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RESUMEN

A través de la revision de multiples textos e investigaciones realizadas en torno a todo lo
que comprende el aprendizaje como tal y como este influye en el proceso de
internacionalizacion de las empresas, ya sean pequefias 0 medianas empresas con mayores
capacidades organizacionales, valiéndose de este aprendizaje para competir en entornos
internacionales.

Esta internacionalizacion se refiere basicamente a la implementacion y desarrollo de las
diferentes estrategias que la empresa realiza en el pais de origen; este proceso para llegar a
la internacionalizacion se da a través de las exportaciones de los productos y servicios que
se dan en la medida en que las empresas quieren expandirse y cubrir mas porcentaje de
mercado, estas actividades se han convertido en una de las maneras mas faciles y comun de
llevar a estas empresas a la internacionalizacién y a poder competir en mercados exteriores
teniendo en cuenta de que se mueven en una economia que cada dia gira mas en un entorno
global.

A pesar de los objetivos y metas planteadas en cada organizacion que quiere llegar a
competir en un panorama internacional, se pueden evidenciar factores que influyen
directamente en la capacidad de alcanzar o no estos objetivos de exportacion, estos factores
son las caracteristicas que tiene cada organizacién en particular, sus capacidades
competitivas que se ven directamente afectadas por los recursos de los cuales disponen
(tecnologia, financieros) y otros factores externos (politicos, culturales) estos se refieren a
los dinamizadores en la toma de decisiones, los elementos que tendrian que cambiar parcial
o radicalmente en la ejecucion de alguna estrategia, aqui ademas de considerar los activos,
se consideran lo que podria ser proyecciones de las tomas de decisiones. Interviene
entonces directamente los factores de produccion; la capacidad de respuesta; la
coordinacion entre los diferentes procesos y como estos se relacionan con los factores
externos del pais propio y/o del pais al que se quiere llegar.

Palabras claves

Internacionalizacion, PYME, aprendizaje organizacional.



INTRODUCCION

A través de estudios de casos y revision de la literatura que hablan de como desarrolla el
rol del aprendizaje ya sea individual, grupal o de toda una organizacién en conjunto se
analizara como valiéndose de este aprendizaje las organizaciones utilizan este como
herramienta fundamental para alcanzar ventajas competitivas y poder cubrir mercados
externos al del pais de origen. También se tendran en cuenta factores muy importantes para
las organizaciones a la hora de intentar competir en entornos internacionales, los cuales los
pueden afectar su resultado a la hora de internacionalizarse, estos factores son: el tamafio de
la empresa; Hay una relacion positiva entre el tamafio de la empresa y el resultado
exportador, Slater afirma que las empresas mas grandes tienen ventajas relacionadas con el
tamafo que las capacitan para operar mas eficazmente en la exportacion. La inversion que
se realiza en tecnologia de acuerdo a los recursos financieros disponibles es el segundo
factor. invertir en tecnologia es un factor que afecta positivamente el desempefio de
internacionalizacion de una empresa (Knight, 2000). la experiencia que adquiere
exportando a través del aprendizaje de cada uno de los miembros de la organizacion que
participan en este proceso y finalmente los factores externos que afectan el proceso del
aprendizaje organizacional en su busqueda de competir en mercados internacionales.



I.  JUSTIFICACION

El estudio que se presenta a continuacion se realizo con el fin de evaluar la correlacion
existente entre las tres variables objeto de estudio: Aprendizaje Organizacional,
Flexibilidad Estratégica e Internacionalizacion; y la influencia que tienen las dos primeras
en conjunto sobre la Gltima, en un entorno turbulento al que se enfrentan PYMES. Esto se
evalUa a traves de diversas sub-variables que se encuentran dentro de cada una de las tres
variables principales, analizando cuéles son los factores de éxito que consideran las
empresas. Los recursos de acceso a informacion que han consultado acerca de sus
actividades en el mercado interno o en el exterior, el volumen de ventas y exportaciones, la
percepcidn de los cambios en los diferentes mercados que influyen en su desempefio, la
orientacion al mercado exterior y a operaciones internacionales y caracteristicas personales
de los empresarios. Esto se analiza con base en informacion suministrada por empresarios
de PYMES colombianas y del extranjero a traves de una encuesta que proporciona la
informacion de estas sub-variables.

