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Resumen

El objetivo de esta investigacion es determinar de manera empirica como la orientacién al aprendizaje impacta el
desempeno de las empresas. Para determinar esto se realizd un estudio con 403 MIPYMES de diferentes ciudades de
Colombia. Los resultados obtenidos mediante regresiones lineales multiples muestran un efecto altamente positivo y
significativo en la relacién estudiada, lo cual tiene importantes implicaciones para los empresarios, laacademiay el sector
gubernamental, ya que les indica que un estilo gerencial que estimule en la organizacién practicas como la divergencia,
la generacion de ideas novedosas, la toma de riesgos, el intercambio de conocimientos, los acuerdos de cooperacién
con universidades y otras empresas, la experimentacion y el cambio continuo, generan un mucho mejor desempefio
organizacional.

Palabras clave: aprendizaje organizacional, orientacién al aprendizaje, desemperio organizacional, MIPYMES.
Codigo JEL: D83, L25

Abstract
The objective of this research is to analyze empirically how learning orientation impacts the performance of companies. To
determine this, a study with 403 MSMEs in different cities of Colombia was conducted. The results obtained by multiple linear
regressions show a highly significant and positive effect on the relationship under study, which has important implications
for employers, academia, and government, because show that a management style that encourages the organization prac-
tices as divergence, the generation of new ideas, risk-taking, knowledge sharing, cooperation agreements with universities
and other companies, experimentation and continuous changes, generate better organizational performance.

Keywords: organizational learning, learning orientation, performance, SME.

1. Introduccion

La teoria moderna de la organizacién sostiene que las empre-
sas aprenden porque modifican sus metas y procedimientos
cotidianos teniendo en cuenta sus experiencias (Cyert y March,
1963). Es asi que Drucker (1993, p.1) afirma que “cada pocos cen-
tenares de afnos ocurre en la historia de occidente una notable
transformacion”, e indica que hemos pasado de hablar de “so-

"

ciedad de empleados” y de una “sociedad de organizaciones
a hablar de una “sociedad del conocimiento” y del “trabajador
de conocimiento”. El recurso econdmico ya no serd el capital ni
los recursos naturales, es y serd el conocimiento (Drucker, 1993).

La orientacidon al aprendizaje como uno de los factores
que permiten el aprendizaje organizacional se refiere a la
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actitud y el compromiso de los directivos para incentivar a
los empleados a comprometerse con nuevas ideas y conoci-
mientos, con una actitud de apertura a la experimentacion
y a desaprender lo aprendido (Cardona y Calderdn, 2006;
Calantone et al., 2002; Baker y Sinkula., 1999), lo cual se con-
sidera una inversién a largo plazo que se puede convertir en
un factor de mejora del desempeno (Calantone et al., 2002).

Por otra parte la mayoria de las organizaciones consideran
su desempefo o rendimiento en términos de aspectos que
aseguren su supervivencia, por ejemplo, el cumplimiento
de su misioén, sus objetivos o sus metas; surgiendo desde los
afos setenta otras variables que se agregan al analisis, como
la moral, la innovacidn, la adaptabilidad y la orientacion al
cambio y al aprendizaje (Lusthaus et al., 2002).

En la literatura varios investigadores han reconocido la
importancia del aprendizaje organizacional y la orientacién
al aprendizaje en particular para el desempefo empresarial
(Slater y Narver, 1994). En tanto algunos trabajos muestran
una relacion indirecta a través de la innovacion (Ma et al.,
2011; Hurley y Hult, 1998), otros confirman su relacién directa
(Baker y Sinkula, 1999), y algunos mas sugieren que la orien-
tacion al aprendizaje mejora el desempefio organizacional
directa e indirectamente a través de su influencia en las
ventajas competitivas (Calantone et al., 2002).

Es importante mencionar que a pesar de que como se ha se-
Aalado, en la literatura mundial existen trabajos que analizan
la relacién entre aprendizaje organizacional y el rendimiento
, estos estan enfocados principalmente en grandes empre-
sas y abordan poco a las MIPYMES, y por otra parte que este
tipo de estudios son aun escasos en Colombia, a pesar de
que segun su Departamento Nacional de Estadistica -DANE
(2005) en este pais ese tipo de organizaciones constituyen
el 99.9% de las empresas (96.4% micros, 3.5% PYMES), gene-
rando un 63% del empleo y un 37% de la produccidn.

Buscando contribuir a llenar el vacio sefalado, este trabajo
tiene como objetivo analizar empiricamente el impacto
de la orientacion al aprendizaje sobre el rendimiento de
las MIPYMES para lo cual se ha planteado la siguiente
pregunta de investigacion: ;Como afectan las practicas de
orientacion al aprendizaje implementadas en la empresa su
desempeio? Para obtener respuesta se ha realizado estudio
empirico con 403 MIPYMES colombianas, buscando que los
resultados permitan al sector gubernamental, la academia y
a los mismos empresarios disefiar estrategias para mejorar
las practicas de aprendizaje y el rendimiento dentro de este
tipo de organizaciones.

Este documento estd organizado de la siguiente forma:
primero se presenta el marco teérico-conceptual y los estu-
dios empiricos previos revisados, luego la metodologia de
investigacion utilizada, a continuacién los resultados de la

investigacion y su discusion, y por ultimo las conclusiones,
recomendaciones, limitaciones del trabajo y futuras lineas
de investigacion.

