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Resumen

Es importante manifestar la importancia del Aprendizaje Organizacional en las Organizaciones en
especial en una Institucion de Salud ya que es una organizacion que anda en constante
aprendizaje y que el desarrollo profesional y la mejora de sus habilidades del personal desde los

que realizan actividades operativas y de administracion hasta los médicos y enfermeras

Existe muchas teorias de administracion y su contenido hasta la actualidad no han podido explicar
por qué existen organizaciones que tienen éxito, crecen y permanecen, y otras en cambio fracasan

y por lo consiguiente desaparecen.

Uno de los estudiosos que dio gran importancia al aprendizaje organizacional y a los
conocimientos fue Fayol, y cuando habla de las capacidades de los individuos los cuales
constituyen un valor relevante del personal, menciona que entre las que sobresalen se encuentran:
a) intelectuales, como son las aptitudes para comprender y aprender, b) conocimientos especiales
sobre la funcién que desarrollan y c) experiencia o conocimiento que deriva de la practica de los

negocios. (Fayol, 1961, pag. 134).

En el ambito actual, conociendo la competencia tan desmedida por los mercados mundiales, los
avances tecnoldgicos y con la velocidad que suceden los cambios, se puede observar que en los

Gltimos treinta afios ha tenido una especial atenciéon una propuesta para dar una explicacién del
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desempefio organizacional, la cual consideran algunos expertos como Argyris, Schein y Senge un

factor muy importante para la continuidad o la desaparicion de las empresas.

(Abstract)

It is important to state the importance of Organizational Learning in Organizations, especially in a
Health Institution since it is an organization that is constantly learning and that professional
development and improvement of their skills of staff from those who perform operational and
administrative activities even doctors and nurses

There are many theories of administration and their content to date have not been able to explain
why there are organizations that succeed, grow and remain, and others instead fail and therefore
disappear.

One of the scholars who gave great importance to organizational learning and knowledge was
Fayol, and when he talks about the abilities of individuals which constitute a relevant value of the
staff, he mentions that among those that stand out are: a) intellectuals, as they are the aptitudes to
understand and to learn, b) special knowledge about the function they develop and c) experience or
knowledge derived from the practice of business. (Fayol, 1961, page 134).

In the current field, knowing the competition so excessive by the world markets, the technological
advances and with the speed that the changes happen, it can be observed that in the last thirty
years a proposal to give an explanation of the organizational performance has had a special
attention , which some experts like Argyris, Schein and Senge consider a very important factor for

the continuity or disappearance of companies.

Palabras clave (Key words): Organizacion, Aprendizaje Organizacional, Salud en México
Marco Conceptual
1.1 Organizacion

El concepto de organizacién es muy amplio, el diccionario de la Real Academia Espafiola (2001)
menciona cuatro aseveraciones que hacen mas amplio y entendible el concepto de organizacién

como tal:

A) Laaccion y efecto de organizar u organizarse.
B) Disposicion de los 6rganos de la vida o manera de estar organizado el cuerpo animal o
vegetal.
C) La asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcién de
determinados fines.
D) Disposicion, arreglo. Orden.
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La que consideramos mas apropiada para la organizaciéon es la que dice que organizacion se
explica claramente como una asociacién de personas regulada por un conjunto de normas en
relacion a los objetivos que persiguen y que pretenden lograr a través del eficiente cumplimiento de

sus actividades y funciones de los individuos de las empresas.

Las organizaciones se relacionan con la interaccidn que puede existir entre al menos dos personas
o individuos, sin embargo esta interaccién da lugar a una serie de problemas relacionados con la
motivacion, la delegacién de autoridad y la transmisién de informacion entre sus miembros que

forman la organizacion.

Las organizaciones dependen también de las personas que laboran en ella, asi como personal de
apoyo, entidades u organizaciones externas a ella y en el caso de esa vinculacion externa no tiene

que ser jerarquica como sucederia con los empleados, sino que requiere de un acuerdo negociado.

Una organizacion se define como dos o més personas que trabajan en colaboracion y en conjunto

dentro de los limites identificables para alcanzar una meta u objetivo en comun.

Dentro de la definicién anterior hay varias ideas implicitas: las organizaciones estan formadas por
personas (es decir miembros); las organizaciones dividen el trabajo entre sus miembros); las
organizaciones persiguen metas y objetivos compartidos todo para que la organizacion pueda
crecer y desarrollarse en un entorno tan controversial como el que estamos viviendo. (Hodge,
Anthony, & Gales, 2005).

Otra definicidon de organizacion que plantea Hodge y et al es la siguiente: “Las organizaciones son
sistemas humanos de cooperacién y en coordinacién acoplados dentro de unos limites definidos

para perseguir metas y objetivos compartidos” (ibid.).

Una definicibn que podemos agregar de organizacién es la siguiente. “las organizaciones son
entidades sociales que estan dirigidas por metas, estan disefladas como sistemas de actividad,

deliberadamente coordinada y estructurada y estan vinculadas con el entorno”. (L. Daft, 2007).
Richard L. Daft hace las siguientes reflexiones sobre las organizaciones como entes complejos:

e Que las organizaciones estan compuestas por personas y por sus relaciones
interpersonales. Una organizacion existe cuando las personas interactian entre si para
realizar funciones esenciales que ayuden a lograr las metas.

e Las tendencias administrativas recientes, reconocen la importancia de los recursos
humanos, y la mayoria de los nuevos enfoques estan disefiados para el empowerment a
los empleados y proporcionales mayores oportunidades para aprender y contribuir por
medio del trabajo conjunto hacia metas comunes.
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Otro punto de vista de las organizaciones es el de (Crozier, 1976) sefialaba que las organizaciones
pueden ser consideradas como entes donde se presenta una serie o conjunto de juegos de poder
entre distintos grupos de socios/Asociados, quienes tienen que jugar entre si. Menciona que el
factor cultural se tiene que tomar en cuenta tanto en esos juegos de poder como en la distribucién

asignacion de recursos, que estan presentes en los arreglos organizacionales burocraticos.

