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PRINCIPALES PERSPECTIVAS DE ESTUDIO DEL APRENDIZAJE
ORGANIZATIVO

A continuacion, se procede a aclarar cudes son las diferentes perspectivas desde las
que los diversos autores interesados en € estudio del aprendizaje en las organizaciones han
abordado & mismo. Esta aclaracidén concierne a aguellas aportaciones que se sittan en €
ambito organizativo del aprendizaje, y no en @ &mbito individual ni grupa®. Las principaes
perspectivas que pueden diferenciarse son dos: la perspectiva del cambio y la perspectiva del
conocimiento. Estas se comentan en |as lineas siguientes.

1) LA PERSPECTIVA DEL CAMBIO

Entre e conjunto de autores que concentran sus investigaciones en e andisis del
aprendizaje en € plano organizativo, cabe destacar que algunos de ellos vinculan € mismo a
la capacidad de cambio de la organizacion. En efecto, las definiciones del concepto de
Aprendizaje Organizativo asumidas por dichos autores, asocian éste a la capacidad de la
organizacion para adaptarse a su entorno (vision adaptativa), o bien, para promover su propia
transformacién (vision proactiva). Por otra parte, algunos autores identifican la Organizacion
gue Aprende con agquélla capaz de cambiar.

Asi, dentro de la perspectiva del cambio se pueden diferenciar dos enfoques. €
enfoque adaptativo y € proactivo. En lo que concierne a enfoque adaptativo, éste caracteriza
las aportaciones de una serie de autores que asocian € concepto de Aprendizaje Organizativo
a desarrollo de comportamientos adaptativos por parte de la organizacion. En esta linea se
incluyen aguellos autores que consideran € Aprendizgje Organizativo como un proceso de
adaptacion al entorno (Cyert y March, 1963; Cangelos y Dill, 1965; Duncan, 1974; March y
Olsen, 1976; Duncan y Weiss, 1979; Hedberg, 1981). Entre éstos, hay que destacar que
algunos autores (March y Olsen, 1976; Duncan y Weiss, 1979, Hedberg, 1981), enmarcan su

Se consideran las aportaciones ubicadas en € ambito organizativo, tanto las que se centran en
el andisis del aprendizaje en € plano exclusivamente organizativo, como las que se focalizan
en dicho dmbito pero tienen también en cuenta e aprendizaje en los planos individua y grupal
(autores que no desvinculan completamente € aprendizaje en € ambito organizativo del que
se produce en € resto de dmbitos). No se consideran las aportaciones que exclusvamente se
concentran en los ambitos individual y grupa del aprendizeje (Honey y Mumford, 1982;
Revans, 1982, 1983; Kolb, 1984; Pedler, 1991).
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estudio del Aprendizaje Organizativo dentro de un modelo estimulo-respuesta. Asi, entienden
gue la organizacion aprende en su interaccidn con su entorno. La primera actlia para adaptarse
a este Ultimo y andliza, a continuacion, e impacto de su accion sobre € mismo. A partir del
resultado de dicho andlisis la organizacion corrige y reconduce su accion. En este proceso de
guste a entorno, la organizacion aprende (aprende en "bucle smple’). Concretamente, la
concepcion de proceso de aprendizaje organizativo de March y Olsen (1976), se adecla a
modeo estimulo-respuesta. De acuerdo a este Ultimo, la organizacion aprende a partir de la
experiencia, mediante un procedimiento de ensayo-error. Asmismo, Duncan y Weiss (1979) y
Hedberg (1981), comparten esta misma perspectiva, asociando € Aprendizaje Organizativo a
conocimiento y experiencia generados en la interaccion con e entorno, en base a los cuales
adaptan su actuacion a mismo.

