del conocimiento automatico y consciente en objetivo
y colectivo en el seno del grupo.

80

Caracteristicas del grupo de trabajo (e.g. tamaiio, heterogeneidad, polivalencia, efc.):
Gladstein (1984) establece que los equipos necesitan ser suficientemente grandes
como para poder realizar las tareas que tengan encomendadas, pero si son demasiado
grandes pueden resultar disfuncionales debido al aumento excesivo de las exigencias
de coordinacion. Schermerhom er al. (1995:118) sitian entre cinco y siete el “tamaiio’
ideal para las tareas de resolucion de problemas en equipo. Gladstein (1984),
Goodman et al. (1986) v Hackman (1987) mencionan que la ‘heterogeneidad’ de los
miembros del equipo en términos de habilidades y experiencias también tiene un
efecto positivo sobre el aprendizaje grupal (e.g. la heterogeneidad contribuye a
aumentar la eficacia porque los miembros pueden aprender los unos de los otros).
Sundstrom et al. (1990) sugiere, que si los miembros del equipo son ‘polivalentes’,
pueden realizar las tareas de los demds, aumentando la eficacia dado que pueden
intercambiarse segun surja la necesidad.
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=  Cultura del grupo: Hackman y Oldliam, (1980) sugieren que la preferencia por el
trabajo en equipo o motivacion de pertenencia y permanencia en el mismo
contribuyen a la eficacia de los equipos. Los empleados que prefieren trabajar en
grupo pueden llegar a estar mds satisfechos y ser mas efectivos en su trabajo
(Cummings, 1981). La cultura de los grupos se plasma en normas explicitas o
implicitas (i.e. conocimiento objetivo o colectivo). Segiin Robbins (1996:309), cuatro
son las condiciones que hacen que una norma sea importante: si facilita la
supervivencia del grupo; si aumentan las posibilidades de predecir el comportamiento
del grupo; si reduce problemas interpersonales embarazosos para los miembros del
grupo; y si permite que los miembros expresen los valores centrales del grupo y
aclaren qué es lo distintivo de la identidad del mismo.

* Interdependencia de resultados: Schein (1988:49-50) establece que la comunicacién
dentro del equipo se puede definir como el proceso interpersonal consistente en enviar
y recibir simbolos con significado, que permiten a los miembros del equipo interactuar
mutuamente para obtener y compartir la informacion (de dentro y fuera del grupo)
necesaria para la realizacion de sus tareas. Una forma de fomentar el lenguaje comun,
son ‘los grupos relacionados’, se tratan de grupos cuyos miembros interactiian y
dependen mutuamente para finalizar un frabajo (Salas er al, 1992). La
interdependencia incrementa el sentido de responsabilidad por el trabajo de los otros,
e incrementa el valor de la recompensa de los logros del propio u otro equipo (Shea y
Guzzo, 1987). Es lo que Guzzo y Shea (1992) llaman ‘interdependencia en los
resultados’, es decir, reconocimiento y recompensas individuales por trabajos
realizados en el propio u otro equipo, y que ftratan de favorecer las conductas
orientadas al grupo.

4. HIPOTESIS A CONTRASTAR

Las metas que se persiguen en este apartado, son justificar las interrelaciones entre los
facilitadores del aprendizaje grupal (contexto organizativo y dimensiones del proceso) con las
fases del aprendizaje organizativo (transferencia, transformacion y cosecha del conocimiento).
Asi como, analizar la relacioén que la transferencia, transformacion y cosecha del conocimiento
procedente del grupo tienen sobre la creacion de capital intelectual.

El conocimiento creado por el grupo tal como muestra la Figura 2, sera el resultado de la
socializacion, externalizacién, combinacion e internalizacion de conocimiento por los
miembros del grupo. Como se sefialé en los apartados anteriores, el contexto organizativo
facilitara la creacion de conocimiento individual, mientras que el resultado de las dimensiones
de proceso sera conocimiento mas social. Es por ello, que las tres primeras hipotesis que se
plantean, establecen la relacién entre el conocimiento individual creado por los miembros del
grupo y el transferido, transformado y cosechado por la organizacion. Mientras que las tres
restantes, analizan la relacion entre el componente social del conocimiento grupal y el proceso
de aprendizaje organizativo y capital intelectual.