Douglas Mc Gregor, menciona que las organizaciones funcionan sobre la base de los supuestos
que tienen los gerentes respecto del comportamiento humano de su persona. Sus pensamientos
los agrupa alrededor de la teoria X que entre varios supuestos basicos destacandose los
siguientes: la mayor parte de las personas no tienen interés en trabajar y preferirian no hacerlo, por
tanto no son propensas a tener iniciativas, necesitan por tanto una fuerte presencia de un superior
que le dé direccion a sus actividades y necesitan por tanto métodos de control sobre las mismas y
en general estd muy cerca de la administracién cientifica de Taylor. Y como la gente no esta a
gusto no es responsable, también se debe pensar en un sistema de presién o inhibicién. Por tanto
el trabajo del gerente no incluye la funcién de coach, asesoria o acompafiamiento. (Mc Gregor,
1981).

Para el modelo “Y” donde se tienen supuestos contrarios y se logra tener por parte de los

subordinados un mayor grado de autonomia, responsabilidad y compromiso.

En resumen podemos decir que Mc Gregor tiene bien claro que el rol gerencial debe incluir
necesariamente la de prestar apoyo y soporte al personal, por encima de la orientacién tradicional

de darle direccién desde el punto de vista prescriptivo.

La palabra Organizacion tiene tres acepciones; la primera, etimolégicamente, proviene del griego
drganon que significa instrumento; otra que se refiere a la organizacibn como una entidad o grupo

social; y otra mas que se refiere a la organizacién como un proceso. (Espafiola, 2001).

Otra definicion encontrada de organizacion es que se entiende como un sistema social el cual esta
integrado por individuos o bien un conjunto de personas que trabajan bajo una estructura funcional
donde se desarrollan tareas y actividades y se aplican recursos para lograr los objetivos de la

organizacion. (B. J.Hodge, 2001).

Organizacion es la estructura de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y
actividades de los elementos materiales y humanos, un organismo social, con el fin de lograr su

maxima eficiencia de los planes y objetivos sefialados. (Reyes Ponce., 2001).
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1.1.2 La Organizaci6én como un sistema

A la organizacion, se le concebia como un sistema cerrado, por lo que los estudios que hasta hoy
se han realizado, estaban centrados en la comprension de sus elementos internos, planteandose
gue la supervivencia y desarrollo de la organizacién estaban en relacion directa con el

funcionamiento de sus partes.

El término complejo no es un sinénimo de complicado, abarca muchos componentes que
interactian de manera simple. Un sistema complejo esta compuesto de un gran ndmero de
interacciones que pueden ser simples o complicadas, sus efectos combinados generan cuestiones
como la prediccidn y el control problematicos.

La teoria de los sistemas menciona que estos pueden ser de naturaleza adaptativos y complejos,
aporta una vision de los sistemas como dindmicos, no lineales y deterministicos, y que estos estan
caracterizados por un gran nimero de agentes que interactian en forma adaptativa, siguiendo
reglas relativamente simples, cuyo comportamiento colectivo evoluciona de manera espontanea,

hacia una estructura mas compleja (Demers, 2007).
1.2 Aprendizaje Organizacional

El aprendizaje organizacional, es un tema recurrente el cual posee gran relevancia y que por su
viabilidad y pertinencia es muy importante, pues contribuye a alcanzar, no solo un desarrollo
sostenible en las organizaciones, sino que considera la educacion permanente del hombre en su
entorno social, cultural y econémico como factor principal para lograr ese desarrollo (Ley Testa,
2011).

El aprendizaje organizacional, reconoce sus inicios en los estudios del aprendizaje que realizo
Taylor con un enfoque humanista, el cual ha permitido la supervivencia y la permanencia de las
organizaciones y de los individuos que en ella laboran. Es decir la nueva tarea es aprender y
generar nuevos conocimientos en la empresa a través de una perspectiva realista y racionalista

con un enfoque reflexivo y de mejora continua. (Moguel Liéveno, 2003)

También resulta muy importante la publicacion de la Obra de Peter Senge llamada la Quinta
Disciplina en 1990 donde propone la teoria de que una organizacién abierta al aprendizaje debe
incorporar las disciplinas de dominio personal, modelos mentales, vision compartida, aprendizaje
en equipos y el pensamiento sistémico. Se fortalece esta perspectiva con la obra de Nonaka y
Takeuchi llamada La organizacion creadora del conocimiento en 1995, donde se busca una nueva
ontologia y epistemologia con base en los trabajos de Polanyi, sobre conocimiento tacito y

conocimiento explicito. (Moguel Liéveno, 2003, pag. 79).
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1.2.1 Aprendizaje Organizacional (concepto)

Existen pocos investigadores que dan una definicion de Aprendizaje Organizacional entre ellos
Nonaka y Takeuchi definen el conocimiento organizacional como “la capacidad de una compaiiia
para generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de la organizaciéon y
materializarlos en productos, servicios y sistemas” y afirman que resulta de la socializacion de los

conocimientos tacito y explicito de las personas en la organizaciéon (Nonaka, 1999).

