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RESUMEN

Esta ponencia aborda el tema de la destilacion del conocimiento como proceso
fundamental para el aprendizaje organizacional con la discusion de los
planteamientos formulados por Kulatilaka, Perotti y Kuwada (1998) que
plantean el concepto de aprendizaje estratégico, y la destilacion como proceso
para convertir el conocimiento en un conocimiento a nivel estratégico y de esa
manera cambiar las premisas basicas organizacionales hacia nuevos marcos de
referencia. Se discuten aspectos vinculantes con los conceptos de aprendizaje
organizacional y el conocimiento referenciado por Sagastizabal y otros (2006).
En este contexto, se presenta esta experiencia de investigacion cuyo objetivo fue
develar elementos del comportamiento de las pequefias y medianas empresas
(pymes) relacionados con la destilacion de conocimiento en sus categorias
bésicas: interpretacion del entorno y la influencia de resultados que impactan las
decisiones para el aprendizaje organizacional. Se trata de comprender esa
aproximacion tedrica considerando aspectos emergentes de la investigacion, que
dio entre sus principales conclusiones, deficientes relaciones con otras empresas
del entorno, asi como el desconocimiento de los mercados que no permite la
conversion del aprendizaje simple a aprendizaje de doble recorrido y estratégico.
Asi mismo, los niveles operativos (obreros y empleados) de las empresas no
implementan cambios, por el deficiente proceso de destilacion del conocimiento,
al ejercer poca influencia de los duefios y administradores sobre los operarios
con relacion al conocimiento estratégico.
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INTRODUCCION

La sociedad del conocimiento se caracteriza por el hecho de que es el
conocimiento el que define la capacidad de accion de los individuos,
organizaciones, estructuras y sistemas humanos de todo tipo. (Maldonado, 2005).
Agrega el autor que en funcién del conocimiento producido, disponible y capaz
de ser empleado depende la capacidad también de adaptacion a los cambios, cada
vez mas vertiginoso y superior, que estan teniendo lugar o que puedan tenerlo,
como la obra misma del conocimiento producido.

Entendemos, como a nivel organizacional, se observa el quiebre del
paradigma tradicional basado en el trabajo manual, para asumir el trabajo no
manual como fundamental, es decir, el conocimiento como centro de la vivencia
y sobrevivencia de las organizaciones de todo tipo.

En ese sentido, dos conceptos se revelan como claves en la sociedad del
conocimiento: a) la acciéon depende del conocimiento y b) el conocimiento
mismo expresa la idea de adaptacion. Alli se encuentran las ideas de lo complejo
de la sociedad. Por tanto, a medida que se producen cambios, mas alla del objeto,
lo que interesa es la posesion del conocimiento, la capacidad de identificar,
capturar, organizar, enfocar, aplicar y evaluar las mejores practicas para armar un
sistema de creacion de valor (Guédez, 2003). Asi se proyecta la
recontextualizaciébn y mejoramiento de précticas, y la emision de nuevos
patrones de referencia y de accion

En cuanto a la accién, siempre ha dependido del conocimiento, lo que
ocurre actualmente, es que las acciones humanas dependen fundamentalmente
del conocimiento, y por lo tanto el bienestar social es valorado por la
informacion y conocimiento que se produce.

Entonces, cual informacidon y conocimiento produce bienestar, que
significa conocimiento? Necesariamente serd informacion sintonizada con
situaciones concretas, contextualizada, digerida pertinentemente; asi, el
conocimiento no envejece, se regenera en el tiempo y se recontextualiza en cada
intento.

Con relacion a esos planteamientos se han elaborado algunas
distinciones de conocimiento, normalmente se hable de conocimiento explicito y
conocimiento tacito, pero también se discute sobre el conocimiento declarativo y
el conocimiento procedimental. EI conocimiento declarativo es aquel saber del
cual somos conscientes y que podemos articular; y el conocimiento
procedimental de otro lado, el saber que guia la accion pero sin aparecer
nitidamente en la conciencia del individuo.