2. Marco tedrico-conceptual y estudios
empiricos previos
2.1. Aprendizaje organizacional

Tratando de construir una definicion a partir de distintos au-
tores, Garzon y Fischer (2009, p. 249) definen el aprendizaje
organizacional como:

La capacidad de las organizaciones de crear, organizar
y procesar informacién desde sus fuentes, para generar
nuevo conocimiento individual, de equipo, organizacio-
nal e inter-organizacional, generando una cultura que
lo facilite y permitiendo las condiciones para desarrollar
nuevas capacidades, disenar nuevos productos y servi-
cios, incrementar la oferta existente y mejorar procesos
orientados con la perdurabilidad.

Rowden (2001) considera la organizaciéon del aprendizaje
como un elemento estratégico, que ayuda a las empresas
a planificar y ejecutar importantes adecuaciones institucio-
nales en medio de un entorno que cambia radpidamente sus
condiciones.

Por su parte Cardona y Calderén (2006) identifican tres
dimensiones que permiten el aprendizaje organizacional:
el conocimiento compartido, la recuperacién del conoci-
miento y la orientacién del aprendizaje. Otros autores como
Calantone et al., (2002), y Baker y Sinkula, (1999), consideran
también la orientacion al aprendizaje como una dimensién
del aprendizaje organizacional.

2.2. Orientacion al aprendizaje organizacional

La orientacion al aprendizaje se puede definir como un
conjunto de valores organizacionales que influyen en la
empresa para crear y utilizar conocimiento (Sinkula et al.,
1997), y como el grado en que se satisface la empresa con
sus paradigmas (Argyris y Schon, 1978), modelos mentales
(Geus, 1988) y l6gicas dominantes en ella (Bettis y Prahalad,
1995). En este sentido se han asociado habitualmente tres
valores organizacionales que predisponen a las organizacio-
nes a aprender, estos son: el compromiso con el aprendizaje,
una mente abierta, y una vision compartida (Day, 1994; 1991;
Senge, 1990).

De otra parte Weerawardena, O’Cass y Julian (2006) diferen-
cian tres tipos de orientacion al aprendizaje: la orientacién al
aprendizaje de mercado, la orientacion al aprendizaje rela-
cional y la orientacion al aprendizaje interno. En este ultimo,
algunos autores reconocen tres dimensiones compromiso
con el aprendizaje, mentalidad abierta y vision compartida
(Sinkula et al., 1997; Day, 1994, 1991; Senge, 1990), en tanto
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otros lo conciben con cuatro factores: compromiso con el
aprendizaje, mentalidad abierta, vision compartida y el
intercambio de conocimiento (Hurley y Hult, 1998).

Por su parte Cardona y Calderdn (2006) sefialan que la orien-
tacién al aprendizaje tiene las siguientes tres dimensiones:
1) el compromiso con el aprendizaje, 2) la capacidad para
desaprender lo aprendido, y 3) la apertura y la experimen-
tacién. A continuacion se presentan las dimensiones plan-
teadas por estos dos autores ya que seran las utilizadas en
el presente trabajo:

2.3. Compromiso con el aprendizaje

El compromiso con el aprendizaje es el grado en que una or-
ganizacién valora y promueve el aprendizaje (Sinkula et al.,
1997), considerando este como una inversién a largo plazo
que se convierte en un factor de supervivencia (Calantone
et al., 2002). Este compromiso y esta capacidad no implican,
como lo expresa Senge (2000), forzar, apresurar ni imponer.

Panos et al.,, (2004) plantean que para fomentar la genera-
cion de nuevo conocimiento a nivel individual es necesario
entre otros aspectos que las organizaciones alienten la
autonomia, la creatividad, la motivacién y la superacién; y
en algunos casos se hace necesario exigir a los empleados a
cuestionar constantemente las normas que guian las accio-
nes de la organizacion (Sinkula et al., 1997; Day, 1991).

2.4. Desaprendizaje

Tradicionalmente las empresas y las personas se esfuerzan
en aprender, sin embargo, uno de los mayores obstaculos
para producir nuevo conocimiento es el desaprender lo que
sabe, entendido esto ultimo como el proceso mediante el
cual se desecha el conocimiento obsoleto y engafioso (Ce-
garra y Rodrigo-Moya, 2004).

De otra parte Huber (1991) manifiesta que uno de los prin-
cipales factores que influyen en el éxito del aprendizaje or-
ganizacional es la eliminacion del conocimiento obsoleto, lo
que sélo sucede si en la organizacién se dan las condiciones
que lo fomenten desde la direccidn, sin ser obstruido por
regulaciones adversas (Cegarra y Rodrigo-Moya, 2004).

Un factor importante para que el aprendizaje organizativo se
geste consiste en eliminar los modelos mentales implicitos en
la estructura de la empresa, que aun cuando fueron exitosos
en el pasado en la actualidad puedan afectar negativamente
las reglas que determinan el comportamiento de individuos
y de los grupos (Grant, 1991). Asi cuando las organizaciones
de manera proactiva cuestionan sus rutinas y creencias estan
promoviendo el desaprendizaje (Baker y Sinkula, 1999).

2.5, Apertura y experimentacion

Weerawardena et al., (2006) conciben la orientacion al
aprendizaje como la capacidad de una empresa para

desarrollar conocimiento a través de sus recursos internos,
jugando la investigacion y desarrollo un papel decisivo. Este
aprendizaje disemina, desecha o usa el conocimiento para
la realizacién de cambios en la organizacién. Al respecto
Dixon (1992) y Huber (1991) consideran que el aprendizaje
enfocado al interior incluye el aprendizaje experiencial
(aprendizaje por ensayo y error), y el aprendizaje experimen-
tal (desarrollo de nuevas formas de hacer las cosas).