Bain (1998) pone de manifiesto que el aprendizaje individual es el paso previo al
aprendizaje organizativo. En este sentido, Narver y Slater (1990) plantean que los miembros de
la organizacion que no han participado en el grupo de trabajo aprenden individualmente, como
consecuencia: 1) en la fase de transferencia, de compartir conocimiento, anécdotas,
experiencias, etc., con los miembros del grupo de trabajo; 2) en la fase de transformacion,
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comparten ese conocimiento individual con el resto de miembros de la organizacion; y 3) en la
fase de cosecha, adaptan ese nuevo conocimiento a las actividades del dia a dia que le afectan
directamente. Por ello, es logico pensar tal como plantean Narver y Slater que las fases de
transferencia, transformacion y cosecha se vean influenciadas por el contexto organizativo que
facilitan la adquisicion de conocimiento en el seno del grupo. Bajo este marco, las hipotesis
que se proponen son las siguientes:

H,: El contexto organizativo entre los miembros del grupo se asocia
positivamente a la transferencia del conocimiento.

H,: El contexto organizativo entre los miembros del grupo se asocia
positivamente a la transformacion del conocimiento.

H;: El contexto organizativo entre los miembros del grupo se asocia
positivamente a la cosecha del conocimiento.

Harris (1998), remarca que una cultura orientada al mercado dificilmente lograra su
implantacion si previamente no ha sido aceptada por los trabajadores del grupo. En las fases
de transformacion y cosecha del aprendizaje organizativo, es recomendable lograr una
atmoésfera que propicie la institucionalizacion del conocimiento grupal de manera adecuada,
en donde los individuos y grupos suspendan sus supuestos y abran su mente hacia lo que ha
de desarrollarse, obteniendo de esta manera las bases para que el mensaje que se desea
transmitir sea comprendido, retenido y aprendido. Bajo estas consideraciones, las hipotesis
propuestas son:

H,: Las dimensiones de proceso se asocian positivamente a la fransformacion
del conocimiento organizativo.
Hs: Las dimensiones de proceso se asocian positivamente a la cosecha del

conocimiento organizativo.

Figura 2 Modelo tedrico
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Deng y Dart (1994) y Linchtenthal y Wilson (1992) consideran que la orientacién al
mercado consiste en la recoleccidn, procesamiento y transmision de informacion del mercado
relacionada con presentes y futuras necesidades de los clientes. El conocimiento creado por el
grupo no afecta solamente la forma en que se desarrollan los procesos internos de la
organizacion, sino que influye directamente en la eficacia del marketing externo (Eigliuer y
Langeard 1989), es decir, las manifestaciones de conocimiento que percibe el cliente y el
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entorno en general derivadas de la actuacion del personal de contacto en la prestacion del
servicio. Este aspecto también es recogido en esta investigacion en la sexta hipGtesis del
trabajo:

Hg: El proceso de aprendizaje organizativo se asocia positivamente al capital
intelectual.

5. ESTUDIO EMPIRICO

Con el objeto de contrastar las hipétesis anteriores, se ha realizado un estudio
empirico en el ambito del sector dptico espanol. La eleccion de esta industria se justifica
por diversos motivos: la gran presencia de PYME's relacionadas con el tema sobre el total
de su poblacion; las propias caracteristicas de los productos vy servicios ofertados, donde el
acercamiento al cliente es un factor clave; y ser uno de los sectores con mayor expansion y
mas competencia de la economia de Murcia (Espafia), enfrentdndose a incesantes cambios
en su entorno respecto a otros sectores (aparicion de clinicas oftalmologicas, venta de
productos Opticos en grandes superficies, almacenes, etc.) En este contexto, donde el
tamaiio de las empresas y la velocidad con que se suceden los cambios en el mercado
obliga a las organizaciones a estar en contacto diario con sus clientes, de forma que no
pierdan competitividad, las PYME's afrontan el desafio de generar internamente todo el
conocimiento que necesitan. El trabajo en grupo surge entonces como una de las vias que
permite cubrir los gaps de conocimientos que afectan a estas empresas.