En cualquier caso, el conocimiento se explicita en la persona, en los
equipos, en la organizacion y en la comunidad e igualmente es compartido. En
ese compartir las organizaciones aprenden a partir de las personas y a través de
ellos. Asi se llega al constructo de aprendizaje organizacional.

El aprendizaje organizacional es conceptuado por Argyris (2001) bajo
dos perspectivas, una denominada prescriptiva y la otra especializada,



focalizando su distincion en la practica de la organizacién que aprende producida
por consultores o académicos.

El autor refiere enfoques relacionados con la perspectivas presciptiva,
tales como mejoramiento continuo, la adquisicion de competencias, la
planificacion estratégica, la implementacion del cambio organizacional , entre
otros, enfoques que se constituyen en procesos de aprendizaje, ejes prescriptitos
para el cambio y desarrollo organizacional.

La perspectiva especializada, no solo se focaliza en los aspectos
beneficiosos del aprendizaje organizacional, sino que plantea cdmo es posible
que éste ocurra realmente. En ese sentido, Argyris conjuntamente con Schon
(1978) plantean dos niveles de aprendizaje organizacional que implican procesos
dindmicos y de cambio. El aprendizaje de recorrido simple, el cual se da cuando
los miembros de la organizacion detectan desviaciones en los resultados o
consecuencias de su accién y lo corrigen modificando solo las estrategias de
accion, sin afectar los componentes fundamentales de la teoria de accion.

El nivel de aprendizaje de doble recorrido se produce cuando la
correccion del error requiere modificar no solo las estrategias de accidn, sino
también las propias creencias, valores y supuestos. Este nivel profundo, es un
proceso de indagacion de errores basados en la incongruencia entre las teorias
declaradas u oficiales y las teorias en uso de la organizacion.

Aprendizaje y Conocimiento. Niveles y Relaciones.

Al relacionar el aprendizaje y el conocimiento tomamos como
referencia a Sagastizabal, M. y otros (2006) quienes plantean que el
conocimiento no es una parte o algo dentro de una organizacién, sino un
producto de la actividad o de la organizacién misma, porque esta enmarcado en
el desarrollo tedrico de la teoria de la accién. Estamos de acuerdo, en tanto la
accion, se convierte en la categoria central que produce conocimiento al ser
reflexionada en el proceso de aprendizaje. Es decir, no solo si se da un proceso
colectivo mediante el cual las personas otorgan significados a sus acciones,
también se producen interacciones con otras personas en procesos intersubjetivos
donde se construyen razones para la accion conjunta

Si hacemos un paralelismo de los planteamientos de Argirys y Schén
con los de Fiol y Lyles (1985); estos Gltimos conceptuan un aprendizaje
organizacional bajo dos niveles: nivel inferior y nivel superior de aprendizaje.

El nivel inferior de aprendizaje se genera en una estructura
organizacional dada con un conjunto de reglas establecidas y guia al desarrollo
de algunas asociaciones entre comportamientos y resultados. Este nivel se da en
ambientes organizacionales que involucran tareas muy rutinarias, caracteristicos
de los niveles bajos de la organizacion.

Este nivel también llamado de comportamiento, es equivalente al aprendizaje de
recorrido simple de Argyris y Schén.

El nivel superior de Aprendizaje se refiere al que se genera a través de
una vision heuristica, de tareas no repetitivas y de interpretaciones. Es un
proceso mas cognitivo en ambientes mas complejos, y caracteriza a los niveles
altos de la organizacion. Este nivel de aprendizaje a nivel estratégico es
equivalente al de doble recorrido de Argyris y Schon.



En todo caso, Fiol y Lyles aclaran la nocion de aprendizaje
organizacional, con algunas precisiones que queremaos referir:

1.- Que existen cambios en los diferentes estados del conocimiento no
claramente perceptibles, y otros mas visibles en términos de resultados
organizacionales.

2.- Que esos estados no siempre ocurren simultaneamente.