En este sentido, conforme pasa el tiempo, los modelos men-
tales tradicionales se vuelven obsoletos ante los cambios
suscitados en el entorno (Baker y Sinkula, 1999), limitando
a la organizacién a las formas habituales de pensar y actuar.
Esto puede ocurrir si no existe en la organizacion una mente
lo suficientemente abierta para cuestionar dichas formas de
pensary actuar (Poracy Thomas, 1990; Senge, 1990). Cuando
esto Ultimo ocurre, se puede plantear que la apertura men-
tal esta ligada al desaprendizaje (Nystrom y Starbuck, 1984).

2.6. Desempeiio o rendimiento organizacional

Definir con precision el rendimiento organizacional es
“complejo y auin subjetivo”; ademas, los indicadores difieren
segun el aspecto que se esté analizando: los recursos huma-
nos, las finanzas, los procesos operativos, etc. Los buenos
resultados contables y el alza de la cotizacién de las acciones
no indican necesariamente que una empresa sea soélida
en el sentido de que sea capaz de sostener sus resultados
actuales y crear negocios rentables en el futuro; por ello es
necesaria una visién mas amplia para analizar el desempefio
organizacional (Dobbs y Koller, 2006).

A nivel internacional se han desarrollado diferentes meto-
dologias y herramientas para medir el rendimieto de las
empresas, las hay de tipo financiero, operativo y de eficacia;
algunas son objetivas, es decir, se extraen de cifras o datos,
de sistemas contables y presupuestales o del sistema de
mando integral (balanced score card); otras son subjetivas,
es decir, se obtienen explorando la percepcién o los puntos
de vista de actores involucrados en los procesos de la em-
presa y, en algunos casos, de observadores externos. Hasta
el momento no existe acuerdo respecto de un indicador
generalizable para medir el rendimiento (Estrada y Sdnchez,
2009).

2.7. Estudios empiricos previos sobre la relacion
entre orientacion al aprendizaje y el rendimiento
empresarial

A continuacién se sefalan algunas investigaciones que ana-
lizan el efecto del aprendizaje organizacional y en especial
la orientacion al aprendizaje, sobre el desempefio de las
empresas:

Wang (2008) utilizando los datos de 213 medianas y grandes
companias del Reino Unido realizé un estudio para analizar
la relacién entre la orientacion al aprendizaje, la orientacion
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empresarial y el desempeio de dichas empresas. Los
resultados confirman la mediacién de la orientacién del
aprendizaje en la relacion entre la orientacién empresarial
y el rendimiento de la empresa. Esta mediacion evidencio
un impacto positivo y significativo de la orientacion al
aprendizaje sobre el rendimiento empresarial.

Por su parte Llonch et al., (2007) condujeron una investiga-
cién con empresas 702 del sector quimico con el propésito
de proponer un modelo en el que plantean la orientacion
al aprendizaje como un antecedente de la orientacién al
mercado que afecta el desempefio de la firma. Entre otros
aspectos los resultados mostraron que los efectos produc-
to de la relacion entre estas orientaciones son moderados
por la procedencia funcional del director general, y que
existe una relacidn significativa, directa e indirectamente,
entre la orientacion al aprendizaje y los resultados de la
empresa.

Cardona y Calderéon (2006) en un estudio realizado en
Colombia contrastaron empiricamente en 45 empresas
medianas y grandes de la ciudad de Manizales la relacion
entre la capacidad de aprendizaje y desempefio organiza-
cional. Los resultados arrojaron que existe una asociacién
significativa entre la capacidad de aprendizaje y el rendi-
miento percibido.

En una investigacion con una muestra de 451 empresas
espafolas del sector industrial y de servicios, Jiménez y
Sanz (2006) encontraron evidencias sobre el impacto que
tiene el aprendizaje organizacional en los resultados de la
firma. Los autores utilizaron dos tipos de modelos para me-
dir los resultados empresariales: el econémico-financiero
y el propuesto por Quinn y Rohrbaugh (1983). En cuanto
a la medicion del aprendizaje organizacional, los autores
tienen en cuenta las propuestas por Huber (1991): adquisi-
cioén, distribucién, interpretacion y memoria organizativa.
Bajo este marco de analisis el estudio concluye que existe
una relacién significativa entre el aprendizaje organizacio-
nal y los resultados empresariales, en especial cuando los
resultados son en eficiencia empresarial, mas que cuando
son econdmico-financieros.

Por su parte Cegarra y Rodrigo-Moya (2004) en realizaron
un estudio empirico con 220 empresas del sector éptico
espanol con el propdsito de comprobar la influencia de la
direccién sobre el desaprendizaje individual. Los resulta-
dos mostraron que la direcciéon afecta positiva y significati-
vamente el desaprendizaje individual.

En una investigacién a través de mds de 200 encuestas a
ejecutivos de diferentes industrias en los Estados Unidos,
Baker y Sinkula (1999) encontraron una relacién positiva y
altamente significativa entre la orientacion al aprendizaje y
el rendimiento empresarial.

Consecuente con el marco teérico y los estudios previos
revisados, se plantea la siguiente hipotesis:

H: La orientacion al aprendizaje influye positivamente
en el rendimiento empresarial

Figura 1. Relacion entre la orientacion del aprendizaje y el

rendimiento empresarial.