Peter Senge es otro autor que se atreve a presentar una definicion de aprendizaje organizacional
“es un lugar donde las personas continuamente expanden su capacidad para crear los resultados
que ellos verdaderamente desean, donde nuevos y expansivos patrones de pensamiento son
alimentados, la aspiracién colectiva es liberada y la gente esta continuamente aprendiendo como

aprender” (Senge, 1998).

Para Robert Mai, este expresa que el aprendizaje organizacional significa ganar un conocimiento
que ayude a la organizacion a desempefarse con éxito, el cual se obtiene de la adquisicion o
creacion (Mai, 1996).

Otra definicién del Aprendizaje Organizacional es la que dice que es un “proceso interactivo
dialectico que se manifiesta permanentemente, pero indicar, desarrollar e integrar todo el potencial
del capital humano con que cuentan las organizaciones es una tarea compleja, sobre todo si este
proceso se lleva en medio de un entorno organizacional turbulento como en el que estan inmersas

todas las organizaciones en el presente” (Ley Testa, 2011, pag. 1).

Kofman, este autor define “el conocimiento como la capacidad de actuar efectivamente para
producir los resultados que uno persigue; y al aprendizaje como el proceso de incorporacion de
nuevo conocimiento”. “En consecuencia, aprender es aumentar la capacidad para producir los

resultados que uno desea en la organizacién” (Kofman, 2001, pag. 101).

Schein explica que el Aprendizaje Organizacional se refiere al aprendizaje por medio de los
individuos en la organizacién, mientras que el término organizacién que aprende, significa el

aprendizaje de la organizacién como un sistema total (Schein, 2002).

Una definicion tomando en consideracion las posturas anteriores seria la siguiente: el aprendizaje
organizacional “es un proceso reflexivo de aprender a aprender las tareas organizacionales, que
permite la construcciéon social de la realidad, con el proposito de alcanzar mayores niveles de
competitividad a través de agregar valor a las personas y a los grupo que conforman dicha

organizacion” (Moguel Liéveno, 2003, pag. 110).
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Segun Choo Chu Wein la capacidad de aprendizaje de la persona se desarrolla cuando los
individuos crean una mentalidad, cambian la forma de entender las cosas y afrontan las
dificultades de una manera distinta, enfatiza también la percepcion como fuente empirica del
conocimiento a partir de los significados compartidos (creencia o conviccion de algo existe y es
verdadero (Choo C, 1999).

Segun Argyris el aprendizaje organizacional se toma como un término neutral mas que como un
ideal normativo, es obvio que no necesariamente es para bien, dado cierto punto de vista del bien.
En época del periodo nazi la burocracia de Eichman claramente se volvié mas eficiente en el
desempefio de su perversa mision y se podria decir, con cierta razonabilidad que aprendi6 a serlo
(Argyris, 2001, pag. 16).

1.2.3 Importancia del Aprendizaje Organizacional

Presentaremos algunos autores que tienen que ver con la situacion actual entre ellos se encuentra
Edgar Schein, este sostiene que las organizaciones existen tres tipos de culturas cuya calidad de
comunicacion tiene consecuencias en la capacidad para aprendizaje de la misma entre estas son:
a) de los operadores; b) de ingenieria y c) de la direccion. Este autor afirma que el aprendizaje

organizacional adopta las siguientes formas:

1.- Adaptativo, esto es cuando se generan conocimientos para la adaptacién de la organizacién al

medio ambiente vy:

2.- Transformacional, cuando se crea un nuevo conocimiento que impone nuevas tecnologias y

nuevos modelos y pautas a seguir. (Schein, 2002).

Uno de los autores que comenz6 a identificar los niveles del Aprendizaje Organizacional es Chris
Argyris, entre los niveles que identificé estdn el aprendizaje individual, el interpersonal, el de
grupos, el intergrupal, el que se dan en una organizacién o bien el que se da entre las
organizaciones. También comento que el aprendizaje organizacional se da a través de los que
poseen el conocimiento dentro de la organizacion desde el nivel gerencial hasta los que realizan

actividades operacionales en las empresas. (Argyris, 2001).

Otros autores que analizaron el aprendizaje organizacional son Argyris y Schon los cuales a
afirman que las personas que aprenden mas rapido son los que estan dispuestos a hacer un
andlisis de sus propias dificultades y experimentan nuevas maneras de actuar y comportarse. Ellos
mencionaron que el aprendizaje real en las organizaciones se frena debido a los obstaculos que

pone la propia organizacion y generan rutinas defensivas. (Moguel Liéveno, 2003)
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Otros autores como son Nonaka y Takeuchi afirman que el éxito de las empresas se da en las
habilidades que se tengan en la creacion de conocimiento organizacional, entendiéndose este
como “la capacidad de una compania para generar nuevos conocimientos diseminarlos entre los
miembros de la organizacion y que sea materializados en productos, servicios y sistemas”.
(Nonaka, 1999).

Entre sus observaciones manifiestan que mientras los occidentales privilegian el conocimiento
explicito, los japoneses dan mayor importancia al conocimiento tacito, que no son entidades
separadas sino mas bien complementarias y basan su teoria en el supuesto de que el
conocimiento humano se crea y se expande a través de la interaccion social del conocimiento
tacito y el conocimiento explicito a esta interaccién la llaman conversion de conocimiento, siendo

dicha conversién un proceso social entre los individuos (Nonaka, 1999).