3.- Que el aprendizaje no solo es referido a nuevos conocimientos, sino
también con combinaciones de esos conocimientos con nuevas estructuras,
nuevas situaciones y acciones.

Por lo tanto, se presenta una definicion de Aprendizaje Organizacional
como procesos de mejoramiento de acciones por medio de un mayor
conocimiento y entendimiento. Esta nocion implica ser estratégico en alineacion
con el entorno, no en términos adaptativos sino de conocimiento para la accion.

Cada perspectiva de aprendizaje también se relaciona con un
determinado tipo de conocimiento inferior dentro de un marco de premisas
dadas: procesos y creencias; y en contraste un conocimiento superior o
corporativo: procesos y comportamientos que permiten el disefio de acciones
estratégicas.

En tal sentido, es conveniente traer a colacion los planteamientos de
Kulatilaka, Perotti, y Kuwada, (1998) que introducen el concepto de aprendizaje
estratégico para explicar a largo plazo la dindmica de los comportamientos
estratégicos y organizacionales. Las organizaciones tienen diferentes niveles de
conocimiento y aprenden a todos los niveles, comenzando con unos supuestos
basicos y terminan con un conjunto de nuevos marcos de referencia.

El aprendizaje estratégico se convierte entonces, en intraorganizacional
y ecolégico, lo que quiere decir que integra los diferentes procesos estratégicos,
tanto de la generacién de conocimientos, como de los conocimientos estratégicos
de la denominada destilacién del conocimiento.

Por lo tanto, los autores sefialados concluyen que la destilacion del
conocimiento estratégico es la que permite cambiar las premisas basicas sobre
las cuales opera la organizacion, condicion béasica para que se realice el
aprendizaje estratégico.

Destilacién del conocimiento para un aprendizaje estratégico

Kulatilaka, Perotti, y Kuwada, (1998) proponen que esta destilacion
consiste en convertir el conocimiento a nivel de aprendizaje de recorrido simple
o inferior, en conocimiento a nivel estratégico y después en las premisas basicas.
En el proceso de destilacion para que se logren cambiar las premisas basicas
organizacionales, intervienen dos elementos centrales: por un lado
sensibilizacion de percepciones y por el otro influencia de los altos niveles.
Kuwada, citado por Mundet, J. y Sarmiento, N. (2005), establece cuatro claves:

1.- La organizacion debe estar experimentando algin cambio
importante, es decir variaciones en el contexto actual, como resultado de
procesos de percepciones del ambiente interno y externo.

2.- A través del aprendizaje la organizacion adquiere y acumula
conocimiento basico sobre el cual sustenta sus competencias centrales. En este
caso los trabajadores medios e inferior nivel implementan cambios necesarios.



3.- A los altos niveles las experiencias de una unidad organizacional son
compartidas con otras unidades organizaciones, y se comienza a influenciar el
conocimiento a nivel estratégico.

4.- Al requerirse un nuevo marco de referencia las premisas basicas de
la organizacion empezaran a cambiar y por ultimo, las nuevas premisas invalidad
las anteriores hasta convertirse en el marco cognitivo sobre el cual la
organizacion opere.

Una indagacion practica en las pequefias y medianas empresas
(pymes).

Existe preocupacién mundial ante la situacién de las pequefias y medianas
empresas, y vale la pena reportar algunos sefialamientos de la Declaracion
Ministerial de Estambul, donde los Ministros y Representantes de gobiernos
participantes en la Conferencia de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos (OECD) realizada en Junio de 2004 reconocieron:

e Que las pymes son la forma dominante de organizacion de negocios en
todos los paises, sobre el 95% de la poblacion de negocios.

e Que constituyen un elemento dinamico en todas las economias, y ellas
conducen innovacion especialmente en industrias basadas en el
conocimiento.

Asi mismo, declararon:

e Que las pymes y el espiritu emprendedor necesita tener una conduccion
de negocio en el ambiente donde la autoridad de la ley sea suprema.

e Que operan en distintas culturas de negocios alrededor del mundo, pero
que frente a las condiciones econdmicas y de mercados dindmicos crean
desafios similares para sus empresas y para prosperar.

