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El arficulo presenta las conclusiones de una
investigacion sobre la capacidad de aprender
como habilidad directiva en el contexto de la
administracién local en la Provincia de Cérdoba
(Espana), en la que se posiciona como la habilidad
mejor valorada tanto por el personal directivo
como subordinado —y su gran y a la vez decisiva
influencio— sobre las variables organizacionales.

ABSTRAC

The paper presents the findings of an investigation
intfo the ability fo learn as a directive skillin the context
of local government in the Province of Cordoba
(Spain), where it is the skill most highly valued by
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both managers and subordinates, and the large, yet
decisive, influence it has on organi-zational variables.

NTRODUCCION

Durante los Ultimos aios el entorno econdmico ha
cambiado radicalmente. Y dentro del mismo los
conocimientosno solohan adquiridounaimportancia
vital, sino que su significado ha variado y fransformado
la sociedad y la economia. La progresiva creaciéon
en las organizaciones de una cultura de aprendizaje
permanente es un recurso econdmico bdsico, lo
que ha permitido obtener una ventaja competitiva
a través de la capacidad de aprender en la que
las personas son un elemento determinante en toda
organizacién. Y las administraciones locales no son
ajenas a este proceso imparable.

En el horizonte del siglo XXI, en el que el conoci-
miento se convierte en protagonista principal del
guehacer econdmico vy en el que la vida media de
los conocimientos y de las innovaciones tecnoldgicas
disminuye constantemente, la capacidad de aprender
se convierte en una nueva ventaja competitiva
(Palomino Silva, 2005). Desarrollar la capacidad de
aprender quizd sea el compromiso de desarrollo mds
importante que puede hacer una persona del siglo
XXI, de ahi que aprender a aprender se va a convertir
rdpidamente en la habilidad nimero uno del siglo XXI
(Hunt, 1997).
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Se deftermina que la capacidad de aprender
es la habilidad directiva con mayor valoracion de
enfre una amplia muestra de habilidades, lo que
permite establecer que las acciones a desarrollar
por los responsables de las organizaciones vayan
encaminadas a dar una respuesta adecuada a
la disposicion muy favorable hacia el aprendizaje
continuo por parte de los empleados publicos.
Efectivamente, la hipdtesis de esta investigacion
consiste enque lacapacidad de aprenderse configura
como una variable de gran impacto organizacional
si es gestionada adecuadamente. Para su logro, las
organizaciones deberdn velar y actuar sobre variables
como satisfaccién, formacion continua, delegacioén,
etc., que hagan eficaces las medidas a adoptar para
obtener resultados significativos.

Este articulo estd estructurado, ademds de la
infroduccién, con una revisién tedrica sobre la cao-
pacidad de aprender, para continuar con un apar-
tado dedicado a la descripcidén de la provincia de
Cérdoba (Espana) como drea geogrdfica a la que
se circunscribe la investigacion. Le sigue un aparta-
do dedicado a la metodologia aplicada y se ana-
lizan los principales resultados de la investigaciéon
realizada. Para terminar, se elaboran las conclusio-
nes obtenidas mds relevantes, que pretenden con-
tribuir al avance del conocimiento cientifico sobre
la materia objeto de estudio y que ponen en valor
la importancia estratégica de una habilidad directi-
va, la capacidad de aprender en el contexto de un
tipo de organizacién —el sector puUblico—, que estd
llamado a desempenar un papel destacado en la
sociedad del conocimiento.

Revision de la literatura

La capacidad de aprender es una habilidad personal
bdsica que constituye un instrumento de gran fuerza
para las personas. Los neurocientificos dicen que solo
se utiliza el 10% de la capacidad cerebral (Goleman,
2012). Por tanto, queda un potencial enorme de
aprendizaje e ir mds alld de lo que habitualmente
hacen las personas se presenta como un reto de gran
importancia. Drucker (1993) denomina a los directivos
y frabajadores que realizan sus trabajos basados en la
informacion y el conocimiento como trabajadores del
saber (knowledge workers, en inglés). Ciertamente,
desarrollar la capacidad de aprender implica estar
plenamente integrado y adaptado a esta nueva
realidad: la sociedad del conocimiento exige un
aprendizaje confinuo.
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Figura 1. La capacidad de aprender como proceso.
Elaboracién de los autores.