Con dicha evaluacién se busca comprobar hipétesis que de ser aceptadas pueden
significar un gran avance en el campo del proceso de internacionalizacion de las PYMES,
pues permitiria comprobar la importancia del aprendizaje organizacional y la flexibilidad
estratégica para tener éxito en su apertura a nuevos mercados extranjeros, con lo cual las
PYMES podrian crear estrategias mucho mas sélidas, eficaces y eficientes que le
garanticen su permanencia en el mercado, su crecimiento y éxito. Es decir, se pretende
comprobar si existe una correlacion de dependencia al estudiar los tres temas en mencion
de manera conjunta, permitiendo resaltar los factores que influyen en dicha relacion y
comprobando que, efectivamente, el aprendizaje organizacional y la flexibilidad estratégica
afectan positivamente el proceso de internacionalizacion de las pequefias y medianas
empresas.



1. MARCO CONCEPTUAL

El marco conceptual de esta investigacion contiene definiciones, teoriasc, conceptos y
opiniones sobre las variables de interés, las cuales son: Internacionalizacién de las PYMES,
Aprendizaje Organizacional y Flexibilidad Estratégica.

A. TEORIA DE LA CREACION DEL CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
Se ha observado a menudo que la sociedad en la que vivimos se ha vuelto
gradualmente una sociedad de conocimiento (Drucker 1968; Bell 1973; Toffler 1990). La
creciente importancia del conocimiento en la sociedad contemporénea exige un cambio en
nuestro pensamiento con respecto a la innovacién en grandes compafiias de negocios ya sea
innovacion técnica, innovacion de productos, o innovacion estratégica y organizacional.

Cualquier organizacion que se enfrenta constantemente a un ambiente cambiante y
dinamico debe no sélo procesar informacion que le llega de manera adecuada sino también
crear esta misma para la adquisicion de conocimineto. Por ejemplo, la innovacion, es una
forma clave de creacién de conocimiento organizacional, no puede ser explicada por
completo en términos de procesamiento de informacion o solucion de problemas. La
innovacion puede ser entendida mejor como un proceso en el que la organizacion crea y
define problemas y después desarrolla activamente nuevos conocimientos para resolverlos.

La interaccion entre los individuos juega un papel importante en el desarrollo de estas
ideas. Es decir, “las comunidades de interaccion” contribuyen a la amplificacion y
desarrollo de conocimiento nuevo. Si bien estas comunidades pueden superar las fronteras
organizacionales o departamentales, el punto a notar es que definen una dimensién
adicional conocida como la dimension “ontologica” de la creacion de conocimiento
organizacional, la cual es asociada hasta cierto punto con la interaccion social entre los
individuos que comparten y desarrollan conocimiento.

La naturaleza de la informacion y del conocimiento son componentes de la teoria de
la creacion del conocimiento organizacional. La informacion es la materia prima que mas
aporta a la formacion del conocimiento, y la informacién llevada por una sefial es lo que
podemos aprender de ella (Dretske 1981). Segun Ibid, el conocimiento se identifica con la
creencia producida (o sostenida) por la informacion, pero la informacidn que recibe una
persona es relativa a lo que ya sabe sobre las posibilidades en la fuente. Por otra parte
Bateson dice “la informacion consiste en diferencias que hacen una diferencia”. Esta idea
provee un nuevo punto de vista para interpretar eventos que hacen conexiones previamente
invisibles o ideas obvias o prestan atencidn a conexiones inesperadas (Miyazaki y Ueno
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1985). Para los propositos de construir una teoria de creacion de conocimiento, es
importante concentrarse en los aspectos semanticos de la informacion.

Polanyi clasificé el conocimiento humano en dos categorias. EI conocimiento
“explicito” o codificado se refiere al conocimiento que es transmisible en lenguaje formal y
semantico. Por otra parte, el conocimiento “tacito” tiene una cualidad personal que la hace
dificil de formalizar y comunicar. EI conocimiento técito esta enraizado profundamente en
la accion, el compromiso y la participacion en un contexto especifico. En las palabras de
Polanyi, “inhiere” en una cognicion comprehensiva de la mente y cuerpo humanos.