Por otra parte, un amplio nimero de autores aborda e estudio del Aprendizaje
Organizativo desde un enfoque proactivo. En efecto, éstos relacionan e concepto de
Aprendizaje Organizativo con la capacidad de la organizacion para transformarse y cambiar
(Shrivastava, 1981, 1983; Swieringa y Wierdsma, 1992; Kim, 1993a, 1993b)%. Asimismo,
identifican la Organizacion que Aprende con aguel tipo de organizacion capaz de provocar su
propia transformacion (Garratt, 1987, 1990, 1992; Bahimann, 1988, 1990; Pedler, Boydell y
Burgoyne, 1991; Swieringay Wierdsma, 1992; Landier, 1992% o bien capaz de construir su
propia realidad (Senge, 1990). Por lo tanto, los autores que asumen un enfoque proactivo, no
consideran las Organizaciones que Aprenden como aquéllas capaces, simplemente, de

Swieringa y Wierdsma (1992) asocian € Aprendizeje Organizativo ad cambio de
comportamiento organizativo de forma explicita. Ademas, la capacidad de aprender de la
organizacion es vinculada a su capacidad de "aprender a aprender”, es decir, a la capacidad
organizativa para promover su continuo cambio. Por otra parte, Shrivastava (1981, 1983), no
hace referencia explicita a cambio de comportamiento cuando define € concepto de
Aprendizaje Organizativo. Sin embargo, si admite la relacion entre aprendizaje y cambio, a
afirmar que e Aprendizaje Organizativo implica cambios fundamentales en las "teorias en uso
organizativas' que, a su vez, comportan cambios estructurales en la organizacion. Por lo tanto,
ligan e Aprendizaje Organizativo a un aprendizaje en "bucle doble", siendo este Ultimo la
clave para promover € replanteamiento de las "teorias en uso organizativas' y, como
consecuencia de €lo, la transformacion organizativas Asmismo, Kim (1993a, 1993b),
también asume unavision del Aprendizaje Organizativo alineada con € aprendizgje en "bucle
doble’, a asociar @ primero a cambio de los "modelos mentaes compartidos' de la
organizacion.

Como ya se ha aclarado anteriormente, Landier (1992) no define de modo explicito €
concepto de "Organizacion Intdigente’ u Organizacion que Aprende, pero identifica ésta,
implicitamente, con una organizacién capaz de cambiar.
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adaptarse a su entorno, sino que éstas son, ademas, capaces de promover su propio cambio,
incidiendo con € mismo en dicho entorno.

Ademés de los autores audidos en las lineas anteriores, otros autores también
conciben la Organizacion que Aprende desde un enfoque proactivo. Las definiciones que tales
autores proponen en relacion a concepto de Organizacion que Aprende, pasan a exponerse a
continuacion:

En primer lugar, Watkins y Marsick (1993), definen @ concepto de Organizacion que
Aprende en los siguientes términos.

"La Organizacion que Aprende es aquélla que aprende continuamente y se
transforma a s misma™
(Watkins, K. y Marsick, V., 1993:8)

Por otra parte, Redding y Catalanello (1994) conciben la Organizacion que Aprende
COmo:

"Las empresas que agresiva y sistematicamente trabajan para desarrollar su
capacidad de aprendizaje, y por consiguiente su habilidad para continuamente
adaptarse y transformarse, es |0 que |lamamos organizaciones que aprenden’™
(Redding, J.C. y Catalandllo, R.F., 1994:xi)

Las definiciones del concepto de Organizacion que Aprende asumidas por Watkins y
Marsick (1993) y Redding y Catalanlo (1994)°, son muy similares a las adoptadas por otros
autores (Garratt, 1987, 1990, 1992; Pedler, Boyddl y Burgoyne, 1991). Al igua que estos
ultimos, los primeros entienden la Organizacion que Aprende como aquélla capaz de

"The Learning Organization is one that learns continuoudy and transformsitself".

"Firms that aggressively and systematically work to develop their learning capacity, and
therefore their ability to continuously adapt and transform themselves, are what we call
learning organizations'.

Ademés de definir € concepto de Organizacion que Aprende, estos autores abordan otras
cuestiones como las relativas a las Barreras d Aprendizaje (Watkins y Marsick, 1993), y las
condiciones organizativas (Watkins y Marsick, 1993) y estratégicas (Redding y Cataanello,
1994) que caracterizan a una Organizacion que Aprende.
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transformarse continuamente. La vision de la organizacion implicita en dicha concepcion de la
Organizacion que Aprende es la de la organi zacion como sistema autopoiético. En efecto, este
tipo de sistemas se caracterizan por su capacidad para autorrenovarse y cambiar. Se trata de
sistemnas proactivos, por cuanto € cambio es impulsado por la propia organizacion, y no por la
presion gercida por € entorno.