Lo que importa y se valora cada vez mds ya no
es tanto lo que sabemos, o que una vez aprendimos,
como la capacidad de aprender constantemente
para adaptarnos al permanente desafio que nos
presenta la Era de la Informacion (Hunt, 1997). Ahora
la realidad que estd imponiendo internet, hace que
a golpe de clic de ratébn podamos acceder a un
vasto volumen de informacién. Y lo mds importante,
de forma inmediata. No se trata sélo de acumular
conocimientos. Cerro Guerrero (2010) afrma que
la plena redlizacién como persona depende sobre
todo del desarrollo del cardcter. Por ello, desarrollar
la capacidad de aprender aborda fanto el cultivo
del cardcter como el desarrollo de las habilidades de
aprendizaje que mejor convienen.

En opinidn de Aramburu (1996) los individuos
aprenden cuando son capaces de cuestionar y
modificar sus normas de comportamiento. Por eso
mismo, estamos ante una habilidad importante. Como
afirman Swieringa y Wierdsma (1995), el aprendizaje es
la base del cambio de conducta. Las organizaciones
disenadas para aprender estdn especialmente dota-
das para el cambio. Por ofro lado, los individuos y
empresas con elevada capacidad de aprendizaje
no sdlo poseen una mayor capacitacidén para el
cambio, sino que también tienen mds aptitudes para
el manejo de informacién; aspectos cruciales para
la supervivencia tanto de los individuos como de las
organizaciones en la nueva sociedad.

Y bien, zqué significa que un directivo tiene
capacidad de aprender? Se constifuye en el valor
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que ayuda a descubrir la importancia de adquirir
conocimientos a través del estudio y la reflexion de
las experiencias cotidianas y una visiéon profunda de
larealidad (Figura 1). Se percibe, por tanto, que fiene
dos elementos fundamentales: lo que se aprende
y como se aplica. La reflexidn del directivo con
respecto a sus procesos de conocimiento constituye
uno de los aspectos fundamentales para desarrollar
la capacidad de aprender en la empresa publica o
privada. La toma de conciencia sobre los procesos
utilizados en el aprendizaje propio facilita mejorarlos
y desarrollar la capacidad de aprender de manera
continua, dentro y fuera de la organizacién. Por
tanto, la capacidad de aprender como habilidad
directiva y personal se constituye como un aliado
fundamental para los gestores y responsables
de empresas y administraciones publicas; como
afirma Lowney (2004), una de las caracteristicas
gue desarrollan los lideres es que estdn siempre
ensenando y aprendiendo.

En relacion con el sector publico, Longo (2002)
afirma refiriéndose al Senior Civil Service del Reino
Unido, que una de las seis competencias directivas
bdsicas definidas sobre el liderazgo para resultados,
qgue sintetiza su vision de la funcidon directiva
publica, es precisamente aprender y mejorar. Esta
capacidad requiere de una confinuidad temporal,
ya que su desarrollo efectivo no es inmediato.
Depende bdsicamente de la preparacion y del
sistema social, ya que su accién se deriva de este y
es a su vez el resultante de la accidon individual y de
las actitudes y aptitudes del individuo (Pérez Lopez
et al., 2000), integradas en lo que Aubrey y Cohen
(1995) denominan sabiduria. Ademds existen otros
factores que le afectan, los cuales son comunes all
proceso de aprendizaje a nivel individual. Entre los
elementos mds representativos de la capacidad
de aprendizaje individual destacan la habilidad
para pensar sistemdtica y criticamente, para asumir
el pensamiento de otro y la apertura de ideas vy
pensamientos (Finger y Brand, 1999).