Yeung y et al. Sustentan que la capacidad de aprendizaje de una organizacién se basa en las
aptitudes que demuestre en tres aspectos que representan el marco conceptual de la encuesta

mundial que realizaron en su estudio sobre el aprendizaje, estas son:

e Generar ideas de impacto;
e Generalizar ideas de impacto y;

¢ Identificar las capacidades para aprender. (Yeung, 2000).

Peter Senge expone que el elemento que distinguird las organizaciones inteligentes de las
tradicionales, sera el dominio de ciertas disciplinas que son basicas. Afirma que en la actualidad
las organizaciones no pueden permitirse que solo la clpula de la empresa esté formada por gente
pensante, y que los directores deben promover el aprendizaje en todos los niveles de la
organizacion para que los empleados aporten sus ideas. Para Senge una organizacién abierta al

aprendizaje es aquella que cultiva las siguientes cinco disciplinas:

1. Dominio Personal, este se basa en el conocimiento y dominio de las técnicas de gestién
personal incluyendo el crecimiento integral del ser humano, y comprende principios y
practicas relevantes como es el crearse una vision y mantener una tensién creativa para el
aprendizaje.

2. Modelos mentales, Supuestos hondamente arraigados, generalizaciones e imagenes que
influyen sobre nuestro modo de comprender el mundo y actuar. El desarrollo de esta
habilidad exige el aprendizaje de dos aptitudes en los individuos: a) la planificacion como
aprendizaje y b) la reflexion e indagacién en niveles personales e interpersonales.

3. Visién compartida. Es la capacidad para compartir una imagen del futuro que se procura

crear y solo puede lograse a partir de la visién personal a través de la cocreacion. Significa
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construir un sentido de compromiso en un grupo, crear un futuro para todos y los principios
para conseguirlo.

4. Aprendizaje en equipo Es el proceso de alinearse y desarrollar la capacidad de un equipo
para crear los resultados que sus miembros realmente desean. Implica la capacidad de los
miembros del equipo para suspender los supuestos e ingresar en un pensamiento
conjunto, de forma que el grupo desarrolla habilidades mayores que la suma de los
talentos individuales.

5. Pensamiento sistémico. Es la que se refiere a los sistemas de las sociedades para el
aprendizaje organizacional. Promueve el pensamiento sistémico admitiendo que la
organizacién es como un sistema y que todas las cosas dentro de ella interconectadas
(Senge, 1998).

6. Helberg expone que el aprendizaje toma lugar cuando las organizaciones interactian con
su medio ambiente y cuando incrementan su entendimiento de la realidad a través de la
observacion de resultados de sus actos; o bien aprenden a través de la imitacion del
comportamiento de otras organizaciones, por medio de la aceptacién de otras experiencias
y mapas del medio ambiente. También afirma que el entendimiento implica tanto el
aprendizaje de nuevo conocimiento y la descarga aprendizaje de conocimiento obsoleto,

tan importante como lo es adicionar nuevo conocimiento (Helberg, 1981).
Algunos autores nos presentan los factores facilitadores el aprendizaje:

1. Para Schein (2000): preocupacién por la gente, creencias en las capacidades de la gente
para aprender, acoplamiento flojo y diversidad, maleabilidad de las cosas, comunicacién
abierta, pensar sistémicamente y trabajo en equipos.

2. Argyris (2001) menciona que los factores son los siguientes: un sistema comprensible y
confiable, participacién de la gerencia, simplificacion de modelos, sensibilidad a las
necesidades humanas y un programa de Desarrollo Organizacional.

3. Nonaka y Takeuchi (1999) nos proponen las siguientes condiciones que permiten facilita el
conocimiento: intenciébn organizacional, autonomia, fluctuacion y caos creativo,
redundancia y variedad de requisitos.

4. Von Krogh, et al (2001) son: visibn de conocimientos, conversaciones, activistas del
conocimiento, contexto adecuado y globalizacién del conocimiento local.

5. Robert Mai (1996) distingue las siguientes estrategias: romper los limites, fomentar el
aprendizaje en equipos, politica de puertas abiertas, cambiar el aprendizaje en habitos y
crear alianzas para que se dé el aprendizaje.

6. Peter Senge (1998) identificd las cinco disciplinas: dominio personal, modelos mentales,

vision compartida, aprendizaje en equipo y pensamiento sistémico.

Dr. Luis Martin Barrera Ramirez. Profesor de tiempo completo de la Universidad Auténoma de Yucatan
Dra. Teresita de Jesus Sabido Dominguez. Profesora de tiempo completo de la Universidad Autdnoma de Yucatan
Dr. Gustavo Alberto Barredo Baqueiro. Profesor de tiempo completo de la Universidad Auténoma de Yucatan



7. Robert Mai (1996) distingue las siguientes estrategias: romper los limites, fomentar el
aprendizaje en equipos, politica de puertas abiertas, cambiar el aprendizaje en héabitos y

crear alianzas para el aprendizaje.
Factores inhibidores del aprendizaje organizacional

1. Para Schein: propone que los factores inhibidores son; el legado patriarcal y jerarquico, el
dominio masculino, liderazgo de control y un fuerte individualismo. También menciona que
la falta de comunicacion entre las tres culturas de la organizacion como inhibidor.