Compromiso con Tamario (D. Pequefia, D.
elaprendizaje P Mediana) y Antigiiedad (D.
(ORIENCOM) Madura) de la empresa
Aperturay Orientacion al HT" [ Rendimiento
experimentacion aprendizaje de la empresa
(ORIENEXP) (OAGLOBAL) (RENGLO)
Desaprendizaje
(ORIENDES) — Interno (RNTERNO)
Abierto (RABIERTO)
Racional (RACIONAL)
Relaciones humanas (RHUMANA)

Fuente: elaboracion propia.

3. Metodologia de la investigacion

Este trabajo empirico y cuantitativo es de tipo correlacional
ya que tiene como propdsito medir empiricamente, la
influencia de la orientacion al aprendizaje en el desempefio
organizacional. Las fuentes de informacion utilizadas fueron
primarias ya que los datos se obtuvieron directamente a tra-
vés de una encuesta telefénica. Para contrastar la hipétesis
propuesta se realizé un andlisis mediante regresiones linea-
les multiples. A continuacion se describen los principales
aspectos de la metodologia empleada para la investigacion:

3.1. Obtencion de la muestra y recoleccion de datos

Las empresas objeto del estudio fueron MIPYMES formalmen-
te constituidas, ubicadas en diferentes regiones y ciudades de
Colombia y pertenecientes respectivamente a la industria, la
construccioén, el comercio y los servicios. Mediante muestreo
estratificado que tuvo en cuenta el tamafio de la empresa, el
sector de actividad y la ciudad, se logré una muestra de 403
empresas. Dentro de cada estrato la seleccion se hizo median-
te un muestreo aleatorio simple; el error muestral fue de 4.9
puntos y el nivel de confianza del 95% (ver tablas 1y 2).

Tabla 1. Distribucion de la muestra por regiones y ciudades

Regiones ciudades Numero de empresas
Centro: (Bogota, Bucaramanga) 133
Antioquia: (Medellin) 89
Sur Occidente: (Cali, Popaydn, Pasto) 87
Norte: (Barranquilla, Cartagena, Santa Martha) 70
Eje cafetero: (Armenia, Manizales, Pereira) 24
Total empresas 403

Fuente: elaboracion propia
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La captura de datos se realizd durante los meses de junio
y julio de 2011, en el marco del proyecto de investigacion
denominado “Andlisis estratégico para el desarrollo de
las MIPYMES colombianas” de la Universidad del Valle en
Colombia. El instrumento utilizado fue una encuesta estruc-
turada que se aplicé via telefénica a los duefios o gerentes
de las empresas abordadas.

Tabla 2. Distribucion de la muestra por sector y tamaiio

Sector Muestra Error (%)

Industria 198 6.9
Construccion 21 213
Comercio 75 11.2
Servicios 109 9.4
Tamaiio

5a 10 trabajadores 125 8.7
1150 trabajadores 196 7.0
51a 250 trabajadores 82 10.8
Total 403 49

Fuente: elaboracion propia

3.2. Medicion de las variables

A continuacion se describen las variables analizadas en
la investigacion y la forma como se midieron:

3.2.1. Orientacion al aprendizaje

En este trabajo, después de la revisién de los instru-
mentos utilizados en otros estudios empiricos cono los
de Goh y Richards, (1997); Sinkula et al., (1997); Nonaka
y Takeuch, (1995); Day, (1994), y conforme al interés
de la investigacion, se adoptd parcialmente la escala
desarrollada por Cardona y Calderén (2006) para medir
el aprendizaje organizacional, ya que una de sus dimen-
siones es la orientacion al aprendizaje

Debido a que la orientacién al aprendizaje es una cons-
truccion de segundo orden (Ma et al., 2011; Sinkula et al.,
1997), para medir la orientacién al aprendizaje Cardona
y Calderén (2006) incorporan en su instrumento tres
indicadores de primer orden que son las que se utilizan
en este estudio para indagar sobre él, a saber: 1) com-
promiso de directivos y demas empleados (ORIENCOM),
2) apertura y experimentacion (ORIENEXP) y 3) desa-
prendizaje (ORIENDES)

Con los indicadores sefialados se construyeron 9 items
por medio de los cuales utilizando una escala Likert de
1 a5 (donde 1 es total desacuerdo y 5 total acuerdo), se
midio esta variable.

3.2.2. Variable de rendimiento o desempeiio
organizacional

Para medir esta variable se utilizé6 la metodologia de
Quinn y Rohrbaugh (1983), una de las mas aceptadas

a nivel internacional. Esta metodologia se basa en el
marco de valores en competencia (CVF, por sus siglas
en inglés), que sefala que en las empresas hay intereses
y valores en lucha entre la flexibilidad y el control, asi
como para conseguir objetivos internos y externos, y
lograr el equilibrio que toda organizacién debe tener
(Rodriguez, 2007).