Para concluir, procede redlizar una breve reflexion sobre la forma en que ha
evolucionado € estudio del Aprendizaje Organizativo dentro de la perspectiva del cambio. En
edta linea, se congtata que éste se Sitlia dentro de un enfogque mayoritariamente adaptativo en
las décadas de los afios sesenta y setenta. Las Unicas excepciones son las aportaciones de
Gardner (1963), que se ubica en una Optica proactiva, y Argyris y Schon (1978), que se
inscribe tanto en una dptica adaptativa como proactiva’. Por otro lado, la cas totaidad de los
trabgjos de los autores de los afios ochenta y noventa se enmarcan dentro de un enfoque
proactivo. A este respecto, € trabgjo de Miles y Randolph (1980)® supone una excepcion.
Asimismo, muchos de los andistas del Aprendizae Organizativo en los afios noventa,
focaizan € estudio del mismo desde una perspectiva distinta a la del cambio. Esta es
comentada a continuacion.

2 LA PERSPECTIVA DEL CONOCIMIENTO

Ademas de asociar d aprendizaje de las organizaciones d fendmeno del cambio en las
mismas, algunos autores vinculan € estudio del aprendizgje a aspectos relacionados con la
gestion y manejo del conocimiento en las organizaciones. Entre los autores situados en esta
linea se encuentran: Amponsem (1991), Huber (1991), Marengo (1991), Quinn (1992),
Andreu y Ciborra (1994, 1995, 1996), Revilla (1995), Nonaka y Johansson (1985), Nonaka
(1988, 1991), Nonaka y Takeuchi (1995), Nonaka e Ichijo (1997), Nonaka, Reinmoeller y
Senoo (1998). La mayoria de las aportaciones centradas en la gestion del conocimiento se

La diferenciacion que Argyris'y Schon (1978) establecen entre aprendizaje en "bucle simple"
y en "bucle doble", abre la senda para entender € aprendizaje tanto como vehiculo de
adaptacion de la organizacion a su entorno (aprendizaje en "bucle smpl€"), como via de
renovacion y transformacién organizativa (aprendizaje en "bucle doble").

El trabgjo de estos autores se ubica en € marco de un enfoque tanto adaptativo como
proactivo, a diferenciar dos tipos de aprendizaje distintos. € aprendizaje que se produce por
"ensayo y error" ("Organizational Learning by Enactment") -enfoque adaptativo-, y €
"aprendizaje proactivo” ("Organizational Learning by Proaction™) -enfoque proactivo-.
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concentran en la década de los noventa, a excepciéon de la de Nonaka, quien rediza sus
primeros trabajos en esta via en los afios ochenta (Nonaka y Johansson, 1985; Nonaka, 1988).

A los trabgos de los autores citados, se afiaden los de otros autores, tales como
Dodgson (1993) y Sanchez y Heene (1997). A la hora de definir & concepto de Aprendizaje
Organizativo, estos Ultimos identifican e mismo con procesos asociados d mangio de
conocimiento por pate de la organizacion. En concreto, relacionan e Aprendizagje
Organizativo con:

"las formas en que las empresas construyen, aumentan y organizan €
conocimiento y las rutinas alrededor de sus actividades y dentro de sus
culturas™
(Dodgson, M., 1993:377)

"los procesos de creacion de nuevo conocimiento en e seno de los individuos
y grupos dentro de una empresa, y los procesos para potenciar €
conocimiento eficazmente dentro de la organizacion y entre organizaciones™
(Sanchez, R. y Heene, A., 1997:8)

Para |os autores citados, € Aprendizaje Organizativo se corresponde con |0s procesos
0 modos a través de los cuaes la organizacién crea o construye conocimiento y, asimismo,
amplia la base de conocimiento que posee. En esta misma linea, se SitUa la aportacion de
Nonaka, quien considera la creacion de conocimiento como e nlcleo central del Aprendizaje
Organizativo (Nonaka y Takeuchi, 1995; Nonaka e Ichijo, 1997; Nonaka, Reinmodller y
Senoo, 1998).