Descripcion del drea geogrdfica

La investigacion se ha desarrollado en la provincia
de Cdérdoba, que ocupa una extensidén de 13,770
km?, situada en el centro de la regién de Andalucia,
Espana. Tenia una poblacién de 802,422 habitantes
en 2013 (Instituto Nacional de Estadistica, 2013), que
representa el 9.56% de la poblacién andaluza vy el
1.72% de la poblacién espanola. La capital de la
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Figura 2. Ubicacion de la provincia de Cérdoba (Espana).
Elaboracion de los autores a partir del sitio electrénico Luventicus.

provincia estd situada en la ciudad de Cdérdoba,
que reune al 40.96% de toda la poblacién (Figura 2).

La provincia de Cérdoba se organiza adminis-
frativamente en torno a 75 municipios, entre los que
predominan los de menos de 5,000 habitantes el
62.7%, si bien representan el 13.5% de la poblacién
total de la provincia. En cambio, ocho municipios
—entre ellos la capital—, suponen el 63.7% de la
poblacién total. Con respecto a la poblaciéon, se
distribuye por sexos con 49.12% de hombres y 50.88%
de muijeres.

Tabla 1. Empleados publicos

AMBITO ADM'[‘g(T:ﬁC'ON TOTAL
ESPANA 549,807 2,576,746
ANDALUCIA 113,369 470,426
CORDOBA 10,058 44,646

Fuente: Ministerio de Hacienda y Administraciones PUblicas (2013).

La Administracién Local en la provincia de
Cérdoba ocupa un total de 10,058 efectivos (INE,
2013), entre personal laboral y personal funcionario,
distribuidos entre unimportante nimero de entidades
de diferente personalidad juridica.
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Tabla 2. Ficha técnica de la investigacion

Ambito . . .
geografico Codrdoba capital y provincia
Universo Personal de la administracién local
Tamano del 10,058 empleados de la
universo administracién local
Presentacién personal y cuestionario
Modo de "
aplicacion estructurado y cerrado y mediante

cuestionario online

Tamano de la

muestra 368
Error 5.01%
Periodo de
recogida de Septiembre-diciembre 2013
informacion

Fuente: Elaboracién propia.
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ERIALES Y METODOS

La investigacion objeto de este trabajo se llevd a
cabo mediante un estudio empirico centrado en
la administracion local de la Provincia de Cérdoba,
que incluia a una importante representacién de
ayuntamientos y ofras entidades dependientes
y dentro de las mismas; la poblacidén universo se
referia a todos los empleados publicos, funcionarios
y laborales.

Elinstrumento paralarecogida de lainformaciéon
ha consistido en un cuestionario estructurado vy
cerrado, en soporte papel y en linea, constituido por
cuatro blogues (adaptado de Gonzdlez Santa Cruz et
al., 2012): Bloque I. Variables sobre la Administracion
ala que pertenece; Bloque Il. Variables relacionadas
con el puesto de frabajo, basado en el cuestionario
de Robina (2003); Bloque lll. Variables relacionadas

Tabla 3. Perfil sociodemogrdfico y profesional

Variables | N° | % Variables | N° | %
Sexo Estado civil

Mujer N=36] 42.9 Soltero/a 7.5
Hombre 57.1 Casado/a N=362 85.3

Edad (afios) Divorciado/a - 6.6

De 18 a 25 anos 0 Viudo/a 0.6

De 26 a 35 anos 7.4 Nivel de formacién
De 36 a 45 anos 34.7 Bachillerato o inferior 21.9
De 46 a 55 anos N=363 43.3 Formacién profesional 18
De 56 a 65 anos 14.3 Diplomado universitario N=361 22.7
Mds de 65 anos 7.4 Licenciado universitario 30.5
Nivel salarial (Retribucion neta) Master o Doctorado 6.9
Hasta 1,000 €/mes N=363 1.9 Tipo de personal
De 1,001 a 1,500 €/mes 32.8 Funcionarios N=346 67.3
De 1,501 a 2,000 €/mes 34.4 Laborales 32.7
De 2,001 a 2,500 €/mes 17.6 Formacioén especifica en habilidades
De 2,501 a 3,000 €/mes 10.2 Si N=362 50.6
Mds de 3,000 €/mes 3 No 49.4
Grupo clasificacion actual (Funcionarios) Grupo clasificacién actual (Laborales)
Grupo A-Al 24.5 Grupo | 29.2
Grupo B-A2 15 Grupo |l 23.9
Grupo C-C1 N=233 37.3 Grupo lll N=113 21.2
Grupo D-C2 22.3 Grupo IV 18.6
Grupo E-AP 0.9 Grupo V 7.1
Puesto directivo N° de empleados a cargo
Director General 2.2 Hasta 25 85
Gerente 2.7 De 26 a 100 N=147 10.2
Jefe de servicio N=182 17.6 De 101 a 250 3.4
Jefe de departamento 19.2 De 251 a 1,000 1.4
Jefe de neg., unidad o grupo 35.7
Otros 22.5