El modelo establece un marco para el analisis del rendi-
miento organizacional e indica que este tiene tres ejes o
dimensiones de eficiencia. El primero se relaciona con el
enfoque de la organizacion, que va desde un punto de
vista interno (basado en una visién micro del buen en-
tendimiento y el desarrollo del personal) a uno externo
(énfasis macro en el éxito de la empresa). El sequndo se
centra en la estructura organizacional, desde la estabili-
dad hasta la flexibilidad, y el tercero se relaciona con los
medios y fines organizacionales. De la combinacién de
estas tres dimensiones surgen los cuatro modelos que
se muestran en la grafica 1y que se explican a continua-
cion:

* Modelo de procesos internos: analiza el rendimien-
to de la empresa desde el punto de vista interno, da
especial importancia al control, la estabilidad y la co-
municacién de informacidn. Pone especial atencién
a la evolucion de factores tales como la organizacion
en las tareas del personal, la eficiencia de los proce-
sos operativos internos y la calidad de los productos
0 servicios.

* Modelo de sistema abierto: analiza el rendimiento
de la empresa enfocandose en la evolucién de su
flexibilidad desde un punto de vista externo, plan-
tea como principales objetivos el crecimiento, la
adquisicién de recursos y el apoyo externo. Centra
su atencion en aspectos tales como la satisfaccion de
los clientes, la rapidez de adaptacion a los cambios
del entorno, el cambio en la imagen de la empresa y
sus productos o servicios.

* Modelo racional: analiza el rendimiento de la
empresa prestando atencidon al control desde un
punto de vista externo, da especial importancia a los
criterios de eficiencia y productividad. Analiza la va-
riacién de aspectos tales como la cuota de mercado,
la rentabilidad y la productividad de la empresa.

* Modelo de relaciones humanas: analiza el rendi-
miento de la empresa centrdndose en la flexibilidad
desde un punto de vista interno, plantea como obje-
tivo principal el desarrollo de los recursos humanos.
Toma en cuenta la evolucién de criterios tales como
la satisfaccion de los trabajadores, la rotacion y el
ausentismo del personal.
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Figura 2. Modelo para medicion del rendimiento organizacional

Modelo de sistema
abierto

Flexibilidad

Modelo de relaciones
humanas

Recurso: flexibilidad
Objetivos: crecimiento,
recursos

{ Externo

Recurso: panificacion;
establecimiento de objetivos
Objetivos: productividad,
eficiencia, rentabilidad

Recurso: cohesion, moral
Objetivo: desarrollo de
los trabajadores

Interno }

Recurso: informacion
Objetivo: estabilidad y
control

Modelo de proceso
interno |

Fuente: Quinn y Rohrbaugh (1983).

Para valorar los modelos de rendimiento se utilizaron 12
items (tres por cada uno), con una escala Likert de 1 a
5. La variable que representa cada modelo se construye
a partir de la media aritmética de los tres items, con lo
cual resulta un rango tedrico de 1 a 5 (donde 1 es total
desacuerdo y 5 total acuerdo).

Modelo racional |

Control | |

3.2.3. Variables de control
Las variables de control utilizadas fueron el tamaro y la edad.

Tamano. Esta variable se midi6 a través del ndmero
medio de empleados del afio 2011, en forma logarit-
mica. El nimero de empleados ha sido utilizado como
medida de tamafo en este tipo de trabajos, entre otros:
Bjornenak (1997); Malmi (1999); Merchant (1984) y Bruns
y Waterhouse (1975).

Edad. Medida a través del nimero de afios transcurridos
desde la constitucion o inicio de la actividad. Esta variable ha
sido utilizada por Yasuda (2005) y Holmes y Nicholls (1989).

3.3. Modelo analizado

Para contrastar la hipétesis planteada en este trabajo se
considerd el siguiente modelo:

Y,=b, + b,OAGLOBAL + b,Tamafio, + b,Edad, + ¢
Variable dependiente: Y,

RNTERNO Rendimiento procesos internos
RABIERTO Rendimiento sistema abierto
RACIONAL Rendimiento racional
RHUMANA Rendimiento recursos humanos
RENGLO Rendimiento global

Variables de control:
Tamano: Se introduce al modelo como variable ficticia
de dos categorias (D.Pequena, D.Mediana)

Edad: Se introduce al modelo como variable ficticia de
una categoria (D.Madura)

Explicativa:
OAGLOBAL: Orientacién al Aprendizaje Global

Como ya se dijo, en esta investigacién la orientacién
al aprendizaje es un constructo de segundo orden
compuesto por el compromiso con el aprendizaje
(ORIENCOM), apertura y experimentacion (ORIENEXP), y
el desaprendizaje (ORIENDES)

3.4. Método analitico

Para contrastar la hipdtesis se ha utilizado el analisis
de regresion lineal multiple. EIl modelo analitico exige
que se cumplan una serie de supuestos: linealidad del
fendmeno, la varianza constante, la independencia y la
normalidad de la distribuciéon de los términos de error
(Hair et al., 1999) Estos han sido comprobados observan-
dose su cumplimiento.

3.4.1. Analisis de fiabilidad y validez de las escalas
Fiabilidad o consistencia interna

Con el fin de comprobar el grado de fiabilidad, entendi-
do como consistencia interna, en primer lugar se calculé
el coeficiente alfa de Cronbach (a) para cada una de las
dimensiones del estudio (ver tabla 3): Aun cuando no
todas las dimensiones de los constructos superan el
umbral recomendado por Nunnally (1978) de 0,70, los
constructos total orientacién al aprendizaje (a =,809) y
total rendimiento percibido (0,832) si lo logran. Eso sig-
nifica que tienen un alto grado de consistencia interna.