El conocimiento tacito es una actividad continua de saber y abarca lo que Bateson
(1973) identificaba como cualidad “analoga”. En este contexto, la comunicacién entre los
individuos puede ser vista como un proceso andlogo que apunta hacia compartir el
conocimiento tacito para construir entendimiento mutuo. En contraste, el conocimiento
explicito es discreto o “digital”. Es decir, que este ha sido o puede ser codificado o
almacenado en algun tipo de medio, lo que facilita su trasmision. Este conocimiento es
capturado en registros del pasado como bibliotecas, archivos y bases de datos y es evaluada
de manera secuencial.

Los principales involucrados en el proceso de creacion de conocimiento
organizacional son los miembros individuales de una organizacion, es decir todos y cada
uno de los integrantes o empleados que hace que la organizacion funcionen de un modo
dinamico. Por lo que se analizan tres factores basicos que inducen al compromiso
individual en un escenario organizacional: “intencién” y “autonomia”, y un cierto nivel de
“fluctuacion” ambiental. La intencidn tiene que ver con la manera en que los individuos
forman su enfoque hacia el mundo y tratan de hacer sentido de su entorno. Se puede
considerar un concepto orientado a la accion. Edmund Husserl (1968) Ilam¢ esta actitud de
parte del sujeto “intencionalidad”.

En la medida en que se habla de la creacion de conocimineto es méas probable que
una organizacién con mayor autonomia, es decir, que dependa poco de cualquier factor
externo; tenga mayor flexibilidad para adquirir, relacionar e interpretar informacion. En un
sistema donde la autonomia de los individuos es asegurada, o donde se intenta dar
especificacion critica minima (Morgan 1986), es posible establecer una base para la auto-
organizacion.

Los individuos recrean sus propios sistemas de conocimiento para tomar cuenta de la
ambigledad, la redundancia, el ruido o la aleatoriedad generada desde la organizacion y su
ambiente. Estas fluctuaciones difieren del desorden completo y son caracterizadas por
“orden sin recursividad”- lo que representa un orden donde el patron es dificil de predecir
al principio (Gleick 1987).



B. APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
Perspectivas del Aprendizaje Organizacional

El concepto de aprendizaje organizacional es complejo y multidimensional,
basado en la premisa de que una organizacion, como una entidad en si misma, es capaz
de Ilegar a un "pensamiento colectivo”, a través de lo que se conoce con frecuencia
como "la teoria en uso" (Marquardt, 1996; Tsang, 1997). De esta manera, se puede
dimensionar como el aprendizaje Organizacional en medio de su complejidad, es de
vital importancia para la supervivencia de la organizacion y el éxito de la misma de
modo que se debe decifrar y direccionar de la manera mas clara posible para que todo el
equipo trabaje en cojunto de una manera congruente buscando alcanzar las metas y
objetivos de la organizacion.

El aprendizaje organizacional es un proceso en el cual los miembros de una
organizacion detectan errores o anomalias y lo corrigen mediante la reestructuracion de
la teoria organizacional de la accion, incorporando los resultados de su investigacion en
los mapas organizacionales en los cuales se identifican claramente los procesos que
ejecuta la organizacion (Argyris and Schon, 1978; Marquardt, 1996).

La idea del aprendizaje organizacional (organizational Learning por sus siglas en
ingles OL) ha dado lugar a importantes avances conceptuales en los estudios
organizacionales (Argyris, 1996). Senge planteo el aprendizaje organizacional (OL)
como una importante fuente de ventaja competitiva para las organizaciones y después
de revisar la literatura en ese momento Dixon llegé a la conclusion de que el
aprendizaje es "la competencia critica de la década de 1990”. Aprendizaje
Organizacional significa el proceso de mejora de las acciones a través de un mejor
conocimiento y comprensiéon. (Fiol y Lyles, 1985). Este aprendizaje Organizacional se
da en las organizaciones donde la gente continuamente amplia su capacidad para crear
los resultados ellos realmente desean, donde el modelo nuevo y expansivo de
pensamiento es nutrido, donde aspiraciones colectivas son puestas en libertad y donde la
gente continuamente aprende a aprender juntos (Senge, 1990).