Fuente: Elaboracién de los autores a partir de la investigacién de campo (2013).
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con las habilidades directivas en el desempeno de su
puesto de trabajo; Bloque IV. Variables sociolégicas.

Para el fratamiento de los datos se utilizé el
programa SPSS versién 21 y se realizd un andlisis
estadistico descriptivo y uno de varianza (ANOVA)
en relacién con la capacidad de aprender.

RESULTADOS

En la Tabla 3 se recoge el perfil sociodemogrdfico y
profesional de los empleados publicos encuestados.

De acuerdo con los datos obtenidos en la
Tabla 3, se pueden obtener algunas conclusiones
parciales relativas a la composicion de la muestra,
que son bastante destacables y permiten obtener
el perfil del empleado puUblico de la Provincia de
Cordoba: a) existe una mayor presencia del hombre
(57.1%); b) mdas de dos tercios de los empleados (78%)
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tienen menos de 55 anos, destaca el intervalo 45-
55 anos con el 43.3%; c) la mayoria estd casado/a,
pues represenfan nada menos que el 85.4%; d) la
mitad tiene formacidn universitaria (51.2%); e) el nivel
salarial muestra una gran concentracién (67.2%) en
los intervalos que van de 1,001 a 2,000 euros/mes;
f) es significativo el equilibrio entre los que si han
recibido formacién especifica (50.6%) en materia de
habilidades, frente alos que no han recibido ninguna
(49.4%); g) se constata una gran mayoria de personal
funcionario frente a personal laboral, concretamente
67.3% frente a 32.7%, respectivamente; h) en cuanto
al grupo de clasificacion actual, destacan dos grupos
sobre el resto: el C1, en funcionarios, con 37.3% y el |,
en laborales, con 29.2%; i) destacan entre los puestos
de responsabilidad el de jefatura de negociado,
unidad o grupo con 35.7%, por tanto, se trata de
puestos intermedios y se constata una gran mayoria
en directivos (85%) con unos efectivos a su cargo
de hasta 25 trabajadores. En la Tabla 4 se presenta

Tabla 4. Valoracion de las habilidades directivas en la Administracion Local

Como responsable Como subordinado

Habilidad Media Habilidad Media
Capacidad de aprender 4.28 Capacidad de aprender 3.50
Resolucidon problemas y toma de decisiones 4.14 Capacidad de comunicacién 3.50
Colaboracién y trabajo en equipo 4.11 Resolucién problemas y toma de decisiones 3.42
Desarrollo personal 3.97 Colaboracion y trabajo en equipo 3.39
Capacidad de comunicacién 3.92 Presentaciones en publico 3.33
Negociacion 3.91 Resolucion de conflictos 3.26
Motivacién 3.88 Asertividad 3.25
Creatividad 3.84 Gestion del estrés 3.24
Liderazgo 3.78 Gestion del tiempo 3.24
Resolucién de conflictos 3.76 Delegacién 3.23
Inteligencia emocional 3.75 Motivacién 3.21
Asertividad 3.71 Negociacion 3.19
Presentaciones en publico 3.70 Optimizacién de recursos 3.18
Desarrollo de visidn 3.69 Creatividad 3.17
Delegacioén 3.68 Desarrollo de visién 3.15
Gestidn del tiempo 3.65 Liderazgo 3.14
Desarrollo de personas 3.63 Inteligencia emocional 3.14
Optimizacién de recursos 3.62 Desarrollo de personas 3.12
Gestidn del estrés 3.61 Gestidn de reuniones 3.10
Gestion del talento 3.58 Desarrollo personal 3.10
Gestidn de reuniones 3.57 Gestidn del talento 3.01
Coaching 3.41 Coaching 2.91

