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CULTURA EMPRESARIAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES CAS DE LA MUNICIPALIDAD DE VILLA EL SALVADOR -
2019

ALONDRA ESTEFANIA VALENZUELA ORMENO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
La presente investigacion titulada “Cultura empresarial y aprendizaje organizacional
en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador-2019” tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre la cultura empresarial y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador -
2019. El tipo de investigacion es descriptiva correlacional, busca la relacion entre las
dos variables desarrolladas de enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacion
no experimental, transeccional. Se contd con una poblacion de 627 colaboradores
CAS, con una muestra de 239 colaboradores. El muestreo fue no probabilistico, se
utilizaron dos instrumentos validados por los expertos, los resultados demostraron la
correlacion que existe entre las variables y sus dimensiones respectivamente. Se
obtuvieron resultados descriptivos que afirmaban como regular respecto a la cultura
organizacional en la Municipalidad. Concluyendo que existe una relacién significativa
entre la variable cultura empresarial y aprendizaje organizacional, con un Rho de

Spearman 0.547 y un nivel de significancia de 0.000.

Palabras clave: Cultura, aprendizaje, organizacional, compromiso.



BUSINESS CULTURE AND ORGANIZATIONAL LEARNING IN THE
COLLABORATORS CAS OF THE MUNICIPALITY OF VILLA EL SALVADOR -
2019

ALONDRA ESTEFANIA VALENZUELA ORMENO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The present research entitled “Business culture and organizational learning in the CAS
collaborators of the Municipality of Villa El Salvador-2019” had as a general objective
to determine the relationship between business culture and organizational learning in
the CAS collaborators of the Municipality of Villa ElI Salvador - 2019. The type of
research is descriptive correlational, looking for the relationship between the two
variables developed with a quantitative approach, with a non-experimental,
transectional research design. There was a population of 627 CAS employees, with a
sample of 239 employees. The sampling was non-probabilistic, two instruments
validated by the experts were used, the results demonstrated the correlation that exists
between the variables and their dimensions respectively. Descriptive results were
obtained that affirm how to regulate with respect to the organizational culture in the
Municipality. Concluding that there is a significant relationship between the variable
business culture and organizational learning, with a Spearman Rho 0.547 and a
significance level of 0.000.

Keywords: Culture, learning, organizational, commitment.



INTRODUCCION

En los dltimos afios se ha demostrado que las culturas de las organizaciones
estan en constante cambio y los colaboradores tienen que adaptarse a estas,
considerando que cada uno ya cuenta con una cultura desarrollada, si bien es cierto
la organizacion tiene la obligacion de transmitir esto a sus colaboradores sean nuevos
0 permanentes, adquiriendo conocimiento y asi lograr el desarrollo de sus funciones

correctamente.

De acuerdo a lo observado la cultura empresarial de la Municipalidad de Villa
El Salvador no aporta al desarrollo de sus colaboradores respecto a que no comparten

factores habituales entre ellos.

La investigacion se desarrollo en base a que los colaboradores no se sienten
identificados con la organizacion, la ausencia de calidad tanto en el servicio como en
los ambientes, el poco compromiso y la falta de conexidn entre colaboradores y sus
jefes a cargo, con respecto al aprendizaje, no comparten la visién de la Municipalidad,
no se rigen a la adaptacion de nuevos procesos y el cumplimiento de estos

generalmente son a largo plazo.

La investigacion determind la relacién existente entre la cultura empresarial y
el aprendizaje organizacional de los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019.

Se planted que existe una relaciéon entre la cultura empresarial y el aprendizaje
organizacional de los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador-
2019 como hipétesis general, asi mismo se plantearon las especificas con las
dimensiones de cultura empresarial. Concluyendo que existe una relacién entre las

variables contando con un nivel de significancia de 0.000.
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La investigacion consté de 5 capitulos los cuales seran especificados a

continuacion:

Capitulo I: Se planteo el problema de la investigacion, realidades en el contexto
nacional e internacional, se realiz6 la formulacion del problema y objetivos tanto

generales como especificos.

Capitulo II: En este capitulo se desarrollé el marco tedrico, se presentan los
antecedentes nacionales e internacionales que contribuyen al desarrollo de la
investigacion, asi mismo se realizé el desarrollo de la temética de las variables de

la investigacion.