Para poder realizar el estudio se tuvo que sensibilizar al sector Optico de la
importancia del capital intelectual, publicindose en la Revista del Colegio Nacional de
Opticos un articulo de informacién sobre el tema, y anunciandose el estudio e invitacién a
participar en el XVII Congreso Internacional de Optica celebrado en Madrid entre el uno
y el tres de Marzo de 2002. La poblacién objetivo del estudio se circunscribié a 220
empresas de la region que en el ejercicio 2001, fecha de inicio del estudio, tenian mas de
dos trabajadores.

El instrumento bésico que se utilizé para obtener los datos que permiten validar o
invalidar las hipotesis fue un cuestionario disefiado especialmente para tales efectos. Con
el fin de comprobar la viabilidad de ese cuestionario, se sometié de forma previa, en
ambito académico, a la opinion de varios doctores en direccion de empresas, la mayor
parte de ellos especialistas en gestion del conocimiento. Desde el punto de vista
profesional, se llevaron a cabo diez entrevistas personales con los responsables de una
muestra de las empresas lideres del sector dptico.

De esta manera, durante el mes de Mayo 2002 comenzoé la aplicacion del
cuestionario a los gerentes de todas las opticas de Murcia, obteniéndose 139 respuestas
completas. Ello supone un 63.18% del total encuestado, por lo que el tamafio de la muestra
es considerado suficiente, al ser superior a diez veces ¢l nimero de constructos predictores
(Sekaran, 1992), con un error del 5.1% para p=q=50% y un nivel de confianza del 95.5%.
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El periodo de recogida de la informaciéon duré aproximadamente mes y medio, desde
principios de Mayo hasta mediados de Junio de 2002. La recogida de la informacién se
efectu6é mediante una encuesta postal y personal al gerente o director general de la PYME.
La Tabla | recoge la ficha técnica correspondiente a la investigacion.

Tabla 1. Ficha técnica de la investigacién empirica

Poblacion 220 empresas del sector 6ptico de Murcia con mas de 2
empleados

Tipo de recogida de datos Encuesta postal y personal de un cuestionario estructurado

Tamafio muestral 139 PYME's (tasa de respuesta del 63.18%)

Margen de error estadistico | = 5.1 % (intervalo de confianza del (95.5%)

Fecha del trabajo de campo | Mayo / Junio de 2002

Fuente: elaboracion propia.
6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La evaluacion de las propiedades psicométricas de los distintos constructos (contexto
organizativo, dimensiones de proceso entre los miembros del grupo, transferencia,
transformacion y cosecha de conocimiento y capital intelectual) se efectud de acuerdo a las
sugerencias metodologicas de Gerging y Anderson (1988).

Ello supuso valorar su respectiva unidimensionalidad, fiabilidad y validez. La evaluacion
de la validez de concepto de las escalas se realizé tanto en su perspectiva convergente como
discriminante. Para contrastar la validez convergente se analiz6 la convergencia sustancial de
los items en sus respectivas variables latentes (Gerbing y Anderson, 1988) y para determinar el
caracter discriminante de estas dimensiones se comprobd que el intervalo de confianza de la
correlacion entre cada par de dimensiones criticas no incluyera el valor 1 (Gerbing y Anderson,
1988). El analisis de fiabilidad se efectud calculando el coeficiente de fiabilidad propuesto por
Bagozzi y Yi (1988). A continuacion se detallan los pasos seguidos para cada variable.

Las fases del aprendizaje organizativo (i.e. transferencia, transformacion y cosecha de
conocimiento) han sido medidas adaptando una escala de tres dimensiones desarrollada y
validada inicialmente por Kohli y Jaworski (1990). Para ello, el gerente o director general de la
PYME debia indicar su grado de acuerdo o desacuerdo respecto al personal de su empresa
sobre una escala Likert de siete puntos (1= fuerte desacuerdo y 7= fuerte acuerdo). La escala
original incluia 20 items para medir estos tres componentes en una escala Likert de 5 puntos.