La Mundializacién exige la participacion de las pequefias y medianas
empresas, y el conocimiento y el aprendizaje estratégico son mecanismos
favorecedores de competitividad y prosperidad para las empresas. En tal sentido,
hemos abordado esta investigacion bajo una perspectiva constructivista.

Objetivo del estudio: develar elementos del comportamiento de las
pequefias y medianas empresas (pymes) relacionados con la destilacion de
conocimiento en sus categorias basicas: interpretacion y percepciones del
entorno, y la influencia de resultados que impactan las decisiones para el
aprendizaje organizacional.

Se generd conocimiento para compartirlo y trascenderlo al colectivo, y
por lo tanto se construyeron algunos elementos a partir de las realidades de las
acciones de las organizaciones; en este caso, pequefias y medianas empresas
(pymes) de la rama metalmecanica de Barquisimeto en el Estado Lara.

Asi mismo se asumi6 una postura critica, por cuanto se trata de estudiar
las organizaciones para contribuir a través de sus aportes a realizar cambios
significativos. Desde esta perspectiva se pretendié indagar en las pequefias y
medianas empresas a fin de identificar y describir las posibilidades de
aprendizaje organizacional.



ASPECTOS METODOLOGICOS:

Para la investigacion en curso se trabajé con los gerentes, y/o
representantes legales de las PYMES del sector metalmecéanica de la Zona
Industrial de Barquisimeto estado Lara, conformada en su totalidad por seis (6)
gerentes y/o representantes legales de seis (6) pequefias y medianas empresas
(PYMES) del sector anteriormente nombrado.

A efectos de este estudio, no fue necesario utilizar la seleccién muestral,
debido a que se escogio a la totalidad de los sujetos intervinientes para cumplir
con el centro de representatividad total, a decir, se aplico el estudio de tipo censal
respaldado por Sanchez y Guarisma (1999), quien explica que el tipo de
seleccion censal “es aquel que permite tomar los datos de toda la poblacion
objeto de estudio” (p.19).

En ese proceso se utiliz6 como estrategia cualitativa de procesamiento
de informacién, la escalera de la inferencia (Picon, 1994) con el propoésito de
identificar niveles de interpretacion tanto de los actores como del investigador.
Se parte de la data observable, para ir profundizando cada vez mas en los
significados que tienen los datos para los actores involucrados, incluyendo al
propio investigador en un abordaje hermenéutico. En tal caso, se establecen
cuatro niveles de interpretacién, como se indica a continuacion:

ELABORACIONES Y RELACIONES
TEORICAS INTERPRETATIVAS DEL
INVESTIGADOR

REINTERPRETACION DE LA CARACTERIZACION
EN EL NIVEL ANTERIOR. EXPLICACIONES
ALTERNATIVAS DEL INVESTIGADOR

CARACTERIZACION ENTRE INVESTIGADOR Y ACTORES.
INTERPRETACION DE DATOS DEL PRIMER NIVEL

DATOS OBSERVABLES EN FORMA RELATIVAMENTE DIRECTA

ACCIONES - EXPRESIONES ORALESY ESCRITAS DE LOS
SUJETOS




Utilizando el Método Comparativo Continuo (mcc) se partié de un
grupo de pymes con el propdsito tedrico establecido, luego se seleccionaron los
préximos grupos de acuerdo a la data obtenida y relevancia tedrica, no a criterios
arbitrarios para avanzar en el desarrollo de la investigacion. La seleccion en todo
caso implicé reflexidn, analisis e indagacidn continua.

PRINCIPALES RESULTADOS

1.- En cuanto a las interpretaciones y percepciones del entorno

A .- Elementos internos

En esta categoria se incluyen aspectos relacionados con: comunicacion,
trabajo en equipo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, claves en los
procesos de destilacion del conocimiento.