Fuente: Elaboracién propia a partir de la investigacion de campo (2013).
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Tabla 5a. Andlisis de varianza (ANOVA): Capacidad de aprender—perfil sociodemogrdfico por sexo y estado civil

SEXO Hombre | Mujer F p-value
Cgpoc}gﬁgcﬁﬁ (;“S'?re“der 419 4.49 560 | 0.019*
caﬁbg?d?n%ggger 3.24 3.73 1033 | 0.001*
ESTADO CIVIL Soltero | Casado | Divorciado Viudo F p-value
COpOC}gﬁgC?ﬁ &?re”der 4.40 4.8 4.20 0.17 0.84
Cgfjbg‘fd?n%ggger 3.82 3.46 3.29 4.00 086 | 0.461

Tabla 5b. Andilisis de varianza (ANOVA): Capacidad de aprender-perfil sociodemogrdfico por edad, nivel de formacion y nivel salarial

de26a | de 36 a45 de 46 a 55 de 56 a 65 Mds de 65
EDAD 35 anos anos anos anos anos F p-valve
Capacidad
de aprender 4.10 4.39 4.32 4.07 1.31 0.273
(directivos)
Cap. de aprender "
(subordinados) 3.53 3.64 3.51 2.85 5.00 2.73 0.03
Bachill. o | Formacion Diplomado Licenciado Master o
NIVEL FORMACION inferior Prof. univ. univ. Doctorado F p-value
Capacidad
de aprender 4.13 4.11 4.47 4.25 4.4] 1.22 0.303
(directivos)
Cap. de aprender
(subordinados) 3.22 3.78 3.56 3.53 3.25 1.71 0.147
NIVELSALARIAL | Hasta | del00la | dellbia | de2001a | 2501-3.000 | M3 | F | p-value
Capacidad
de aprender 3.00 4.23 4.40 4.35 4.34 3.73 | 2.85 0.017*
(directivos)
Cap. de aprender
(subordinados) 3.67 3.63 3.36 3.41 3.33 3.50 | 0.54 0.745

* Significativo al 5% ** Significativo al 10%. Fuente: Elaboracién propia.

la valoracion de un inventario de 22 habilidades
directivas, desde la percepcion del directivo-respon-
sable y desde el subordinado, con lo que se obtienen
los siguientes datos:

En la Tabla 4 se presentan las valoraciones
que sobre las habilidades directivas se realizan por
los empleados de la administracion local. Como
primera conclusion se encuentra que la habilidad
directiva mejor valorada tanto por el personal de
este nivel encuestado como por los subordinados es
la capacidad de aprender, que se ha definido como
la actitud de apertura a los cambios, al aprendizaje
y su puesta en prdctica al servicio de los objetivos.
Se destaca igualmente una valoracién media de
todas las habilidades, que por el personal directivo

alcanza 3.78; mientras que si son valoradas por los
empleados puUblicos que no ocupan puestos con
personal a su cargo se reduce hasta 3.21; aunque
es preciso destacar la mayor desviacién tipica en las
valoraciones de los subordinados (1.19 de media)
frente a las de los directivos/responsables (0.85 de
media). Lo que si es concluyente es que se produce
una mejor autovaloracion de las habilidades por
parte del personal directivo frente a la percepciéon
de los subordinados. Asimismo, se ha utilizado
el andlisis de varianza (ANOVA) para verificar la
relacion existente entre la capacidad de aprender
con respecto a determinadas variables socioldgicas
(sexo, estado civil, edad, formacién y nivel salarial)
con resultados significativos que se exponen en las
Tablas 5a 'y 5b.
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Tabla 6. Andlisis de varianza (ANOVA): Capacidad de aprender-variables organizacionales