La Tabla 2 recoge que las cuestiones (una a tres) median las dimensiones propuestas (i.e.
definicion de la intencion organizativa; uso del caos creativo y tolerancia al fallo), siendo
subyacentes a un tnico factor principal la ‘fransferencia del conocimiento’. Por su parte, las
cuestiones (cuatro a seis) hacian lo propio con las dimensiones (i.e. estrategias para fomentar la
transferencia; integracion de la memoria organizativa; y reconocer oportunidades de modo
proactivo), siendo subyacentes a un unico factor principal la *transformacion de conocimiento’.
Por ultimo, al igual que en los casos anteriores, el modelo factorial confirmatorio contrasté que
las cuestiones (siete a nueve) median las dimensiones propuestas para medir la ‘cosecha del
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conocimiento’ (i.e. mantener alianzas interorganizativas; rutinas e interfaz de comunicacion
exterior; y bases de conocimiento relacionado).

Capital intelectual: Para medir este constructo, el director general de la PYME tuvo que
indicar, ;Como situaria su empresa?, en comparacion con los datos medios de sus
competidores, con una puntuacion de |= muy bajo y 7= muy alto. Utilizando las cuestiones
(diez a doce) recogidas en la Tabla 2. Para plantear estos items, se consideraron las
aportaciones del modelo Intelect (Euroforum, 1998), al tratarse de una clasificaciéon extendida
y operativa entre empresas espaiiolas importantes. Los items propuestos fueron: satisfaccion y
motivacion del personal; satisfaccion de los clientes; y buena reputacion y prestigio. El modelo
factorial confirmatorio comprobo si las tres dimensiones propuestas eran subyacentes a un
unico factor principal, el *capital intelectual’.

Tabla 2: Escala de medida, evaluacién de las propiedades psicometrias.

Descripcion del item Parametros  t-  A;+2e Fiabilidad
estandar  valor SCR’

Transferencia de conocimiento (indicar el grado de SCR=
acuerdo y desacuerdo respecto al personal de su 0.650
empresa, 1= fuerte desacuerdo y 7= fuerte acuerdo)
I.  Estan bien informados de los objetivos y de los 0.65 7.81 0.81

resultados de su departamento
2. Participan en la definicién del contenido de los 0.55 6.46 0.73

puestos y la forma de realizar los procesos
3. Pueden tomar decisiones sin preguntar a sus 0.65 7.86 0.81

superiores cuando se encuentran con imprevistos
dentro de su ambito de actuacion

Transformacion de conocimiento (indicar el grado de SCR=
acuerdo y desacuerdo respecto al personal de su 0.717
empresa, 1= fuerte desacuerdo y 7= fuerte acuerdo)
4. Aportan soluciones creativas ante imprevistos 0.70 8.56 0.86
5. Ponen a disposicion de la empresa toda la 0.66 7.95 0.82
informacioén que poseen
6. Participan con frecuencia en actos sociales, 0.67 8.11 0.83
formales v/o informales
Cosecha de conocimiento (indicar el grado de acuerdo y SCR=
desacuerdo respecto al personal de su empresa, 1= 0.710
fuerte desacuerdo y 7= fuerte acuerdo)
7. Lo aprendido de los avances y errores de ciertas 0.75 9.09 0.91
areas se comunica a las demas dreas
8. Serecoge informacion externa de forma 0.79 9.66 0095
sistematica y regular
9. Las nuevas técnicas o métodos, antes de su 0.51 598 0.63

aplicacion general, se experimentan en unidades de
la organizacién

Capital intelectual (En comparacion con los datos SCR=
medios de sus competidores, ;Como situaria...?, 1= 0.824

muy bajo y 7= muy alto)
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10. La calidad de su servicio 0.57 6.94 0.73

11. Satisfaccion de los clientes 0.70 8.49 0.86

12. Buena reputacion y prestigio 0.84 13.15 0.98

Contexto organizativo (indicar el grado de acuerdo y SCR=
desacuerdo respecto a sus grupos de trabajo, 1= fuerte 0.760
desacuerdo y 7= fuerte acuerdo)

13. Los miembros de los equipos participan en la 0.82 9.92 098

definicion del contenido de los puestos y la forma
de realizar los procesos

14. Los miembros de los equipos son formados para 0.81 9.80 0.99
identificar y resolver problemas
15. Los miembros de los equipos pueden tomar 0.72 871 057

decisiones sin preguntar a sus superiores cuando se
encuentran con imprevistos dentro de su ambito de
actuacion