2. Argyris propone las rutinas defensivas organizacionales, los programas maestros
defensivos y la comunicacién ambigua.

3. Von Krogh, et al son barreras clasificadas como estrategias, organizacionales culturales de
infraestructura e individuales.

4. Robert Mai para el existen barreras creadas tanto para la organizaciébn como por las
personas y esté las llama barreras de perspectiva, como los problemas de visioén, puntos
ciegos autoimpuestos, incompetencia de capacidades, de miopia o visién de cerca; y lo
que llama barreras de motivo, como el miedo y la necesidad de retener el control.

5. Freddy Kofman sefiala como enemigos del aprendizaje a: la ceguera a la propia
incompetencia, el miedo a declarar ignorancia, vergiienza de mostrar incompetencia,
tentacion de considerarse una victima, el orgullo que impide pedir ayuda, la arrogancia de
creer que uno ya sabe, la pereza para practicar, la impaciencia y el aburrimiento, la

desconfianza, y el enfado y la confusion.

Es importante conocer los facilitadores del aprendizaje asi como los inhibidores de este para poder
hacer un andlisis de estos y poder hacer un diagndstico de los factores que ayudan o perjudican al

aprendizaje (Moguel Liéveno, 2003).

1.3 Sistema de salud

Analizaremos primero, que es un sistema de salud. Un sistema segun la definicion de (San Martin,
1982, pag. 25) quien menciona que un sistema “es una combinacién reconocida y delimitada de
elementos dindmicos (personas, servicios, organizaciones, materiales, conceptos, etc.) que, siendo
interdependientes estan conjuntados entre si y que actian de modo permanente segun ciertas

leyes para producir un determinado efecto” (San Martin H. , 1986, pag. 119).

Entonces podemos afirmar que un sistema lo conforman un conjunto de elementos los cuales
interactlan entre si de manera permanente conforme se realizan las operaciones y acciones en el

tiempo. Los sistemas pueden ser de diversa naturaleza, existen sistemas, sociales, culturales,
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politicos, etc. los cuales estan organizados dependiendo de su estructura y complejidad. Entre los

sistemas sociales podemos encontrar a los que responden a las necesidades de salud.

“Segun establece la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) un sistema de salud abarca cualquier
actividad que esta encaminada a promover, restablecer o mantener la salud” (Soto, 2010, pag.
120). Los sistemas de salud como sistemas sociales pretenden resolver la necesidad de satisfacer

enfermedad y bienestar dentro de un contexto econémico o politico en una sociedad.

Los sistemas de salud no se encuentran aislados sino se consideran sistemas abiertos que estan
en constante intercambio con otros sistemas que conjuntan su entorno fisico, econémico y social.
Los sistemas no se consideran sistemas analogos y con objetivos Unicos, estos de sobrellevan
como sistemas que se contradicen y que les afectan tanto los aspectos internos y externos de su

realidad social, que pueden afectar a un sistema de salud.

“En los sistemas de salud es factible analizar dos grandes dimensiones que interactuan. La primera

es su dimension técnica y la segunda es su dimension social” (Soto, 2010, pag. 120).

En el mundo existen diversos modelos de estructuracion de los sistemas de salud, esto puede
depender de sus fuentes y formas como obtienen el financiamiento y sus recursos materiales, El
sistema de salud puede ser propiedad del estado, cuando su fuente de financiamiento proviene de
las contribuciones o de las cuotas patronales de seguridad social, también pueden ser sistemas de
salud de propiedad privada, cuyos ingresos provienen de los usuarios de los servicios, 0 bien
pueden ser sistemas que tienen formas tradicionales de atencién, ya sean de recursos propios o

de apoyo comunitario atendiendo a la sociedad que lo requiera.

Las formas y modelos de funcionamiento de los sistemas de salud han tenido cambios a través del
tiempo, estos se adaptaron de acuerdo a las circunstancias sociales, econdmicas y politicas de
cada pais, para algunos paises ha funcionado el sistema estatal de financiamiento, para otros el
sistema privado, y como sucede en México funciona el sistema combinado, con los modelos
existentes. No hay una mejor forma o modelo, esto dependera de las caracteristicas del entorno y

las necesidades sociales de cada poblacion.

El modelo en México que atiende a mayor parte de la poblacién es el que obtiene sus recursos
financieros de las cuotas patronales y de las contribuciones que hace la poblacién, sin embargo
este sistema tiene muchos problemas de falta de recursos humanos (médicos y enfermeras) y
recursos materiales como son las instalaciones, camas y servicios adecuados de urgencias.
Ademas es importante comentar que los servicios de consulta externa no son muy eficientes ya
que el cuadro de medicinas que se ofrecen para padecimientos comunes es muy escaso, lo que

hace que la poblacién tarde mucho en recuperar su salud y bienestar.
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El modelo privado también existe en México, pero este atiende a un grupo reducido de la
poblacion, ya que los servicios que ofrecen son muy caros y no toda la poblacién puede cubrir los

honorarios médicos y los costos hospitalarios.

1.3.1 Sistema de salud en México

El sistema de salud mexicano desde su creacion ha tratado de llegar en lo posible al mayor
namero de habitantes en el pais, en especial a las zonas mas alejadas y a la poblacibn mas
desprotegida. La Secretaria de Salud y el Instituto Mexicano del Seguro Social en su programa
llamado Oportunidades son los encargados de proporcionar los servicios de salud a la poblacion

€con menos recursos o nulos.