Capacidad de aprender Capacidad de aprender
Variable organizacional (directivos) (subordinados)

MEDIA F P-VALUE MEDIA F P-VALUE
En el clima organizacional 4.27 2.12 0.081 ** 4.19 1.007 0.405
En la mejora de la eficacia y eficiencia 4.49 | 3.498 0.009 * 4.43 0.922 0.452
En la valoracién y percepcién de los ciudadanos 4.10 1.326 0.263 4.05 1.496 0.204
En la motivacién y satisfacciéon de los empleados 4,40 | 3.007 0.02 * 4.44 1.122 0.347
En la seleccion de los empleados publicos 3.98 1.62 0.172 4.00 0.854 0.492
En los resultados alcanzados 4.47 | 2.214 0.07 * 4.33 1.464 0.214

* Significativo al 5%. ** Significativo al 10%. Fuente: Elaboracién propia.

De la relacién edad/capacidad de aprender
de los subordinados y nivel salarial/capacidad de
aprenderdelosdirectivosse infieren conclusiones que
permiten valorar la importancia que la capacidad
de aprender tiene para la organizacién, puesto que
la no existencia de diferencias significativas (0.017
de valor P asociado) muestra una ensenanza muy
valiosa por parte de la organizacién. Asimismo, la
edad resulta ser una caracteristica que dentro del
ayuntamiento no ofrece diferencias en la valoracion
de la capacidad de aprender como habilidad
mds destacada. En sinfesis, estas dos conclusiones
ofrecen ensefanzas que la administracion local
deberd considerar como variable estratégica en
las decisiones a adoptar en el futuro, encaminadas
a potenciar un capital humano deseoso de
oportunidades, desarrollo personal y profesional.

En relacién con determinadas variables organi-
zacionales, en la Tabla 6 se andaliza la relacién entre
la capacidad de aprender con variables de gran
transcendencia en gestion de las empresas (clima
organizacional, motivacién y satisfacciéon, mejora
eficacia y eficiencia, seleccién empleados, etc.).

Finalmente, respecto al andlisis de varianza
(ANOVA), se muestran en las Tablas 5a, 5b y 6 los
resultados sobre laincidencia que la valoracion sobre
la habilidad directiva capacidad de aprender tiene
con respecto a determinadas variables socioldgicas
y organizacionales, respectivamente. Se obtiene, en
primer lugar, que no existen diferencias significativas
en relacién con el sexo, tanto respecto a directivos
como a subordinados. En cambio, en relacién con
otras variables, la significacion desaparece en el
estado civil y el nivel de formaciéon; mientras que
en la edad y nivel salarial no existen diferencias
significativas con respecto a la consideracién de

la capacidad de aprender en los supuestos de
subordinados y directivos, respectivamente. Esta
circunstancia presenta a la capacidad de aprender
como una habilidad transversal, cuya importancia
no entiende de nivel jerdrquico ni de sexo; por lo
gue las organizaciones, y las publicas en especial,
deberdn potenciarla adecuadamente.

Se considera que las variables analizadas
confirman la percepcidn que para el directivo
publico tiene el desarrollo de la capacidad de
aprender como habilidad directiva. El  andlisis
ANOVA confirma una influencia significafiva de la
capacidad de aprender como habilidad directiva
en la organizacién. Por otfro lado, con referencia a la
percepcion de los subordinados los resultados no son
concluyentes; es decir, no se muestran diferencias

significativas.
DISCUSION

Los resultados del andlisis de la varianza respecto
a variables organizacionales muestran una gran
significacion con respeto a las valoraciones del
personal directivo, pues de las seis variables contem-
pladas, cuatro presentan niveles de significacion
(clima organizacional, mejora de la eficacia y
eficiencia, motivacién y satisfaccién de los emplea-
dos vy resultados alcanzados). En cambio, en las
valoraciones del personal subordinado no se
obtienen en ninguna de las variables resultados
significativos. Este resultado puede producirse por la
mayorimplicacion con los objetivos organizacionales
que el personal directivo tiene con respecto al
subordinado. La capacidad de aprender puede ser
favorecida por la gestion de factores o elementos de
apoyo que facilitan los procesos de interaccion de la
organizacién con el entorno y aquellos que nacen en
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forma interna. Concretamente en el sector puUblico,
y especificamente en la administraciéon local, la
capacidad de aprender puede tener un gran
impacto en dmbitos como: la toma de decisiones,
la delegacién para afianzar el compromiso y la
participacion, la creatividad e innovacién y el
desarrollo de una fuerza de frabajo centrada en el
conocimiento-accion.