Se han planteado modelos probados empiricamente durante la realizacion de estudios
longitudinales utilizando un método de cartografia cognitiva causal. Los resultados y el
analisis determinan el cambio de los mapas cognitivos individuales y compartidos a traves
del tiempo, los cuales son una herramienta que permite la memorizacion, organizacion y
representacion de la informacion con el propdsito de facilitar los procesos de aprendizaje,
administracion y planeacion organizacional asi como la toma de decisiones; de igual
manera, determinan los indicadores de aprendizaje individual y organizacional. Por Gltimo,
la discusion y las conclusiones se comparan individual y OL en cuanto a su potencial
contribucion a la organizacion.



El modelo de aprendizaje 41

Asi, el proceso de aprendizaje es generador de cambios estratégicos cuando mantiene un
“equilibrio en tension” entre la exploracion de lo nuevo y la explotacion de lo ya aprendido
a través de los modelos mentales compartidos (Shrivastava, 1983).

El aprendizaje de exploracion se refiere a la adquisicion de conocimientos novedosos
para la organizacion y se asocia con términos como busqueda, variacion, asuncion de
riesgos, experimentacion, flexibilidad, descubrimiento e innovacidn; es el aprendizaje que
permite a la empresa evolucionar y adaptarse a los cambios del entorno.

Por otra parte, el aprendizaje de explotacion se refiere a la expansidn de conocimientos
que la organizacion ya posee y se asocia con términos como refinamiento, produccion,
eficiencia, seleccion, implementacion y ejecucion; es el tipo de aprendizaje que permite a la
empresa rentabilizar el conocimiento que posee y mejorar su eficiencia de forma gradual.

De esta forma, el modelo 41 de AO de Crossan et al. (1999) ayuda a comprender como
se producen los procesos de aprendizaje existentes en la organizacion apoyandose en dos
dimensiones ontoldgicas del conocimiento. Por una parte, los niveles individual, grupal y
organizativo, y por otra, los subprocesos ontoldgicos o 4i: intuicion, interpretacion,
integracion e institucionalizacion (Tablal).

NIVEL PROCESO RESULTADO

Experiencias

Intuicion Imagenes
Metéforas
Individual
Lengua
Interpretacion Mapa cognoscitivo

Conversacion/dialogo

Acuerdos compartidos
Grupal Integracion Ajuste mutuo
Sistemas interactivos

Rutinas
Organizacion Institucionalizacién Sistemas de diagndsticos
Reglas y procedimientos

Tablal: EI modelo de aprendizaje 41



e Nivel Individual

La intuicién “es el reconocimiento subconsciente del modelo y/o posibilidades
inherentes en una corriente personal de experiencia” (Crossan, 1999, p:525). La
interpretacion “es la explicacion de una idea para uno mismo y para los demas. Las
intuiciones pre-verbales configuran y se comparten a través de la conversacion (imégenes y
metaforas) (Crossan, et al., 1999).

El constructo de aprendizaje individual captura los procesos de intuicion trata sobre el
reconocimiento preconsciente del patrén y/o posibilidades inherentes en una corriente
personal de experiencia y el proceso de interpretacion explica a través de palabras y
acciones de un insight o idea, a uno mismo o a otros. De acuerdo con el modelo, los
individuos piensan sobre sus intuiciones y las comparten con otros, comprometiéndose en
interpretacion individual y colectiva. Como se menciono anteriormente, se centra en la
generacion de nuevos conocimientos, la adopcion de medidas que son de naturaleza
experimentar, salir de las ideas tradicionales y cotidianas de ver las cosas, para verlas desde
una nueva perspectiva, explorar el entorno externo, y finalmente, con respecto al trabajo
individual analizar el desarrollo de las competencias necesarias, tener un sentido
pertenencia y de orgullo, ser conscientes de los problemas criticos que afectan el trabajo.
En general, se define como: competencia individual, la capacidad (lo que los individuos
pueden hacer) y la motivacion (lo que ellos quieren hacer) para llevar a cabo las tareas
requeridas.