En cuanto a la comunicacion:

e Esefectiva y muy buena, existe entre todos un alto nivel de confianza.

e Entre duefios y empleados es personal y directa, y se da en dos formas,
informal o formal.

e  Existen medios ideales para que fluya la comunicacion.

En cuanto al trabajo en equipo, no hay un contacto entre el personal
administrativo y las personas que trabajan en los talleres, pero por separado, en
los talleres regularmente se trabaja en equipo y la parte administrativa también
conforman equipo para sus actividades.

La explicacion que le dan a la falta de contacto entre el personal
administrativo y el personal de talleres, es que la infraestructura es muy vieja y
dificulta establecer los equipos. Las empresas de la Zona | por lo general, estan
asentadas en edificios o construcciones muy viejas, a diferencia de las Zonas Il y
111, cuyas construcciones son mas recientes y por lo tanto son mas cdmodas y
estan ajustadas a la actividad industrial, lo cual permite mayor movilidad al
establecer equipos.

Con relacidén a la toma de decisiones, el duefio es multifuncional, es
decir, que ejecuta diferentes funciones y es quien toma las decisiones. Por lo
tanto, para ir hacia la formalidad en estas empresas, el nivel de importancia de la
toma de decisiones dentro de cada grupo de trabajo debe representar los canales
formales para su estructura interna y la posibilidad de establecer canales
formales hacia el entorno.

En cuanto a las relaciones interpersonales, prevalecen las relaciones
informales y personales sobre las relaciones formales o impersonales. Existen en
todas las empresas muy buenas relaciones de trabajo, alto sentido del
compafierismo por el hecho de ser pocos en la empresa, y muy solidarios los
unos con los otros.

Este escenario es importante porque las buenas relaciones con los
empleados tienen efectos sobre el aprendizaje. Por ejemplo, las propuestas sobre
aprendizaje organizacional (Nonaka y Takeuchi, 1999) dan cuenta de que una



parte importante de la transferencia del conocimiento no se realiza por medio de
formas explicitas y conscientes sino mediante elementos anclados en la
interaccion cotidiana, siendo el saber- hacer uno de los aspectos mas
representativos.

B.- Elementos externos organizacionales

En esta categoria se incluyen aspectos interpretados por los duefios o
administradores relacionados con: las potencialidades que tienen las empresas
para intercambiar, sus debilidades y oportunidades, y las relaciones que tienen
con otras empresas.

En cuanto a las potencialidades existen diferencias con relacion a la
zona insdustrial 111, Los informantes de las zonas | y Il expresan que una
potencialidad importante la constituye la informacién que pueden intercambiar
entre ellos mismos para establecer nexos, y que esta misma informacion sirva de
ayuda para mantener empresarios que se vayan incorporando al sector.

En cambio en la zona Il expresan que existe poco animo para
intercambiar porque existe una debilidad de las empresas para visualizar
oportunidades. Es importante sefialar que esta apreciacion fue compartida con los
expertos consultados.

En cuanto a las debilidades para intercambiar plantean tres aspectos

béasicos: infraestructura, materia prima y finanzas. Sin embargo hay otro aspecto
gue es coincidente en todos los informantes, como lo es el hecho de desconocer
cuales son las empresas del mismo sector y esto se convierte en una debilidad
muy marcada.
Al respecto los empresarios opinan que puede resolverse si la referida Institucién
crea una base de datos donde estén contenidas todas las empresas y sus
caracteristicas.Se observa que el conocimiento es minimo con relacion a su
entorno institucional y empresarial. Al respecto, los expertos consideran que el
conocimiento es quien da vision de negociar y las empresas entonces, deben
buscar el conocimiento y asesorarse.

Asi mismo, la confianza entre los empresarios se cuenta como una
debilidad para intercambiar.

El compartir debe estar fundamentado en la confianza, caso contrario,
no hay posibilidades de Redes Asociativas, sobre todo la importancia de
compartir las fortalezas de otras empresas.