Por otra parte, los restantes autores que relacionan e concepto de Aprendizae
Organizativo con € mangio de conocimiento en la organizacion lo hacen desde una Gptica
digtinta, centrandose en aspectos diferentes al de la creacion de conocimiento organizativo. En
particular, Amponsem (1991) asocia € Aprendizaje Organizativo a proceso através del cua

"the ways firms build, supplement and organize knowledge and routines around their
activities and within their cultures'.

10 "processes for creating new knowledge within individuals and groups within a firm and
processes to leverage knowledge effectively within and across organizations'.
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el conocimiento individual se convierte en conocimiento de toda la organizacion. A este
respecto, Amponsem (1991) propone un modelo del proceso de Aprendizaje Organizativo
compuesto por cinco etapas, orientado a asegurar la conversion apuntada. Asimismo, Nonaka
también aborda esta cuestion (Nonaka y Takeuchi, 1995). Precisamente, para este autor la
integracion entre e conocimiento generado en € plano individuad y € creado en €
organizativo, se logra a través de la "espira de creacion de conocimiento organizativo”. Por
otra parte, Huber (1991) se centra en la cuestion relativa a la adquisicion de conocimiento por
parte de la organizacion. Otros autores, como Marengo (1991) y Andreu y Ciborra (1994,
1995, 1996) consideran € Aprendizaje Organizativo como € proceso de generacién de nuevas
competencias organizativas. La creacion de competencias implica, asimismo, la creacion de
conocimiento. Dentro de esta linea, Andreu y Ciborra (1994, 1995, 1996) vinculan €
Aprendizaje Organizativo a desarrollo de un tipo peculiar de competencias, en concreto,
competencias o capacidades nucleares de la organizacion. Finalmente, algunos autores, como
Andreu y Ciborra (1994), Revilla (1995) y Andreu y Sieber (1998), enlazan € Aprendizae
Organizativo con € proceso de resolucion de problemas. En opinién de dichos autores, €
aprendizaje de la organizacion es consecuencia de la ampliacion de la base de conocimientos
de la misma, derivada de la incorporacion del conocimiento generado en los procesos de
resol ucién de problemas organi zativos.

Por lo tanto, entre los autores que asocian € concepto de Aprendizagje Organizativo a
manejo 0 gestidn del conocimiento en las organizaciones, cabe distinguir varias corrientes, que
colocan @ acento en aspectos diferentes de la gestion del conocimiento: 1) la corriente
centrada en la problemética de la creacidn de conocimiento en las organizaciones (Dodgson,
1993; Nonaka y Takeuchi, 1995; Sanchez y Heene, 1997; Nonaka e Ichijo, 1997; Nonaka,
Reinmodler y Senoo, 1998); 2) la que se preocupa por la conversion del conocimiento
individual en organizativo (Amponsem, 1991; Nonaka y Takeuchi, 1995); 3) la focaizada en
la adquisicion de conocimiento por parte de la organizacion (Huber, 1991); 4) aquélla que
vincula e Aprendizaje Organizativo a la creacidon de capacidades organizativas (Marengo,
1991; Andreu y Ciborra, 1994, 1995, 1996); 5) finamente, la linea que relaciona € concepto
de Aprendizaje Organizativo con € proceso de resolucion de problemas organizativos
(Andreuy Ciborra, 1994; Revilla, 1995; Andreu'y Sieber, 1998).
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3) LASPERSPECTIVASDEL CAMBIO Y DEL CONOCIMIENTO

Es preciso aclarar que algunos estudiosos del Aprendizaje Organizativo asumen una
doble perspectiva - perspectiva del cambio y del conocimiento - & abordar € andisis del
mismo. Entre ellos, sobresalen |os siguientes:

En primer lugar, asumen la doble perspectiva apuntada algunos autores que sittian €
estudio del Aprendizge Organizativo dentro de un enfoque adaptativo (Duncan y Weiss,
1979; Hedberg, 1981). En efecto, éstos asocian € Aprendizagje Organizativo a cambio en €
comportamiento organizativo que se deriva del proceso orientado a adaptar € mismo a
entorno (modelo estimulo-respuesta), asi como a conocimiento sobre la relacion entre accion
organizativa e impacto de lamismaen e entorno, generado como resultado de dicho proceso.