La relacion entre el aprendizaje individual y el aprendizaje organizacional se ha
mantenido en un tema central para los estudiosos del aprendizaje organizacional (OL).
Con respecto a "quién" aprende. Algunos estan a favor de una perspectiva de varios
niveles, que unen al individuo, grupo y organizacion (Crossan et al, 1999;. Probst y
Buchel , 1997). El individuo como agente de aprendizaje ha sido muy evidente en la
investigacion del aprendizaje organizacional (OL) (Argyris y Scho N, 1978) y los
autores sugieren que las organizaciones aprenden solo a través de las personas que
aprenden (Hayes y Allinson , 1998 ; Kim, 1993 ; Senge , 1990) . Esta opinidn es
compartida por Simon (1991, p 125 .)

MODELOS MENTALES Y SU IMPORTANCIA EN EL APRENDIZAJE

Los modelos mentales representan la opinién de una persona del mundo, incluidos los
conocimientos explicitos e implicitos (Cope , 2003). El conocimiento explicito se puede
representar un conocimiento codificado, sistematico y que es transferible a través del
lenguaje formal y el conocimiento implicito es un conocimiento personal, no articulado,
implicito y dificil de formalizar y comunicar (incluyendo experiencias, acciones, valores,
emociones e ideas).
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El aprendizaje organizacional efectivo se produce cuando estos modelos mentales
compartidos cambian para impulsar una accion coordinada sobre la base de los cambios en
el entorno de las empresas.

Segun el punto de vista cognitivo, se cree que los "modelos mentales™ de los individuos
son cruciales en el proceso transmision del aprendizaje individual a el aprendizaje
organizacional (Kim, 1993).

El aprendizaje se dice que ocurre cuando se crean los modelos mentales (Senge , 1990 ;
Langfield -Smith y Wirth, 1992). Esto permite que los modelos mentales individuales
Ileguen a ser compartidos con otras personas. Compartir los modelos mentales permite a los
grupos de individuos servir como un repositorio de conocimiento organizado (Levine et al.

, 1993).

El proceso para captar los modelos mentales de todos los miembros de la organizacion ,
seria muy dificil y requiere mucho tiempo en cada individuo, especialmente para los
individuos mas pequefios 0 de menos importancia en la organizacién. En consecuencia, lo
ideal es examinar los cambios en los modelos mentales de los jefes de departamento y los
altos directivos de la organizacion , un método propuesto por Gynawali y Stewart ( 2003 ).

e Nivel Grupal

La integracidn, se define como "el proceso de desarrollo de la comprension compartida
entre los individuos y de la adopcion de medidas coordinadas por mutuo ajuste. El dialogo
y la accion conjunta son cruciales para el desarrollo de la comprension compartida”
(Crossan, 1999, p:525).

El didlogo (Isaacs, 1993) ha sido identificado como un aspecto clave del proceso de
integracion (Watkins y Marsick, 1993). En el didlogo ' un grupo explora publicaciones
complejas desde muchos puntos de vista. Los individuos suspenden sus suposiciones pero
ellos comunican sus suposiciones libremente ' (Senge, 1990, p. 241).

Este proceso se puede definir como: “La dinamica de grupo y el desarrollo de un
entendimiento compartido”; ya que incluye elementos tales como trabajar efectivamente en
grupos, tener reuniones productivas, tener las personas adecuadas para hacer frente a los
problemas, y abarca los elementos clave de un didlogo entre ellos siendo preparados para
compartir tanto los éxitos como los fracasos, para fomentar la diversidad y la resolucion
efectiva de conflictos.

Las cogniciones ampliamente sostenidas conducen al desarrollo de una vision
compartida, que a su vez puede servir de base para una accion unificada (Hodgkinson y
Sparrow, 2002). La importancia de la formacion de una "vision compartida” se ejemplifica
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con Spector y Davidsen (2006 , p 66) : “Se espera que los modelos mentales de las personas
de la organizacién convergeran y den lugar a una visién compartida , expresada esta en
forma de objetivos y preferencias comunes. Esta vision compartida deberia surgir del
reconocimiento de una realidad y las limitaciones comunes compartidas por los miembros
de la organizacion. Las manifestaciones de esta convergencia son indicadores de
aprendizaje organizacional efectiva.

e Nivel Organizacional

El aprendizaje organizacional es considerado como una de las fuentes fundamentales de
la ventaja competitiva en el contexto de la gestion estratégica. La institucionalizacion "es el
proceso de garantizar que se dan las acciones rutinarias. Este es el proceso de integracion
de aprendizaje que se ha producido por individuos y grupos dentro de la organizacion y se
incluye los sistemas, estructuras, procedimientos y estrategias” (Crossan, 1999, p:525).