En cuanto a las oportunidades para intercambiar, Apuntan los
empresarios, que las innovaciones y las nuevas ideas que van naciendo a lo largo
del proceso productivo se convierte en oportunidades para intercambiar con otras
pymes, porque esto facilitaria y economizaria la adaptacion de nuevos métodos y
técnicas para fabricar los productos.

También se sefiala como oportunidad, la capacidad de respuesta que
tiene el venezolano ante nuevas amenazas, es decir, la facilidad y suspicacia que
tiene para resolver inconvenientes en la empresa.

En cuanto a la relacién con otras empresas, se observa que tienen
propensién a trabajar individualmente y a no pensar en agruparse con otras



empresas. Tal como se ha revelado anteriormente, existe una resistencia a la
cooperacidn por desconfianza. Las relaciones han sido a nivel de proveedor.

Se vive una desarticulacién intra e intersectorial que dificulta la
generacion del conocimiento y el aprendizaje.

2.- En cuanto a practicas y estrategias de influencia
A.- Practicas de influencia

Las practicas mas comunes las constituyen: diligencias institucionales;
sin embargo llama la atencién el hecho de que no conocen de manera suficiente
los reglamentos, leyes y normas que estan vinculadas a sus actividades. Este
desconocimiento puede constituirse en un escollo para transitar hacia
aprendizajes estratégicos, que implica el conocimiento de la normativa que
regula las actividades de las empresas.

Estas relaciones también son afectadas por la inestabilidad de los
mercados, la deficiente infraestructura fisica, el débil apoyo institucional y las
condiciones imperantes macroecondmicas.

Agregan que no se ha considerado el recurso humano como elemento
fuerte y fundamental, la mayoria de los empresarios no valoran suficientemente
el personal, lo dan como valor monetario, y a veces no conocen sus plenas
capacidades y habilidades como valor humano, es decir, mantienen una vision
tradicional.

Otro aspecto que se considera fuerte es el sistema de trabajo
que adoptan las empresas, porque con este sistema maximizan la
utilizacion de las maquinarias y equipos, dejando muy en claro que
estas no son nada sin la persona que las opere eficientemente.

B.- Estrategias de influencia utilizadas

La capacitacion de los empleados como estrategia, tal como expresan
los entrevistados, es significativa por cuanto ofrece también la posibilidad de
encontrar espacios de socializacion para intercambiar dudas, opiniones y
expresiones sobre los problemas del trabajo cotidiano.

El confrontar esa realidad con la participacién activa de los empresarios,
permitié la elaboracion de una propuesta de estrategias para las empresas a fin de
ir fortaleciendo vias para el aprendizaje estratégico.

Todos estos resultados encontrados permiten y gravitan sobre decisiones
estratégicas, las cuales serdn compartidas e informadas a todos los trabajadores e
impactan en las premisas bésicas de las empresas.



UN INTENTO DE CONCLUSION

Las interpretaciones y percepciones que tienen las pequefias y medianas
empresas (pymes) sobre el ambiente, impactan y definen las variaciones y
cambios que se producen. En los casos estudiados, el encapsulamiento y las
deficientes relaciones con otras empresas del entorno, asi como el
desconocimiento de los mercados, no permite la conversién del aprendizaje
simple a aprendizaje de doble recorrido y estratégico.

Los niveles operativos (obreros y empleados) de las empresas no
implementan cambios, por el deficiente proceso de destilacion del conocimiento,
al ejercer poca influencia de los duefios y administradores sobre los operarios
con relacion al conocimiento estratégico.

En tal sentido, se requieren esfuerzos tal como se ilustra en la figura
anexa, areas de oportunidad y de reforzamiento en la destilacion del
conocimiento: mecanismos de interpretaciones compartidas del entorno interno y
externo de las organizaciones; y luego la influencia sobre todos los niveles
organizacionales para convertir los conocimientos para el aprendizaje
estratégico. De esa manera, las pymes se convierten en puntales de desarrollo.
Para lograr este desafio los procesos sefialados deben generar nuevos marcos
cognitivos reconstruidos y reontextualizados.
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