Tabla 3. Grado de fiabilidad de las dimensiones de los constructos:

orientacion al aprendizaje y rendimiento percibido

Dimension ade Cronbach
Compromiso de directivos y demés empleados 0,715
Apertura y experimentacién 0,686
Desaprendizaje 0,414
Total orientacion al aprendizaje o Aprendizaje Global 0,809
Procesos Internos 0,631
Sistema Abierto 0,704
Racional 0,764
Relaciones Humanas 0,595
Total rendimiento percibido 0,832

Fuente: elaboracion propia

En segundo lugar, se realizé un andlisis factorial de com-
ponentes (AFC) principales con rotaciéon varimax para
poner a prueba la unidimensionalidad y la fiabilidad
de los items que conforman cada constructo. La tabla 4
que muestra las preguntas realizadas para cada variable,
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incluye las cargas factoriales donde puede verse que
a excepcion del item 9 todos son mayores que 0,50, y

Tabla 5. Varianza total explicada

L . Extraccion de la suma de
convergen en un solo factor, lo que significa el grado de Valores propios cuadrados cargas
coherencia entre los items para medir cada constructo

| Compo- | Total % % Total % %
(Ma et al., 2011). nente Varianza | Acumulado Varianza | Acumulado
" — 1 3,762 | 47,031 47,031 3,762 | 47,031 47,031
Tabla 4. Matriz de componentes principales ) 991 | 12394 | 59425
Dimensidn 3| 791 9885 | 69310
Rendimiento: En comparacion con la competencia, su organizacion: 4 651 | 8137 | 77447
Procesos Internos | 1. Ofrece productos de mayor calidad. .627 5 573 | 7167 84614
2. Dispone de procesos internos mds eficientes. .669 6 507 | 6337 90,951
Sistema Abierto 3. Cuenta con dientes mds satisfechos 751 7 381 | 4757 95 708
4. Se adapta antes a los cambios en el mercado. 716 8 343 | 429 | 100,000
pecond N o Orentadonalapendzmie
: 6 Esmdsrentable. ___ : 666 1 | 3886 | 43,183 | 43183 | 3,886 | 43,183 | 43,183
Relaciones Humanas | 7.Tiene empleados mds satisfechos / motivados. .700
8T bsentismo laboral 03 2 ,990 | 11,002 54,185
p—— ‘ |eeu nora sen |soa oral. - 3 981 | 10904 | 65,089
rientacion al aprendizaje: Califique su grado de acuerdo o desacuerdo con
las siguiente afirmaciones 4 J0 | 7,773 72,862
Compromiso con el | 1.Losempleados en esta empresa frecuentemente | .634 2 (59 | ) i B
aprendizaje proponen nuevas ideas e introducen novedades en 6 233 | 5920 85,851
sutrabajo 7 465 5,169 91,020
2. Los directivos de esta organizacion exploran 751 8 ,459 5,101 96,121
continuamente el ambiente [para ganar nuevas 9 349 3879 100 000
petspectivas Fuente: elboraci(m ropia '
3. El equipo directivo de nuestra organizacion, 785 : prop
fomentglentlresuscqlgbgra@ores,Ia|r|1|_<'::?t|va,lab_ 4 Como en esta investigacion, la orientacion al aprendizaje
Lr;?]%\é?;:zlﬁtgsasunaon €lIesgosy elintercamblo de global es un constructo de segundo orden (Sinkula et al.,
— y 1997), para confirmar que la orientacién al aprendizaje
4. adireccion impulsa acuerdos de colaboracién con | .504 lobal factor d d den. tambié lizg
universidades y/u otras empresas para intercambiar global es un tactor de segundo orden, tambien se realizo
conocimientosy experiencias un analisis factorial de componentes principales. La Tabla 6
Aperturay 5. Ennuestra organizacion las ideas innovadoras que | .699 muestra los resultados de esta prueba, se pue'de observar
Experimentacion | funcionan son frecuentemente recompensadas que todos los pesos de los factores son superiores a 0.50,
6. Las fallas son discutidas constructivamente en 21 lo que implica que el modelo se ajusta a los datos muy bien
nuestra organizacion (Ma et al., 2011). Por lo tanto, el factor de segundo orden
7. Las personas en esta organizacién son animadasa | 669 del modelo se emplea para representar la orientacion al a
que cuestionen la forma de hacer las cosas aprendizaje global.
Desaprendizaje 8. Los administradores de nuestra empresa son 699

capaces de romper con las perspectivas tradicionales
para ver las cosas en nuevasy diferentes formas

9. Los empleados de nuestra organizacion noresisten | .324
el cambio ni tienen miedo de nuevasideas

Método de extraccion: andlisis de componentes principales. Normalizacion Varimax. Un
componente extraido

Fuente: elaboracion propia

Ademas lo que se requiere lograr es que la mayor cantidad
de varianza observada en las respuestas a los items de
cada constructo sea explicada por un solo atributo latente
(Embretson y Reise, 2000): orientacion al aprendizaje (% va-
rianza = 43,18) y rendimiento percibido (% varianza = 47,03)
(ver tabla 5), en ambos casos superan el 40% de la varianza,
esto significa que el conjunto de items para cada constructo
es unidimensional (Carmines y Zeller, 1979).

Tabla 6. Matriz de componentes principales de la orientacion al aprendizaje

Dimension Carga
ORIENCOM ,836
ORIENEXP ,869
ORIENDES 7132

Fuente: elaboracion propia.