Capitulo llI: Se especificé el tipo y disefio de investigacion, en qué poblacion
se enfocd la investigacion y la muestra que sera utilizada en los siguientes
capitulos. Se realizd el planteamiento de las hipoétesis alternas y especificas,
presentando también la operacionalizacion de las variables, que métodos y
técnicas de investigacion que fueron utilizados y finalmente se presentd la
descripcion de los instrumentos que se aplicaron para la obtencion de los

resultados finales.

Capitulo IV: En el presente capitulo se realiz6 la validacion de los instrumentos,
por medio del criterio de jueces y expertos, siendo sometidos al estadistico de Alfa
de Cronbach; asi mismo los resultados descriptivos de las variables, la prueba de

normalidad y la contrastacion de hipotesis.
Capitulo V: El capitulo desarroll6 la discusion de la investigacién, basandose

en la contrastacion de hipoétesis y los antecedentes de la investigacion, finalmente

se determinan las conclusiones y las recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11

Realidad problematica

El proceso de la globalizacion ha ido enmarcando un sinfin de fronteras en
el desarrollo organizacional debido a que actualmente las organizaciones se van
expandiendo y generando mas organizaciones adaptadas a los cambios a causa
de la globalizacién pues aqui los trabajadores se ven afectados en entornos
internos y externos, puesto que estos cambios generan que ellos se tengan que
adaptar a una nueva cultura organizacional por medio del aprendizaje, esto
quiere decir que tendran que adaptarse a nuevas maneras de trabajo, creencias

y valores que se tienen en una organizacion.

Existen excepciones puesto que en la actualidad se conoce que los
empleados no dejan de lado sus valores culturales ni sus preferencias de estilo
de vida cuando estan laborando en una organizacion. Por lo tanto, estas tendrian
que tener la capacidad de dar mayor importancia a los diversos grupos de
trabajadores en cuanto a estilos de vida, necesidades personales o familiares y
estilos de trabajo a los que ellos estaban acostumbrados, esto generalmente se

aplican en el proceso de adaptacion del personal en la organizacion.

La cultura empresarial es una de las caracteristicas mas importantes de
una organizacion puesto que su influencia tanto en comportamiento y desarrollo
de los colaboradores muchas veces orientan a una organizacion para asi ser

mas efectivos y productivos.

El aprendizaje organizacional es un procedimiento que permite adquirir
nuevos conocimientos en forma grupal generalmente con caracteristicas
comunes, teniendo como finalidad la mejora de las organizaciones orientados

asi al cumplimiento de objetivos tantos a corto y a largo plazo.

En el contexto internacional, en Espafia Arie de Geus, director de
planificacién de Shell y autor de “La empresa viviente, habitos para sobrevivir en
el turbulento mundo de los negocios”, arroja una frase merecedora de extrema
atencién: “La capacidad de aprender puede ser nuestra Unica ventaja
competitiva”.
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La frase mencionada demuestra que el aprendizaje tanto individual como
grupal cumplen un rol muy importante en el desarrollo de las organizaciones y
si aprovechamos el desarrollo de nuestras capacidades y habilidades logrando
ser mas competitivos en el mundo empresarial, determinando que una

organizacién que no aprende su crecimiento es mas lenta.

Cabe recalcar que cada colaborador cuenta con diferentes objetivos, tanto
en la organizacién como personales, quiere decir que cada colaborador es
anico, tanto por las competencias como habilidades con las que cuentan para

adquirir conocimiento dentro de la organizacion.

En Espafa, ldoia De Paz en el diario de Mallorca (2019) presenta que:
“Segun un informe del Foro Econémico Mundial, el 54% de todos los empleados
de las organizaciones deberan adquirir nuevas capacidades, asi como mejorar

las habilidades con las que cuentan.

En el momento de adquirir nuevos conocimientos De Paz identifica que se
deber ser mas creativos con respecto a la relacion laboral y que se estas las
tenemos mas cerca de lo que nos imaginamos sustentando que: “Mas de la
mitad de los encuestados en el Global Human Capital Trends 2019 de Deloitte
piensan que a sus empleados les resultaria mas facil encontrar un trabajo fuera
de su organizacion que en la propia. Esa combinacion equilibrada de adquisicion

de talento externo y desarrollo del talento interno es clave”.