Asimismo, si se siguen las conclusiones de Aburto
y Bonales (2011), sobre la influencia de las habilida-
des directivas en el clima organizacional, se podria
avanzar en las conclusiones ya apuntadas en este
articulo sobre la repercusidon que la capacidad de
aprender como habilidad directiva tiene en las va-
riables organizacionales, que en definitiva son la
base de una verdadera ventaja competitiva. Se evi-
dencia, por tanto, un cambio en las cualidades que
les son exigidas a los directivos; entre ellas adquirir
nueva formacién (Robina, 2003).

Diversos autores como Fiol y Lyles (1985), y Senge
et al. (1999) sostienen que el aprendizaje y los co-
nocimientos son, por lo general, la base de mejores
resultados. En esta linea, una de las conclusiones
fundamentales que se extrae de la investigacion
desarrollada por Prieto Pastor (2005) es que, si bien
cada organizacién aprende en funcidn de sus parti-
cularidades intfernas y las de su entorno, el principal
reto que se afronta en el desarrollo de la capaci-
dad de aprender es el de potenciar el estado de
equilibro entre los dos aspectos fundamentales del
conocimiento: la existencia de una cartera de co-
nocimientos y el desarrollo de flujos de conocimien-
to para su renovacion, tfransformacion y aplicacion.

CONCLUSIONES

Con estos antecedentes, el presente estudio
se basa en la importancia de la capacidad de
aprender como aptitud directiva y su relevancia en
la administraciéon local en la provincia de Cérdoba.
La capacidad de aprender se consolida como
una habilidad directiva de gran franscendencia
en las empresas y administraciones publicas. En la
administracién local de la provincia de Cérdoba, la
variable analizada se consolida como la destreza
mejor valorada tanto en el personal directivo como
subordinado, lo cual permite obtener una conclusidon
importante:la disposicién delempelado publicolocal
por estar permanentemente adaptado a las nuevas
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Figura 3. La capacidad de aprender como habilidad directiva.
Imagen elaborada por los autores a partir de
http://definicion.de/aprendizaje/

exigencias que el servicio puUblico demanda y asumir
un rol de responsabilidad frente a los ciudadanos
a los que en Ultima instancia presta su servicio. Esto
mismo puede convertirse en un factor de éxito
para la administracion local; es decir, el contar con
empleados con afdn de aprender y adaptarse
a los nuevos retos que exija un servicio publico
eficiente y eficaz. En definitiva, valorar y reconocer
esta habilidad directiva como necesaria para un
desempeno eficiente del trabagjo se convierte en
una estrategia de actuacion y en un componente
esencial en la linea de mejora continua de las
organizaciones publicas locales mds avanzadas.

La finalidad del presente articulo ha sido poder
extraer una serie de conclusiones sobre una habili-
dad directiva, la capacidad de aprender, que ha
resultado ser la mejor valorada, en donde se en-
cuentra una valoracidon media superior cuando los
directivos se autovaloran que cuando son valorados
por sus subordinados, cuestibn que parece obvia
desde la perspectiva psicolégica. Efectivamente,
las personas fienden a valorarse mejor que como les
ven los demds; mds en un dmbito tan especial como
es el del frabajo, en el que aceptar y reconocer una
actuacién deficiente puede significar la desaproba-
cién al desempeno realizado. Como futuras lineas
de investigacién seria interesante que se avanzase
en la ponderacién de esta destreza directiva con
respecto a ofras administraciones publicas (estatal,
autondmica o universitaria) o incluso en relacién con
el sector privado.
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