El aprendizaje organizacional debe proporcionar una ventaja sostenible competitiva (de
Geus, 1988) tiene que ser vinculado a una premisa competitiva. Ya que el paisaje
competitivo constantemente cambia, las organizaciones necesitan la capacidad para
renovarse en un sentido estratégico (Quinn, 1992).

Por lo tanto, el aprendizaje organizacional no es simplemente si los individuos han
aprendido algo nuevo, si la organizacion es experta en el tratamiento de la informacion
(Huber, 1991), o si la organizacion es experta en el desarrollo de nuevos productos (Nonaka
y Takeuchi, 1995); tiene que ser aplicado a un contexto estratégico (Crossan et al., 1999).
El aprendizaje organizacional implica la incorporacion del aprendizaje individual y grupal
en los aspectos no humanos de la organizacion, incluyendo los sistemas, estructuras,
procedimientos y estrategias.

Flujos del Aprendizaje Organizacional

El aprendizaje organizacional es un proceso dindmico que no sélo ocurre a través del
tiempo, sino que también a traves de diferentes niveles o dimensiones de la organizacion.
Se crea la dinamica a través de la tension entre la asimilacion del nuevo conocimiento
desarrollado a nivel individual (feed-forward), y el uso y la exploracion individual del
conocimiento preexistente (feed-back). Esta tension se debe a que el aprendizaje
organizacional no sélo es un proceso innovador asociado para alimentar hacia adelante,
sino también es un proceso de retroalimentacion, que genera formas de explorar lo que ya
se ha aprendido (Crossan et al., 1999).
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e [eed-forward: corresponden a los procesos de aprendizaje que van desde el ambito
individual al &mbito organizacional. Este flujo corresponde a la estrategia de gestion del
conocimiento “exploracion” (Crossan, 2004); incluye caracteristicas tales como la
busqueda, la variacion, el riesgo, la experimentacion, el descubrimiento y la innovacion,
con el fin de desarrollar nuevos productos o procesos y teniendo en perspectiva el uso del
conocimiento futuro.

e [eed-back: representan el impacto que el aprendizaje organizacional tiene a nivel
individual. Este flujo corresponde a la estrategia de gestion del conocimiento “explotacion”
(Crossan, 2004); debido a que, este corresponde a todo el potencial del aprendizaje
organizacional para refinar el conocimiento preexistente y reutilizarlo, aplicando el
conocimiento colectivo y buscando principalmente la mejora de competencias y tecnologias
basandose en los conocimientos ya adquiridos.

“El reconocer y la direccion de la tension entre la exploracion y la explotacion son uno
de los desafios criticos de renovacion y de ahi una exigencia central en una teoria de
estudio de organizacion”. (Crossan et al. 1999p. 522)

Factores Contextuales que afectan el aprendizaje

Segun Fiol, existen cuatro factores contextuales que afectan la probabilidad que el
aprendizaje ocurra: la cultura empresarial conducente al aprendizaje, la estrategia que
permite la flexibilidad, una estructura organizativa que permite tanto ideas innovadoras
como nuevos puntos de vista, y el entorno.

Cultura: La cultura consiste en las creencias compartidas, las ideologias, y las normas
que influyen en la toma de decisiones dentro de la organizacién (Beyer, 1981; Pfeffer,
1981; Mitroff y Kilmann, 1976). De hecho, Kets de Vries y Miller (1984) sugieren que la
cultura pueda ser usada para predecir las acciones tomadas; lo cual es apoyado por Miles y
Snow (1978), quien demuestra que una postura estratégica dentro de la organizacion esta
estrechamente relacionada con la cultura, debido a que los sistemas de creencias
determinen la estrategia y la direccion de cambio de la organizacién. Claramente, estas
ideologias influiran en el desarrollo conductual y cognoscitivo que la organizacion puede
sufrir.