El desarrollo interno de los colaboradores en organizaciones espariolas
esta siendo deficiente, logrando asi que estos opten por buscar nuevas
oportunidades en el ambiente externo, llevandose con ellos conocimientos

adquiridos de la organizacién, siendo desventaja competitiva.

En Colombia, segun Quintero (2003) en su articulo cientifico sustenta que:
“Con un entorno cultural favorable y el apoyo formal de la direccion, sobre la
base de la participacion dinamica de las personas, se logra pasar del

conocimiento individual al colectivo, por medio del aprendizaje organizacional”.
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Se menciona que el entorno laboral y el patrocinio de los directores o
encargados de la organizacion en la participacion de los colaboradores, se

obtiene una buena adquisicion de conocimiento organizacional.

En el contexto nacional, segun Lidia Arbaiza, directora de la Direccién de
Programas Institucionales de ESAN, en el diario Gestidén (2017) sefiala que las
organizaciones profesionales aprenden siguiendo patrones o mecanismos
especificos (...), definiendo al aprendizaje organizacional como la adquisicion
de conocimientos por parte ya no de un individuo sino de un conjunto de ellos,

gue poseen caracteristicas, formacion y aspiraciones comunes.

Esto quiere decir que toda organizacion generalmente esta aprendiendo
de manera conjunta, dejando de lado la adquisicion de conocimiento individual,

fomentando asi el desarrollo de cada uno de sus colaboradores en conjunto.

En la actualidad las organizaciones estan incrementando la importancia en
la gestion del conocimiento haciéndola mas clara con respecto a las acciones a

tomar para lograr las ventajas competitivas.

La directora de recursos humanos de Zemoga en el diario Portafolio,
sustenta que para lograr una cultura organizacional Optima es uno de los
grandes retos de las compafias, ya que contar con ella logra que los equipos
de trabajo se sientan comodos Yy felices de hacer parte de estas. Por ejemplo,
segun un informe de Hays, el 52% de los empleadores esta implementando la

opcion de flexibilidad de horario como herramienta de retencién de talento.

A nivel local en la Municipalidad de Villa El Salvador cuenta con mas de
1072 colaboradores, conformado por tres regimenes laborales, CAS,
nombrados y terceros, esta entidad inicia actividades buscando el desarrollo del
distrito y con el pasar de los afios han ido logrando que este se convierta en uno

de los distritos emergentes de la ciudad.
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La Municipalidad de Villa EI Salvador cuenta con 5 oficinas reguladores, 6
gerencias estas conformadas por 18 subgerencias y 4 agencias municipales que
tienen la funcién principal de cumplir y hacer respetar los derechos de cada
poblador.

Esta entidad estad en constantes cambios, sea tanto por procedimientos
administrativos como la rotacion de personal, estos cuentan con desventajas
para el personal estable, puesto que cada colaborador que ingresa esta
acostumbrado al sistema de trabajo de otras organizaciones, a pesar del
conocimiento individual con el que cuentan no logran a adaptarse a las
costumbres u otros factores de la Municipalidad, muchas veces este proceso es

de larga duracion.

Segun lo mencionado existen tipos de colaboradores, en este caso en la
municipalidad, se cuenta con colaboradores provisionales, colaboradores
permanentes Yy colaboradores estables (terceros, nombrados y CAS
respectivamente) a pesar de contar con esta tipologia se busca que cada uno
de ellos tenga la capacidad de poder enfrentar cada situacion que se presente,
tanto de nivel técnico como de tomar decisiones extemporaneas, que se

evidencian problemas de acuerdo a:

Respecto a la dimensién identidad, la municipalidad genera una identidad
diminuta, puesto que a causa de que los colaboradores como ya mencionado
son generalmente inestables en sus puestos, logra asi que solo asistan al centro

de trabajo a cumplir con lo que se le solicita.

Respecto a la dimension calidad, la calidad del servicio ofrecido por la
municipalidad se podria calificar deficiente, los colaboradores no estan
orientados a satisfacer las necesidades de los usuarios (pobladores del distrito).
Todo parte de la deficiente gestion del personal que brinda cada area.