Dimensiones de proceso (indicar el grado de acuerdo y SCR=
desacuerdo respecto a sus grupos de trabajo, 1= fuerte 0.792
desacuerdo y 7= fuerte acuerdo)
16. Los miembros de los equipos son capaces de 0.84 10.16  0.96
realizar distintas actividades dentro del equipo
17. Los equipos se forman por personas con diferentes 0.80 9.69 0.94
especialidades (optico, vendedor, contable)
18. El respeto mutuo y el deseo de ayudarse los unos a 0.75 9.09 0.67
los otros resultan evidentes entre ellos

Fuente: Elaboraciéon propia. Comunto de medidas estadisticas para el modelo de 18
indicadores para 6 constructos: X’ (2= 286.33; GFI= 084 CFI=0.84; IFI=0.84; RMSEA=

0.08: Componeme de fiabilidad de la escala (p= (Zh) var &) / [(E}L) var (£) tZ 6;);
Bagozzy y Yi, 1988).

Contexto organizativo y dimensiones de proceso: Referente a los factores que facilitan
el contexto individual del grupo y las dimensiones de proceso, el gerente tuvo que indicar su
grado de acuerdo o desacuerdo sobre los componentes del grupo. Para dicho fin, se
establecieron las cuestiones (trece a quince para medir el contexto individual del grupo y las
cuestiones dieciséis a dieciocho para medir las dimensiones de proceso) recogidas en una
escala Likert de siete puntos (1= fuerte desacuerdo y 7= fuerte acuerdo). Posteriormente, el
modelo factorial confirmatorio contrasté que las seis dimensiones propuestas eran subyacentes
de dos tmicos factores principales, el ‘contexto organizativo del grupo’ y las ‘dimensiones
proceso’.

Los resultados del analisis factorial confirmatorio y los parametros de bondad del ajuste
de la escala se recogen en la Tabla 2. Los coeficientes de fiabilidad compuesta superaron en
todos los casos el nivel minimo de 0.6 recomendado por Bagozzi y Yi (1988), contrastandose
asi la fiabilidad de los constructos. Ademas, examinando los parametros estandarizados se
verifica la existencia de validez convergente ya que todos ellos son superiores a 0.5 y
significativos a un nivel de confianza del 99%. Finalmente, se garantizd la validez
discriminante entre cada par de dimensiones, ya que el intervalo de confianza de su correlacién
no incluye en ningun caso el valor 1 (Gerbing y Anderson, 1988).
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La metodologia empleada para el contraste de las hipdtesis, consistié en analizar la
relacion de asociacion de la presencia o no de las variables dependientes respecto a las
independientes. Con esta finalidad, se contemplaron cuatro modelos de regresion dependiendo
de la variable dependiente analizada (i.e. mod.1 transferencia; mod.2 transformacion; mod.3
cosecha; y mod.4 capital intelectual). Dentro de esta técnica se opto por el método jerarquico
que permite introducir las variables independientes en distintos bloques de forma que, en
primer lugar, se introducen las dimensiones de una variable y, seguidamente, las otras
variables. La formula siguiente, contempla las regresiones construidas:

Yi=a +2Xb;MCO;; + ZboMDP;; + 2bsMTAj3 + 2bsMTFi4 + 2bsMCis +e;
Donde:

Y; es el valor alcanzado para la empresa i de las variables dependientes:
transferencia de conocimiento; transformacion de conocimiento; cosecha
de conocimiento; y grado de capital intelectual,

CO; es el valor alcanzado para la empresa i de la variable independiente:
contexto organizativo,

DP; es el valor alcanzado para la empresa i de la variable independiente:
dimensiones de proceso del grupo,

TA; es el valor alcanzado para la empresa i de la variable independiente:
transferencia de conocimiento,

TF; es el valor para la empresa i de la variable independiente: transformacion
del conocimiento,

C; es el valor para la empresa i de la variable independiente: cosecha de
conocimiento,

Lby...bs coeficientes de regresion para las distintas variables independientes,

e; término de error de la prediccion.