Estrategia: Una postura estratégica determina en gran parte la capacidad de
aprendizaje que tiene una organizacion. La estrategia determina las metas, los
objetivos y la amplitud de las acciones disponibles para llegar a ejecutar la
estrategia. Asi, la estrategia influye en el aprendizaje, proporcionando un
limite de toma de decisiones, un contexto para la percepcion y la interpretacion
del entorno ((Chandler, 1962; Cyert & March, 1963; Daft & Weick, 1984).
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Estructura: Duncan (1974) sefiala que se necesitan diferentes estructuras de
toma de decisiones en una organizacién, dependiendo del grado de flexibilidad
que se requiera: una estructura mecanica y centralizada tiende a reforzar los
comportamientos pasados, mientras que una estructura organicay
descentralizada tiende a permitir cambios de creencias y acciones. Las
organizaciones pueden ser disefiadas para fomentar el aprendizaje y la toma de
decisiones reflexiva, pero esto generalmente requiere alejarse de las estructuras
mecénicas (Morgan y Ramirez, 1983).

Entorno: Si bien el entorno interno o externo es demasiado complejo y
dindmico para ser manejar por la organizacion, se puede producir una
sobrecarga, y el aprendizaje no se llevara a cabo (Lawrence y Dyer, 1983).
Hedberg (1981, p.5) sugiere que "el aprendizaje requiere tanto cambio como
estabilidad entre principiantes y el entorno.” Aunque, demasiada estabilidad
dentro de una organizacion puede ser disfuncional, es decir como incentivo
para aprender, igualmente, demasiados cambios hacen que sea dificil trazar un
mapa de su entorno dentro de la organizacion (March & Olsen, 1975).

El nivel de tensidn y el grado de incertidumbre sobre éxitos pasados
determinan la efectividad de las condiciones de aprendizaje, lo cual también
influye en como es percibido e interpretado en el entorno (Daft & Weick, 1984;
Starbuck et al., 1978; Weick, 1979). Las organizaciones seran mas eficaces cuando los
componentes principales tales como la estructura , la tecnologia , los sistemas , la gente y
la cultura son congruentes entre si y cuando hay un buen ajuste entre la organizacion y su
entorno (Nadler , 1987).

PROCESO DE INTERNACIONALIZACION DE LAS PYMES BASADOS EN EL
CONOCIMIENTO

La internacionalizacion se ha definido como "el proceso de aumentar la participacion en
operaciones internacionales” ( Welch y Luostarinen 1988 , p . 36 ). En las Gltimas décadas
han visto una tendencia creciente en la internacionalizacion de las PYME.

El aumento en el nimero de empresas que se internacionalizan cada vez es mayor por
algunos cambios estructurales en los mercados mundiales, las tecnologias, las limitaciones
institucionales, y las preferencias de los consumidores. Incluyen por ejemplo , los mercados
de desregulacién y liberalizacion de los financieros (y otros), el auge de las tecnologias
modernas de comunicacion y transporte, la creciente importancia de la ciencia como base
delal+ D,y laglobalizacion de las empresas y los consumidores individuales.

Es claro que el funcionamiento de los mercados internacionales altamente competitivos
exige recursos, conocimientos y capacidades. A menudo las organizaciones carecen de los
recursos financieros para construir tecnologias avanzadas para asi, poder producir
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productos de calidad superior para los mercados internacionales altamente competitivos.
Ademas, la falta de mano de obra experimentada y habil obstruye a menudo la
internacionalizacion, tanto en el proceso de fabricacion fabricacion y la comercializacion,
asi como para persuadir a los posibles financiadores.

La creacion vy el uso del conocimiento se pueden observar especialmente en los sectores
de alta tecnologia, investigacion y el desarrollo. Siguiendo el ejemplo de Teece (1998) nos
referimos a los activos intangibles, recursos, capacidades y competencias como los activos
de conocimiento y estos activos de conocimiento son capacidades que pueden evolucionar
con el tiempo.

Las empresas que son capaces de aprender y ademas de innovar mediante la creacion de
nuevos trozos de conocimientos continuamente, también deben ser capaces de mantener su
ventaja competitiva. Como Augier y Teece (2007) afirman, vistas Penrosian (1959) fueron
consistentes con este punto de vista al afirmar que el crecimiento de la empresa se basa en
la capacidad de la gerencia para mirar a las tecnologias existentes, mercados y modelos de
negocio desde diferentes perspectivas.