La atencion médica anteriormente descrita se refiere a los servicios de primer nivel o atencién
meédica de consulta externa y de urgencias, no incluye prestaciones de seguridad social ni para el

usuario ni para su familia.

El sistema de seguridad social incluye una compendio de servicios y prestaciones, en las cuales se
incluye un esquema de pensiones en funcién con la edad avanzada o cesantia (el sistema de
pensiones de México fue privatizado en el afio de 1993 por instituciones financieras extranjeras los

cuales tienen gran influencia en el sistema financiero en el pais.
Componentes del Sistema de salud en México

La Organizaciéon Mundial de la Salud expone que el principal objetivo de un sistema de salud, es
mejorar los servicios de salud para la poblacién y que esta llegue al mayor nimero de personas de
un pais. Y como segundo objetivo es mejorar la capacidad de respuesta de los sistemas de salud
con valores éticos para la atencién de las personas y que estas sean tratadas con dignidad en el
momento de recibir cualquier servicio de salud, desde una consulta externa, hasta el servicio de
cualquier intervencion que sea necesaria de acuerdo a sus circunstancias particulares.

Otro de los factores importantes del sistema de salud, es como el médico responde a las
necesidades de las personas, brinddndole un ambiente adecuado donde el paciente puede

restablecer su salud y pueda elegir quien le proporcionara la atencion médica.

Y como tercer objetivo, el lograr una justicia en el financiamiento y la proteccion financiera de los
hogares, sin que se vean forzados a tener que sufrir problemas financieros y en ocasiones llegar al

empobrecimiento por los excesivos gastos a los que tienen que recurrir para restablecer su salud.

El sistema de salud en México se encuentra conformado por tres grupos principales, y el acceso a

la atencion médica se encuentra a cargo de varias instituciones de acuerdo con la situacion
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laboral de los individuos y su capacidad de pago. El logro de sus objetivos difiere en gran medida

de los criterios establecidos por la Organizacion Mundial de la Salud (Soto, 2010, pag. 124).
De los tres grupos en los que esta compuesto el Sistema de Salud Mexicano son los siguientes.

Como primer grupo tenemos el que esta integrado por las siguientes instituciones las cuales son
controladas por el gobierno de la Republica Mexicana, entre las instituciones esta el IMSS (Instituto
Mexicano del Seguro Social) el ISSSTE (Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para los
Trabajadores del Estado), PEMEX (Petroleos Mexicanos), SEDENA (Secretaria de la Defensa
Nacional) y la Marina de México y otros servicios de salud que atienden de igual forma a los
trabajadores del estado, las instituciones anteriores son las encargadas de proporcionar los

servicios de salud a la mitad de la poblacién del pais.

El segundo grupo de instituciones que ofrecen los servicios de salud corresponde a un sistema de
atencién que esta enfocado cubrir los servicios de salud a la poblacion que no cuenta con un
sistema de seguridad social. Estos son proporcionados por la Secretaria de Salud ya sea federal o
de cada estado y por el programa IMSS-Solidaridad que da servicio a zonas rurales. A las
personas se les cobra una cuota de acuerdo a su nivel socioeconémico y su capacidad de pago,

quienes son demasiado pobres reciben subsidio completo.

El tercer grupo del sistema de salud mexicano est4 conformado por los servicios que presta el
sector privado en las diversas clinicas y hospitales que se encuentran regularmente Gnicamente en
las ciudades y no en el area rural. En estas instituciones la persona puede acudir, sobre todo
quienes poseen los recursos financieros y la capacidad para cubrir los gastos generados por esta

atencion.

En el pais se ofrecen servicios privados de salud, a través de hospitales adecuadamente
equipados y con todos los servicios médicos necesarios y de especialidades, para la atencién a
aguella parte de la poblacién que pueda pagar esos servicios. También existe una amplia red de
consultorios independientes o como anexos de farmacias o pequefios hospitales que atienden a

personas de escasos recursos.
2.0 Investigaciéon (motivo de estudio)

Metodologia de Investigacion, se realizé una Investigacion Cualitativa de caracter transversal y se
utilizé el método de la observacion participante, esta investigacién se llevé a cabo en un hospital

del sector privado en la ciudad de Mérida Yucatan.

El objetivo de la investigacion fue conocer como el aprendizaje organizacional influye de manera
significativa en el desarrollo y crecimiento del hospital motivo del estudio.
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Para tal efecto se entrevisto a los funcionarios de administracién del hospital, al personal operativo,
a las enfermeras y médicos. Todo el personal participo de manera activa y con muy buena actitud
todos preocupados por el crecimiento y desarrollo de la organizacién del hospital donde prestaban

Sus servicios.
El analisis y los resultados del estudio fueron los siguientes:

Implantacién del aprendizaje organizacional.

El aprendizaje es la deteccion y la correccion de errores. Un error es un desajuste entre nuestras
intenciones y lo que sucede realmente. Si un departamento no cumple con un presupuesto, esto
también es un desajuste. Si la organizacidon no puede implantar su estrategia, eso también es un

desajuste.

Detras de este punto de vista del aprendizaje hay un punto de vista de la naturaleza humana y de
las organizaciones. Los seres humanos disefian sus intenciones y sus acciones. Estan disefiando
sistemas. Las organizaciones disefian sus estrategias y disefian la implantaciéon de la estrategia
(Argyris, 2001, pag. 245).

Si la organizacion disefia un proceso de implantacion, lo lleva a cabo y fracasa, esto es también un

ajuste.