Mediante estas ecuaciones, se estudio el grado de explicacion de la varianza en las
variables dependientes. El primer modelo, analizé como las variables independientes contexto
organizativo y dimensiones de proceso afectaban a la variable dependiente transferencia de
conocimiento. La Tabla 3 recoge un coeficiente beta de 0.615 (p<0.01) para el contexto
organizativo, esta variable por si sola, explicaba un 37.4% de la varianza de la variable
dependiente transferencia de conocimiento.

Respecto al segundo modelo, analiz6 como las variables independientes contexto
organizativo, dimensiones de proceso y transferencia de conocimiento afectaban a la variable
dependiente, transformacion de conocimiento. La Tabla 3 recoge que aunque el modelo
propuesto, inicialmente considerd tinicamente las dimensiones de proceso. La explicacion de la
varianza de la variable independiente, mejoré al considerar la transformacion del
conocimiento, obteniéndose unos coeficientes beta de 0.347 y 0.316 respectivamente para un
nivel de (p<0.01), las dos variables conjuntamente explicaban el 27.8% de proceso de
transformacion del conocimiento. Por su parte, el contexto organizativo aunque no resultd
significativo, se asociaba positivamente a la variable dependiente.
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El tercer modelo, estudié la relacion de las variables independientes contexto
organizativo, dimensiones de proceso, transferencia y transformacién del conocimiento,
afectaban a la variable dependiente cosecha del conocimiento. Tal como recoge la Tabla 3
aunque todas las variables tienen influencia positiva, sélo resultaron significativas el contexto
organizativo y las dimensiones de proceso. Las dos variables conjuntamente explicaban el
33.4% del proceso de cosecha del conocimiento, obteniéndose unos coeficientes beta de 0.217
(p<0.1) para el contexto organizativo y 0.316 (p<0.01) para las dimensiones de proceso.

El cuarto modelo analizé la relacion entre las variables independientes contexto
organizativo, dimensiones de proceso, transferencia, transformacion y cosecha del
conocimiento, respecto a la variable dependiente capital intelectual. En este caso, los tres
orientadores intermedios (la transferencia, transformacién y cosecha del conocimiento)
afectaban al grado de capital intelectual. Observamos que los coeficientes beta de las tres
variables transferencia del conocimiento 0.266 (p<0.05), transformacion del conocimiento
0.204 (p<0.05) y cosecha del conocimiento 0.482 (p<0.01) conjuntamente explicaban el 41.8%
del capital intelectual.

La Tabla 3 muestra que el ‘contexto organizativo’ entre los miembros del grupo se
asocia positivamente a la ‘transferencia’, ‘transformacién’ y ‘cosecha’ del conocimiento
(i.e. hipotesis una, dos y tres). Sin embargo, la hipotesis dos se cumple parcialmente, dado
que soélo existe una asociacion significativa y positiva de la ‘transferencia’ y “cosecha’ del
conocimiento, respecto al ‘contexto organizativo’. Circunstancia que puede venir
justificada por el tamafio de las empresas analizadas, el 75% de las mismas son
microempresas de hasta 9 trabajadores, un 22% son pequenas empresas de 10 a 49
trabajadores, y sé6lo un 3%, son medianas empresas de entre 50 a 249 trabajadores. Por
ello, es de suponer que las fases de transferencia y transformacién del conocimiento se
solapen, siendo suficiente una asociacion positiva entre el ‘contexto organizativo® y la
‘transferencia’ del conocimiento, para garantizar un aprovechamiento correcto del
conocimiento individual creado por el grupo.

Por su parte, las dimensiones de proceso se asocian de manera significativa y positiva a
la ‘transformacion’ y ‘cosecha’ del conocimiento organizativo (i.e. hipotesis cuatro y cinco).
De los datos recogidos en la Tabla 3, se desprende que la mayor parte de los procesos de
transformacion y cosecha del conocimiento se ven afectados por las ‘dimensiones de proceso’
del grupo. Ademas, la transferencia de conocimiento se asocia positivamente y significativa a
la transferencia previa del conocimiento existente. Por ello, se puede afirmar que el ‘contexto’
y las “dimensiones del proceso’ del aprendizaje grupal en si explican en gran medida el grado
de aprovechamiento del conocimiento, es decir, la adaptacion del conocimiento creado por el
grupo a la propia operativa de la empresa.