3.4.2. Validez convergente

Teniendo en cuenta que la validez es el grado en que la
medida representa con precision lo que se supone repre-
senta (Hair et al., 1999), ésta existird cuando se obtenga una
correlacion significativa (al 1%) entre las dimensiones que
constituyen un constructo (Jerez, 2001). En esta investiga-
cién los constructos son: orientacidn al aprendizaje global
y rendimiento total.
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Como se puede observar en la tabla 7, existe, para la orien-
tacion al aprendizaje, una correlacion significativa entre las
dimensiones: compromiso de directivos y demas emplea-
dos (ORIENCOM), apertura y experimentacién (ORIENEXP), y
desaprendizaje (ORIENDES).

Tabla 7. Correlaciones entre las dimensiones de la orientacion al

aprendizaje global

ORIENCOM ORIENEXP ORIENDES
ORIENCOM 1
ORIENEXP 626 1
ORIENDES 388%* 461%* 1

** Correlacién significativa al 0,01

Fuente: elaboracion propia.

En tanto que para el constructo rendimiento total percibido,
como se observa en la tabla 8, también existe una correla-
cion significativa (al 1%) entre sus dimensiones: procesos
internos (RNTERNO), sistema abierto (RABIERTO), racional
(RACIONAL) y relaciones humanas (RHUMANA).

y el tamano de las empresas (representada por las variables
ficticias: D.Pequena, D.Mediana).

A continuacidn se describen y discuten los resultados de
cada relacién examinada:

4.1. Efecto de la orientacion al aprendizaje sobre el
rendimiento de procesos internos

Los estadisticos muestran un impacto positivo y altamente
significativo para esta relacion (3 = 0,412¢), de igual manera
una altamente significativa validez global del modelo (F =
20.956¢). Esto significa que las practicas que aplica la organi-
zacioén en lo que respecta a su compromiso con el aprendiza-
je, desaprendizaje, apertura y experimentacién, contribuyen
de una manera muy importante a que tenga mejoras en: la
calidad de sus productos, la coordinacién de sus procesos
internos, y la organizacién de las tareas del personal.

Tabla 9. Efecto de la orientacion al aprendizaje sobre rendimiento
empresarial

Rendimiento
Tabla 8. Correlaciones entre las dimensiones del rendimiento
RNTERNO = RABIERTO | RACIONAL | RHUMANA Interno | Abierto | Racional ' Humanas | Global
RNTERNO 1
RABIERTO STT7** 1 RzAjustado 0.166 0.097 0.113 0.199 0.238
RACIONAL 404%* 522%* 1 Durvin-Watson 1.883 1.870 1.802 1.696 1.747
RHUMANA A371%* AT1%* .503** 1 F 20.956¢ | 11.820¢ | 13.834¢| 25.837¢ | 32.376¢
** Correlacion signiﬁcativa al 0,01 VIF mas alto 1.525 1.525 1.525 1.525 1.525
Fuente: elaboracion propia_ OAGLOBAL: B 0.41 2‘ 0.315c 0.337( 0.441c 0.483‘
Teniendo en cuenta los resultados anteriores se confirma t 8.715 6.3% 6.910 9513 10694
la existencia de validez convergente en cada uno de los :Madura S o e I B
constructos. t 0.057 -0.686 -0.757 -0.593 -0.668
D.Pequeiia P 0.003 0.028 0.050 0.059 0.045
Para efectos de esta investigacion se ha fijado el grado de t 0.059 | 0494 | 0897 | 1.09 | 0869
multicolinealidad aceptado, definiendo un limite de 0,19 D.Mediana B 0.027 | 0036 | 0024 | 0.03 0.037
para el valor de tolerancia y de 5,3 para el factor de inflacion t 0.472 0.613 0.419 0.560 0.696

de la varianza (FIV). Por tanto cualquier variable con un valor
de tolerancia por debajo de 0,19 o por encima de un FIV de
5,3 denota una elevada multicolinealidad (Hair at al, 1999).
En este sentido en todos los modelos calculados descarta-
mos la presencia de multicolinealidad. De la misma manera
se evaluo el supuesto de independencia con el calculo del
estadistico Durvin-Watson, donde se asume independencia
entre los residuos DW toma valores entrel.5y 2.5.

4, Resultados y discusion

La tabla 9 muestra los resultados de las estimaciones rea-
lizadas para examinar el impacto que ejerce la orientacion
al aprendizaje (OAGLOBAL) en el rendimiento de la em-
presa, medido en los sistemas interno (RNTERNO), abierto
(RABIERTO), racional (RACIONAL), de relaciones humanas
(RHUMANA), y en su rendimiento total o global (RENGLO);
asi mismo la forma cdmo influyen en dichas relaciones la
antigliedad (representada por la variable ficticia: D.Madura),

Nivel de significancia: @ p<0,1; P p<0,05; € p<0,01

Fuente: elaboracion propia.

4.2, Efecto de la orientacion al aprendizaje sobre el
rendimiento del sistema abierto

Los estadisticos sefialan también un impacto positivo y alta-
mente significativo para la relacion ( = 0,315¢), y una validez
global del modelo altamente significativa (F = 11,820c¢). Esto
quiere decir que la satisfaccion de los clientes, la habilidad
para adaptarse a los cambios del mercado, y laimagen de la
empresa y sus productos, se ven ampliamente beneficiados
cuando la organizacién se compromete con el aprendizaje,
el desaprendizaje, la apertura y la experimentacion.