Respecto a la dimension reconocimientos algunos colaboradores no
perciben reconocimientos tanto personales como econdmicos, los que

actualmente son los mas solicitados por los integrantes de una organizacion.
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Respecto a la dimensién compromiso es uno de los mas importantes,
puesto que en la municipalidad el compromiso por la organizacion cada vez va
disminuyendo, generalmente a causa de la prérroga de pago de salarios
mensuales, el personal en la organizacion no es estatico muchas veces migra a

otras areas internas.

Respecto a la dimension dominio personal, los colaboradores de la
municipalidad no estan constantemente automotivdndose ni mejorando sus
conocimientos, ven la realidad y los problemas como algo comudn, no buscan la
mejora de las dificultades que se presentan a diario, generalizando que es algo

rutinario.

Respecto a la dimensidn vision compartida, a diario en la municipalidad los
colaboradores por area son muy individualistas, desarrollan sus actividades
buscando su beneficio, en algunos casos evadiendo responsabilidad y hacer a
otras areas que se hagan cargo, generando el malestar en los colaboradores,

usuarios, etc.

Respecto a la dimension adaptacion, toda organizacién que contrata nuevo
personal presenta esta dificultad, en el municipio esto se presenta
consecutivamente, los colaboradores ingresan con una manera sutil de laborar,
mucho de ellos tienen experiencia de haber laborado en otras organizaciones
municipales, conocen sobre los temas a tratar pero la forma de trabajo es la
dificultad y respecto a los colaboradores ya estables, tienden a resistirse a

adaptarse a una nueva forma de trabajo (innovacion en procesos).

Respecto a la dimension procesos y resultados, si bien es cierto los
colaboradores se rigen a cumplir el procedimiento adecuado por cada actividad,
como bien mencionado generado por la burocracia que existen en las entidades
publicas, muchas veces existen eslabones en el recorrido, disponibilidad de
personal, dificultando asi el cumplimiento tanto de metas como objetivos de cada

area solicitante.
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12

Formulacién del problema

Problema general

¢, Qué relacién existe entre la cultura empresarial y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador - 20197

Problemas especificos

¢, Queé relacidn existe entre la identidad y el aprendizaje organizacional en
los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 20197

¢, Qué relacion existe entre la calidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa ElI Salvador - 2019?

¢Qué relacion existe entre los reconocimientos y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador - 20197

¢ Qué relacion existe el compromiso y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 20197

Justificacién e importancia de la investigacion

El desarrollo de la presente investigacion entre la cultura empresarial y
el aprendizaje organizacional en la Municipalidad de Villa El Salvador es
imprescindible porque los colaboradores no se sienten identificados con la
organizaciéon, la ausencia de calidad tanto en el servicio como en los
ambientes, el poco compromiso y la falta de conexién entre colaboradores y
sus jefes a cargo, con respecto al aprendizaje, no comparten la vision de la
Municipalidad, se rigen a la adaptacién de nuevos procesos y el cumplimiento

de estos generalmente son a largo plazo.
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Justificacién tedrica

La presente investigacion busca la relacion entre dos variables, que son
la cultura empresarial y el aprendizaje organizacional, pues se quiere
comprobar la existencia de relacion entre estas variables en base a teorias
actualizadas y sustentadas. Asi mismo el desarrollo de la variable cultura
empresarial se basa en la teoria de Méndez (2018) en la cual afirma que: “Es
un sistema abstracto no tangible, que percibe y aprende dando lugar a la
construccion de significados mentales de cardcter particular, que determinan
formas de pensar, sentir y actuar en el sistema social al que pertenecen las
personas” (p. 7). Asi mismo, respecto a la variable aprendizaje organizacional
se basa en la teoria de Arbaiza (2010) donde define que: “El aprendizaje es un
proceso mediante el cual las personas incrementan su capacidad para producir

y para generar un resultado que realmente quieren generar” (p. 406).