Respecto a la hipotesis seis, la Tabla 3 de nuevo recoge una asociacion positiva y
significativa de la transferencia, transformacién y cosecha del conocimiento en relacion con el
capital intelectual. Por ello, se puede afirmar que las diferentes fases del aprendizaje
organizativo son buenas predictoras del grado de capital intelectual de la organizacion.
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Tabla 3. Coeficientes B estandarizados

R?
VARIABLES Contexto Dimensiones Transferencia de Transformacion de Cosechade Mo
INDEPENDIENTES organizativo de proceso  conocimiento conocimiento  conocimiento delo
Mod.1:
Transferencia 0,615%* 37,
de conocimiento * -0.013 No No No 4%
Mod.2:
Transformacion 217,
de conocimiento, 0,032 0,347%** 0,316%** No No 8%
Mod.3: Cosecha 33,
de conocimiento 0,217%* 0,321 %%* 0,075 0,172 No 4%
Mod.4: Capital 41,
intelectual -0.170 -0.030 0.266%* 0,204%%* 0,482%** 804

Fuente: Elaboracion propia. Notas: * significante con p<0.10; ** significante con p<0.05; ***
significante con p<0.01. No usado en el modelo = No.

7. CONCLUSIONES

En este trabajo se ha aportado evidencia empirica acerca de la contribucion del
conocimiento creado por los grupos de trabajo a la creacion de capital intclectual. Para ello,
han sido contempladas dos posibilidades sobre las fases del aprendizaje organizativo: 1) el
contexto organizativo entre los miembros del grupo: y 2) las dimensiones del proceso.

Los resultados muestran que el contexto organizativo facilita la creacion de
conocimiento individual entre los miembros del grupo. Ademas, existe una asociacion positiva
y significativa de esta variable respecto a la transferencia y cosecha de conocimiento,
cumpliéndose lo que muchos autores constatan de vital relacion entre aprendizaje individual y
grupal (e.g., Argyris y Schén, 1978; Huber, 1991; Kim, 1993; Nonaka y Takeouchi, 1995).

Las dimensiones de proceso transforman el conocimiento individual creado por los
miembros del grupo en conocimiento social. Los resultados comentados en el apartado anterior
muestran una asociacién positiva entre estas dimensiones y el aprendizaje organizativo. Por
ello, estas dimensiones deben ser consideradas la base a través de la cual el nuevo
conocimiento creado por el grupo es adquirido, interpretado y compartido por otros miembros
de la organizacion. Cumpliéndose lo que autores como Brown y Duguid (1991) manifiestan al
referirse a los grupos de trabajo como creadores de conocimiento.

Los resultados muestran que el capital intelectual es el resultado légico de las fases del
aprendizaje organizativo. Sin embargo, la insatisfacciéon que produce no alcanzar el capital
intelectual previsto, puede expresarse en el seno del grupo a través de conductas como: la
deslealtad, la negligencia, la agresion, o el retiro. Estas circunstancias, justifican el valor
negativo aunque no significativo que alcanzan las variables de contexto grupal y dimensiones
de proceso, respecto al capital intelectual,
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Esta investigacion, presenta algunas limitaciones. En primer lugar, el analisis se realiza
para un solo sector localizado en una zona geografica. Por otra parte, algunos de los resultados
alcanzados se ven directamente influenciados por caracteristicas de las empresas de nuestra
poblacion, principalmente el hecho de que todas son PYME's y el tipo de producto y servicio
que venden. Ademas los factores que facilitan el aprendizaje grupal, aqui presentados no son
exhaustivos, debido fundamentalmente a la amplitud de la literatura en este campo, que hace
imposible la revision total del material existente. Sin embargo, son un punto de referencia para
la identificacion de fortalezas y debilidades en el proceso de aprendizaje grupal. Para suplir las
limitaciones planteadas, se han considerado las siguientes lineas futuras de investigacion:
efectuar un analisis de tipo cualitativo en el sector de dptica seleccionando los casos a partir de
la investigacion cuantitativa realizada; contrastar el modelo en las PYME's de otros sectores de
la economia, asi como mediante nuevos indicadores; e incluir otras variables en el estudio.
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