Por otro lado, € resto de autores que se ubican en la doble perspectiva indicada
(cambio versus conocimiento), asumen un enfoque proactivo. Entre éstos, destaca Nonaka. S
bien es cierto que este autor se interesa especiamente por e estudio de la problemética
asociada a la creacion de conocimiento organizativo, es preciso matizar que dicho autor
imputa a las organizaciones que aprenden, no solo la capacidad de crear conocimiento, Sino
también una capacidad de cambio. Esta duaidad se reflga en la definicion que adopta en
relacion a concepto de Organizacion que Aprende (Nonaka, 1988)™.

Por otra parte, otros autores también asumen la doble perspectiva referida. Esto se
pone de manifiesto en las definiciones del concepto de Organizacidn que Aprende empleadas
por los mismos. A continuacion, se exponen las definiciones mangjadas por los autores més
destacados.

En primer lugar, Schaff-Johnson (1993) identifica la Organizacion que Aprende con:

"Una nueva forma organizativa emergente (opuesta a la jerarquica
tradicional) que reconoce € conocimiento y los trabajadores del conocimiento

1 "... Una organizacion que evoluciona continuamente es una organizacion que aprende.

Una organizacién que aprende transforma e flujo de informacion en un stock de conocimiento
y, d mismo tiempo, difunde ésta a otros departamentos y estimula la autoorganizacion
sisteméticade lainformacion” (Nonaka, |, 1988:70).
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como € nuevo recurso principal del planeta, y que produce algo
(producto/servicio) ademés de producirse a si misma™"

(Schaff-Johnson, D.K., 1993:29)

Como se deduce de la anterior definicidn, la autora citada afirma, por una parte, que la
Organizacién que Aprende reconoce € conocimiento como un recurso clave y, por otra,
atribuye a la misma la capacidad de "producirse a si misma'. Esto Ultimo implica admitir que
la Organizacién que Aprende tiene propiedades autoorganizativas, siendo capaz de impulsar
su propio cambio (enfoque proactivo del cambio).

La principa conclusién a la que la citada autora llega en su trabgjo, es que una
Organizacion que Aprende posee caracteristicas de un sistema complgo. Al igua que los
sistemas complgos, las Organizaciones que Aprenden son capaces de desarrollar niveles
crecientes de desorden a partir del cua generan un nuevo orden. Por €lo, no solo pueden
producir, de acuerdo a la definicion anterior, determinados productos 0 servicios, Sho que
también pueden producirse a si mismas. Precisamente, debido a su caracter de sistemas
comple os, son capaces de configurarse de una forma distinta cuando & canzan niveles altos de
desequilibrio o desorden, es decir, cuando rozan € limite del caos. Para concluir, afiadir que
Schaff-Johnson se alinea con Nonaka (1988), a ubicar ambos € concepto de Organizacion
que Aprende en la perspectiva de la Teoria de Caos. Ciertamente, Nonaka (Nonaka, 1988,
1991; Nonaka y Takeuchi, 1995) considera que & conocimiento se crea en sSituaciones
proximas a caos y que la creacion del mismo implica la recreacién de la propia
organizacion™. Por lo tanto, de acuerdo a la vision de este autor, la capacidad de generar
conocimiento y de transformacion que caracterizan a una Organizacion que Aprende estén
vinculadas a su condicion de sistema complejo y, por consiguiente, cadtico.

12

"A newly emerging organizational form (as opposed to traditional hierarchical) that
recognizes knowledge and knowledge workers as the planet's new chief commodity, and that
produces something (product/service) and itself".