Parece haber un consenso entre los investigadores de que ninguna de las teorias de
internacionalizacion puede por si sola explicar la dindmica de la internacionalizacion de las
empresas pequefias. Jones ( 1998 ) ha dado cuenta de que la internacionalizacion en las
primeras etapas de la vida de una empresa, es solo una actividad funcional de un proceso
directo de crecimiento y desarrollo.
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1. OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar la relacion existente entre la Internacionalizacion de las PYMES y el
Aprendizaje Organizacional, y de qué medida influye la Flexibilidad Estratégica.

Obijetivos especificos

e Entender la importancia a nivel organizacional que tiene la capacidad de absorber
nuevo conocimiento e implementar el ya adquirido.

e Comprender el valor que aporta la Flexibilidad Estratégica en el enfrentamiento ante
entornos cambiantes.

e Analizar los aportes en conjunto entre Aprendizaje Organizacional y Flexibilidad
Estratégica en el proceso de internacionalizacién de las pequefias y medianas empresas.
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IV. HIPOTESIS

H1: El Aprendizaje Organizacional influye en la Internacionalizacion de las PYMES
H2: La Flexibilidad Estratégica influye en la Internacionalizacion de las PYMES

H3: Existe una relacion entre la Flexibilidad Estratégica y el Aprendizaje Organizacional
dentro de las pequefias y medianas empresas
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V. METODOLOGIA

A. DISENO

Para la realizacion de la investigacion usaremos un ESTUDIO CORRELACIONAL, con
el fin de medir el grado de relacion entre las 3 variables de la investigacion, las cuales son
Internacionalizacién de las PYMES, el Aprendizaje Organizacional y la Flexibilidad
Estratégica.

Con el fin de establecer el marco tedrico del estudio, se establece como marco muestral
alas PYMES, en este caso, para realizar la investigacion escogimos a la empresa Jimmy
Profesional, Productora y Comercializador de Productos Cosméticos (Area Capilar).

B. VARIABLES DEL ESTUDIO
Variable dependiente: Internacionalizacion de las PYMES (IP)

Variables independientes: Flexibilidad Estratégica (FE)
Aprendizaje Organizacional (AO)

C. TIPO DE MUESTREO: Muestreo por Conveniencia

En el estudio se usa un muestreo por conveniencia, tomando asi a las empresas
convenientemente disponibles. Este muestreo se utilizd debido a problemas que se
presentaron en la investigacion dada la dificultad para encontrar empresas que cumplieran
las caracteristicas del grupo objetivo y empresarios dispuestos a colaborar. Estas
limitaciones, sumadas al corto tiempo para desarrollar la investigacion y la falta de recursos
econdmicos conllevaron a que el muestre por conveniencia fuera el utilizado en la
investigacion.

D. TAMANO DE LA MUESTRA

Para determinar el tamafio de una muestra cuando se conoce el tamafio de la poblacion,
se debe utilizar la siguiente formula:
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en donde,

N= Es el tamafio de la poblacion

Z=Es el nivel de confiabilidad

§2 = Es lavariabilidad de la poblacion
52 = Es laprecision

E. PROCEDIMIENTO

En la investigacion se utiliza como instrumento de recoleccion de informacion una
encuesta. Esta cuenta con preguntas de alternativa fija o de forma escrita,

La encuesta se realizara por medio de llamadas telefonicas y correos electronicos.
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VI. CONCLUSIONES

Las empresas PYMES evidencian una mayor complejidad a la hora del proceso de
internacionalizacion, ya que no cuentan con todos los recursos y ventajas que
pueden llegar a tener las empresas multinacionales, lo que les dificulta su
posicionamiento y entrada a los mercados en el extranjero.

En un proceso de internacionalizacion al que se enfrente cualquier empresa, el
aprendizaje individual, grupal y de toda la organizacién, facilitara dicho proceso, ya
que todos los miembros apuntan a la misma meta o objetivo.

Es importante para toda organizacion que busque internacionalizarse que sus
trabajadores, conozcan y dimensionen a que se enfrentan a la hora de trabajar en pro
de la internacionalizacion de la empresa, esto facilitara y hara mas dindmica dicha
labor.
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