La estrategia como actividad de control.- la estrategia también es una actividad disefiada para
ayudar a los ejecutivos a lograr que su mundo sea mas manejable. Contiene un conjunto esencial
de ideas acerca de cémo definir el negocio, de cédmo definir la victoria, las mejores técnicas
analiticas para analizar el ambiente externo y las capacidades externas de cOmo generar
selecciones alternativas, de como identificar las opciones estratégicas, de cémo desarrollar
escenarios de cémo comprobar las opciones. El empleo de estos conceptos requiere de un
razonamiento productivo. Por ejemplo, las premisas se hacen explicitas, los datos se recopilan de
modo riguroso, las inferencias y las conclusiones se comprueban mediante una légica que no es

de autobloqueo (Argyris, 2001, pag. 248).

Andlisis y Resultados

Uno de los elementos muy importante en la administracién de las organizaciones es el aprendizaje
organizacional como una fuerza que mueve a las empresas y propicia el crecimiento y desarrollo
de las mismas.

El aprendizaje organizacional ha pasado por una serie de cambios que han mejorado su forma de
conceptualizarlo y de utilizarlo para mejora administrativa de las organizaciones. El aprendizaje en

las organizaciones, aunque reconoce sus origenes en el estudio del aprendizaje técnico segln
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Taylor, este se ubica en la postmodernidad con un enfoque mas bien humanista, que permite la

supervivencia y permanencia de la organizacion y de las personas que en ella trabajan.

Otra de las aportaciones importantes de la aprendizaje organizacional También en la publicacion
de la Obra de Peter Senge llamada la Quinta Disciplina en 1990 donde propone la teoria de que
una organizacién abierta al aprendizaje debe incorporar las disciplinas de dominio personal,

modelos mentales, vision compartida, aprendizaje en equipos y el pensamiento sistémico.

El Aprendizaje organizacional ha tenido su historia y evolucion a lo largo de los afios, Manuel
Moguel 2003 entre las principales que menciona estan las siguientes aportaciones de los

precursores del aprendizaje organizacional.

En los tiempos contemporaneos una aportacion importante, Chris Argyris comienza por identificar
los niveles del Aprendizaje organizacional, como son el aprendizaje individual, interpersonal, de
grupo, intergrupal, de toda la organizacion o la que se da entre organizaciones, también afirma que
el aprendizaje se da a través de los poseedores del conocimiento en los diferente niveles que se

tienen en la organizacion: gerencial técnicos y operativos.

Aprendizaje organizacional, impulsores e inhibidores del aprendizaje en la organizaciéon y
estrategias para un aprendizaje apropiado dentro de la organizacion.

En cuanto al aprendizaje organizacional, podemos mencionar la importancia de este concepto. A
través del desempefio organizacional es un aspecto relevante cuyos indicios se pudieron encontrar
en las empresas a principios de la era industrial y en su situacién mas fuerte en las organizaciones

gque se encontraban a fines del siglo XX.

Las organizaciones y especial el hospital motivo de la investigaciéon, pueden ampliar sus fronteras
por medio de la adquisicion de nuevos conocimientos y aprender, esto en relacion con el
aprendizaje organizacional siendo este un aspecto fundamental para lograr el éxito en las
organizaciones en el entorno actual. Y esto a través de la innovacion la creatividad y en los
procesos de mejora continua. Segun (Argyris C. , 2000) (Schein E. , 2002) (Senge, 1998) que

exponen en la pag. 41 de la primera parte.

En la organizacién del hospital privado motivo del estudio se pudo observar que existe la
necesidad de buscar siempre conocimientos y habilidades nuevas para mejorar el desempefio de

sus labores y lograr proporcionar servicios de calidad.

Fayol es uno de los estudiosos de la organizacion y cuando habla de las capacidades de los

individuos los cuales constituyen un valor relevante del personal, menciona que entre las que
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sobresalen se encuentran: a) intelectuales, b) conocimientos especiales sobre la funcion que

desarrollan y c) experiencia o conocimiento que deriva de los negocios (Fayol, 1961)

Este enfoque es muy aplicable para el hospital ya que como institucion de salud, siempre se
aprenden nuevos conocimientos, habilidades y destrezas para que se realicen los trabajos de
manera mas eficiente. En las platicas con los funcionarios de la institucion se pudo observar la
mejor disposicion de las autoridades para apoyar al personal que labora para que les den el

soporte necesario para enriquecer dia a dia sus trabajos.

Los estudios sobre el aprendizaje organizacional culminaron con la publicacién de la obra de
Argyris y Shon llamada Aprendizaje Organizacional en 1978, en la cual proponen la teoria del

aprendizaje de un solo bucle y aprendizaje de doble bucle, (Argyris C. y., 1978).

El aprendizaje en la organizacién es una prioridad de la administracién del hospital ya que a través
de éste, todo el personal que la integra podra desarrollar sus habilidades y poder brindar un

servicio de calidad que demanda la poblacién que atiende el hospital.

Argyris identifico los niveles de Aprendizaje Organizacional, donde estan el aprendizaje individual,
el interpersonal, el de grupos y el intergrupal, el cual se da en una organizacién o bien entre las

organizaciones.

El aprendizaje que se da en el hospital se presenta en diversos niveles desde el aprendizaje
individual sobre todo entre los médicos y enfermeras, hasta el intergrupal que se da entre los
trabajadores administrativos y los manuales. Esto se pudo observar en el comportamiento del

personal del hospital.