13 "La creacion de nuevo conocimiento significa literalmente recrear la empresa y a todas las
personas de la misma en un proceso ininterrumpido de autorrenovacion persona y
organizativa' ("to create new knowledge means quite literally to re-create the company and
everyone in it in a nonstop process of personal and organizational self-renewal”, Nonaka, 1.,
1991:97).
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Ademés de Schaff-Johnson y Nonaka, otros autores asumen una doble perspectiva a
abordar € estudio del Aprendizaje Organizativo (cambio versus conocimiento). Entre éstos
destaca Garvin (1993), quien define e concepto de Organizacién que Aprende como:

"Una organizacion que aprende es una organizacion habil en la creacion,
adquisicion y transferencia de conocimiento, y en la modificacion de su
comportamiento para reflejar nuevo conocimiento y visiones'*"

(Garvin, D.A., 1993:80)

Asimismo, Mayo y Lank (1994) definen & concepto de Organizacion que Aprende del
siguiente modo:

"Una Organizacion que Aprende aprovecha toda la capacidad intelectual, €
conocimiento y la experiencia disponible para ella, con € fin de evolucionar
continuamente en beneficio de todos sus grupos de interés™"

(Mayo, A.y Lank, E., 1994:7)

Por su parte, Nevis, DiBellay Gould (1995) definen @ concepto de Organizacion que
Aprende en los siguientes términos:

"una organizacion que aprende eficaz persigue diligentemente una base de
conocimento que aumenta constantemente. Este conocimiento permite €
desarrollo de las competenciasy € cambio incremental o transformacional*®”
(Nevis, E.C., DiBdla, A.J. y Gould, JM., 1995:74)

En la misma linea, Marquardt (1996) entiende € concepto de Organizacién que
Aprende como:

14 A learning organization is an organization skilled at creating, acquiring, and transferring

knowledge, and at modifying its behaviour to reflect new knowledge and insights'.
15 A Learning Organisation harnesses the full brainpower, knowledge and experience available
toit, in order to evolve continually for the benefit of all its stakeholders'.
16 an effective learning organization diligently pursues a constantly enhanced knowledge base.
This knowledge allows for the development of competencies and incremental or
transformational change".
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"Una Organizacion que Aprende, sistematicamente definida, es una
organizacion que aprende poderosa y colectivamente y se transforma
continuamente para recoger, gestionar y utilizar mejor el conocimiento para
el éito dela empresa’™
(Marquardt, M.J., 1996:19)

Los cuatro autores citados (Garvin, 1993; Mayo y Lank, 1994; Nevis, DiBelay
Gould, 1995; Marquardt, 1996), se encuadran dentro de las perspectivas del cambio y del
conocimiento. Todos ellos coinciden en atribuir a la Organizacion que Aprende la capacidad
de utilizar su base de conocimiento para evolucionar y cambiar. Por |o tanto, de acuerdo alos
mismos, e aprendizaje de la organizacion esté tanto asociado a cambio del comportamiento
organizativo, como ala creacion de una base de conocimiento que lo soporte.

Finamente, procede aclarar que, ademés de |os autores anteriormente referidos, Probst
y Bichel (1995) asumen una doble perspectiva en € estudio del Aprendizaje Organizativo.
Efectivamente, estos autores asocian dicho concepto a cambio en € sistema de conocimiento
de la organizacidn, asi como ala modificacion del marco comun de referencia asumido por los
miembros de lamisma. Es decir, & Aprendizaje Organizativo implica e replanteamiento de la
"teoria en uso organizativa' y, como consecuencia del mismo, e cambio profundo del
comportamiento de la organizacion. Se adopta, por lo tanto, una perspectiva que coincide con
la nocion de aprendizeje en "bucle doble’, base de la capacidad de transformacion
organizativa (perspectiva del cambio/enfoque proactivo). Por otra parte, € aprendizaje implica
una mutacion de la base de conocimiento organizativa (perspectivade conocimiento).

17 "Alearning organization, systematically defined, is an organization which learns powerfully

and collectively and is continually transforming itself to better collect, manage, and use
knowledge for corporate success'.

10
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