4.3, Efecto de la orientacion al aprendizaje sobre el
rendimiento racional

Por su parte para esta relacién se haya también un coeficien-
te positivo y altamente significativo (B = 0,337¢), y una alta-
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mente significativa validez global del modelo (F = 13.834c).
Esto muestra que las practicas asociadas a la orientacién al
aprendizaje, favorecen de manera muy importante que la
empresa incremente su cuota de mercado, su rentabilidad
y su productividad.

4.4, Efecto de la orientacion al aprendizaje sobre el
rendimiento de relaciones humanas

Como enlos casos anteriores, se encuentra para esta relacion
un estadistico positivo y altamente significativo ( = 0,441¢),
y una validez global del modelo altamente significativa (F =
25.837¢). Estos resultados dan cuenta de que las practicas de
orientacion al aprendizaje contribuyen de manera muy im-
portante a tener empleados mas motivados, menor rotaciéon
de personal, y un menor absentismo laboral.

4.5. Efecto de la orientacion al aprendizaje sobre el
rendimiento global

Y finalmente para la quinta relacién observada se encuentra
de igual manera un coeficiente positivo y altamente signifi-
cativo ( = 0,483c), asi como una validez global del modelo
altamente significativa (F = 32.376c¢). Esto indica que al apli-
carse conjuntamente las diferentes practicas asociadas a las
dimensiones del aprendizaje organizacional, las MIPYMES
mejoran ampliamente su rendimiento general.

Los resultados encontrados en este estudio confirman los
de autores como Wang (2008), Llonch et al., (2007), Cegarra
y Rodrigo-Moya (2004) y Baker y Sinkula (1999), quienes
encontraron también un impacto positivo de la orientacién
al aprendizaje sobre el rendimiento de las empresas.

De acuerdo con los hallazgos descritos es posible confirmar
la hipotesis que se planted para este trabajo, ya que para to-
dos los modelos de rendimiento analizados se encontré un
impacto positivo y altamente significativo de la orientacion
al aprendizaje.

Finalmente en cuanto a las variables de control y debido
a que para ninguno de los modelos se encontraron esta-
disticos significativos, puede decirse que ni la edad ni el
tamano de la empresa tienen influencia en la forma como
la orientacién al aprendizaje impacta al rendimiento de las
MIPYMES estudiadas.

En la literatura existe un reconocimiento generalizado de
que el aprendizaje organizacional es una valiosa fuente de
ventaja competitiva para la empresa (Jiménez y Sanz, 2006;
Dickson, 1996; Hunt y Morgan, 1996), ya que entre otras co-
sas permite el desarrollo de nuevo conocimiento, lo que asu
vez es importante para la generacion de buenos resultados
empresariales (Hurley y Hult, 1998; Slater y Narver, 1994).

Es por esto que como uno de los factores que permiten
el aprendizaje organizacional, es relevante determinar el
efecto especifico de la orientacion al aprendizaje sobre el
rendimiento o desempefio empresarial. Bajo este contexto
esta investigacién tuvo como propdsito central determinar
como la orientacion al aprendizaje afecta el desemperio de
las MIPYMES colombianas.

Como conclusién general del trabajo puede sefalarse que
al encontrarse de manera contundente que la orientacion al
aprendizaje tiene efecto positivo sobre el desempeiio em-
presarial a nivel de sus procesos internos, de sus relaciones
con el entorno, de sus indicadores racionales y de su recurso
humano; es altamente recomendable para los directivos de
las MIPYME estimular en sus empresas practicas como las
siguientes:

1. El planteamiento de nuevas ideas en cuanto la forma
de hacer el trabajo, la toma de iniciativas, la toma de ries-
gos, y el intercambio de conocimientos no solo al interior
de la empresa si no con entidades como universidades y
otras empresas.

2. La recompensa de las ideas innovadoras que funcio-
nan, el abordaje constructivo de las fallas y el cuestiona-
miento de las formas tradicionales de hacer las cosas; y

3. Larevisién del entorno interno y externo de la empre-
sa para encontrar nuevas perspectivas y posibilidades
de desarrollo, y la asuncién positiva del cambio y de las
nuevas ideas.

Los resultados de esta investigacion son de importancia ya
que muestra a los empresarios y gerentes de las MIPYMES
que aplicando las practicas asociadas a la orientacién al
aprendizaje puede mejorar sus resultados empresariales
(Hurley y Hult, 1998; Slater y Narver, 1994). A la academia
y a las entidades publicas y privadas de fomento de la
actividad empresarial, les indica que tener la orientacion al
aprendizaje como uno de los enfoques de sus programas de
investigacion, capacitacion o intervencion, puede ayudar a
generar en las empresas capacidades intangibles que a la
postre estimularan la competitividad y el desarrollo de las
MIPYME.

Como limitaciones de la investigacién se pueden sefalar el
haber analizado Unicamente el impacto sobre el rendimien-
to empresarial que tiene la orientacion al aprendizaje como
factor de segundo orden, es decir como el agregado del
compromiso con el aprendizaje, la apertura y experimenta-
cién y el desaprendizaje, y no haberlo hecho por cada una
de estas dimensiones. De igual manera no haber incluido
en las observaciones de la relacion planteada las diferencias
por regiones y sectores econdémicos de actividad. Futuros
trabajos pueden retomar esta linea de investigaciéon para
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en la busqueda de un mejor desempefo organizacional
analizar los aspectos mencionados, lo que permitiria en la
busqueda de un mejor desempefio organizacional, conocer
con mayor precisién cuales son por regiones y sector de
actividad las practicas de orientacidn al aprendizaje que por
su impacto merecen tener prioridad en su implementacién.
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