En el hospital se pudo observar y obtener informaciéon que los médicos son el personal que hace
un andlisis de sus dificultades y esta dispuesto a aprender mas rapido, la otra parte del personal
que son las enfermeras, los administrativos y los manuales, estan mas ocupados a resolver sus
problemas del dia a dia, que pensar en buscar nuevas alternativas y maneras de actuar y

comportarse.

En el hospital en cuestion el personal diariamente tiene la oportunidad de obtener nuevos
conocimientos y habilidades a través de la experiencia y la resolucion de casos médicos diferentes,
de acuerdo a los padecimientos y enfermedades que presenten los pacientes que acuden a la

institucion.

Estos facilitadores del conocimiento se presentan en las organizaciones y el hospital estudiado no

es la excepcion, pudimos observar que ahi se facilita el conocimiento y la creacion de contexto
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adecuado para la generacion de conocimiento y se procura la mejora del personal y la

organizacion.

Pudimos observar en el hospital motivo del caso, que se dan tanto factores facilitadores del
aprendizaje como son la buena disposicion de la administracién y preocupacién por la gente y el
fomento del trabajo en equipo. Al igual que se presentan factores inhibidores como es la apatia, la
La administracion del hospital aunque no esta muy consciente del aprendizaje organizacional, si lo
apoya, sin embargo le falta una formaciéon mas adecuada respecto a la importancia que este

reviste para la organizacion y los individuos que en ella laboran.

Un elemento fundamental respecto al aprendizaje organizacional concierne al propdsito final de la
formulacién y la implantacién de la estrategia del aprendizaje. Con el fin de lograr este objetivo, los
participantes deberan aprender la manera de reflexionar en las rutinas defensivas organizacionales
y de reducirlas. Se reflexiona sobre la forma en la que aprendieron a detectar y corregir esas
rutinas defensivas y los errores que produjeron. Si esto ocurre la formulacién de la estrategia su
desarrollo y su implantacion se vuelven todavia mas importantes y amplios que los que se
describieron inicialmente en el estudio y que se relacionan directamente en la situacion y ambiente

donde se desarrolla el Hospital motivo de este trabajo.

Para la implantacion de una estrategia de aprendizaje organizacional, el hospital estudiado debera
capacitarse ampliamente sobre este tema y aprovechar el ambiente donde se desarrolle y el
personal que trabaja, aprovechando sus habilidades, conocimientos y actitudes que ellos traen en
su fuero interno, obtenido y aprendido.

De igual forma es importante considerar que la institucion al tratar de implantar una estrategia de
aprendizaje organizacional, puede fallar, sin embargo debe estar abierta a modificar su estrategia y
replantear su programa, hasta lograr desarrollar el aprendizaje organizacional, generando

conocimiento y nuevas habilidades para mejorar los servicios de salud que se prestan.

Comunicacién ambigua, la desconfianza y en ocasiones un fuerte individualismo entre el personal

que forma la institucion.

En las entrevistas con el personal administrativo y manual se pudo detectar cierta apatia con
respecto a su trabajo ya que lo consideraban un tanto monétono y que existia una rutina para
hacer durante el dia. Y algunos comentaban que existian ciertos problemas de comunicacion con

la administracién y sus funcionarios.

Sin embargo se pudo observar mejor disposicion a aprovechar las oportunidades de aprendizaje

que existen en el hospital por parte de los médicos y las enfermeras, que a pesar de que sus
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labores eran exhaustas y con mucha responsabilidad estaban dispuestos a obtener mas
aprendizaje a través de nuevos conocimientos y habilidades que les daba el trabajo que

realizaban.

Se pudo observar que entre el personal existia tanto personal abierto a aprender continuamente
aprovechando las facilidades que le brindaba la administracion actual del hospital. Como gente que
estaba totalmente en desacuerdo con la nueva administracion, sus decisiones y sus nuevas
normas de trabajo, presentando apatia por aprender y con una actitud negativa, respecto a su

trabajo en el cual estaban mientras conseguian nuevas oportunidades.

La administracién del hospital aunque no esta muy consciente del aprendizaje organizacional, si lo
apoya, sin embargo le falta una formacion mas adecuada respecto a la importancia que este

reviste para la organizacion y los individuos que en ella laboran.

Un elemento fundamental respecto al aprendizaje organizacional concierne al propadsito final de la
formulacién y la implantacién de la estrategia del aprendizaje. Con el fin de lograr este objetivo, los
participantes deberan aprender la manera de reflexionar en las rutinas defensivas organizacionales
y de reducirlas. Se reflexiona sobre la forma en la que aprendieron a detectar y corregir esas
rutinas defensivas y los errores que produjeron. Si esto ocurre la formulacién de la estrategia su
desarrollo y su implantacion se vuelven todavia mas importantes y amplios que los que se

describieron inicialmente.

Para la implantacion de una estrategia de aprendizaje organizacional, el hospital estudiado debera
capacitarse ampliamente sobre este tema y aprovechar el ambiente donde se desarrolle y el
personal que trabaja, aprovechando sus habilidades, conocimientos y actitudes que ellos traen en

su fuero interno, obtenido y aprendido.

De igual forma es importante considerar que la institucion al tratar de implantar una estrategia de
aprendizaje organizacional, puede fallar, sin embargo debe estar abierta a modificar su estrategia y
replantear su programa, hasta lograr desarrollar el aprendizaje organizacional, generando

conocimiento y nuevas habilidades para mejorar los servicios de salud que se prestan.
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