Justificacién practica

La contribucion de la presente investigacion se da relevancia a las
variables de estudio las cuales son la cultura empresarial y el aprendizaje
organizacional puesto que es un tema esencial para toda organizacion a causa
de que la cultura empresarial adecuado conlleva a un desarrollo del
aprendizaje organizacional aportando asi a la mejora de los problemas
presentados en la Municipalidad de Villa EI Salvador, los resultados obtenido
de la investigacion servirdn como recomendaciones que seran alcanzados a la
entidad para mejorar cada aspecto encontrado como problema en las

variables.
Justificacién metodoldgica
La investigacion propone dos instrumentos para la medicion de manera
independientes para cada variable en este caso para cultura empresarial y

aprendizaje organizacional los cuales seran estandarizados logrando asi ser

aporte para la investigacion cientifica.
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13.

Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura empresarial y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador - 20109.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la identidad y el aprendizaje organizacional en
los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Determinar la relacion entre la calidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa ElI Salvador - 2019.

Determinar la relacion entre los reconocimientos y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador - 20109.

Determinar la relacion entre el compromiso y el aprendizaje organizacional

en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Limitaciones tedricas

La investigacion presentd limitaciones bibliograficas con respecto a la
basqueda de antecedentes internacionales de tesis sobre el tema de

aprendizaje organizacional y cultura empresarial que aporten a la investigacion.
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Limitacién institucional

La Municipalidad de Villa ElI Salvador solicita un documento en el cual se
solicite un permiso para la aplicacion de los instrumentos, este trdmite tiene

como tiempo de demora aproximadamente 15 dias.

No se me accedi6 informacion suficiente para poder enfocar la investigacion

en todos los regimenes laborales.

Limitacién temporal

A causa de los horarios de trabajo y horario de clases, el tiempo para

desarrollar el marco teérico fue escaso.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Quiroz (2017) en su tesis: “Caracterizacion del proceso de aprendizaje
organizacional en United Airlines, Chile, perspectiva de los trabajadores”.
Realizada en la Universidad de Chile, Chile. Para optar el grado de magister en
gestion de personas y dinamica organizacional con objetivo general determinar,
desde la perspectiva de los trabajadores si United Airlines filial Chile es una
organizacién gestionadora del conocimiento, empleando una investigacion mixta
de alcance descriptivo, puesto que se busca evaluar el proceso de aprendizaje
organizacional de la organizacion, aplicando un disefio no experimental,
transversal y descriptivo, porque no se ha aplicado la manipulacién de las
variables, con una muestra de tipo censal, ya que se contaba con una muestra
de 13 colaboradores aplicandoles la encuesta, instrumento de aplicacion. A

modo de conclusion:

La UAL filial Chile puede ser considerada una organizaciéon de aprendizaje,
en este estudio no ha sido posible determinar si la estructura organizacional
favorece el aprendizaje. Esto afirma que la informacion de la empresa no es
manipulada de manera equitativa entre los colaboradores, exactamente el

conocimiento de la visién y los valores de la compafiia.

La presente investigacion es considerada, puesto que demuestra que a
pesar de que una organizacion se sienta capaz de poder transmitir algo, en este
caso el aprendizaje organizacional entre sus empleados, muchas veces no
logran ser comprobadas, puesto que las perspectivas de sus colaboradores no

son buenas.

Josef (2019) en su tesis de grado de doble titulacion: “La gestion de
conocimiento y el aprendizaje organizacional en una empresa pequefia e
internacional de Colombia: Caso de estudio en el sector educativo”. Realizado
en la Universidad Del Rosario, Colombia. Para obtener el grado de maestro en

direccion, con el objetivo general de examinar o develar la aplicacién del
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concepto “aprendizaje organizacional” y “la gestion del conocimiento, el
contexto social y el nivel sistematico” en el ICCA con el fin de exponer los
efectos que tiene la aplicacion de un enfoque en la gestion de conocimiento en
los tres niveles individual, grupal y organizacional a la hora de garantizar la
sostenibilidad y competitividad de una empresa en el largo plazo. Se llega a la

conclusién que:

Las limitaciones de aprendizaje impiden la organizacion conseguir un
crecimiento sostenible a largo plazo y teniendo las posibilidades de enfrentar
vallas que estén constantemente impidiendo el desarrollo interno de la

organizacion.

La investigacién contribuye presentando que toda organizacién pasa por
un proceso de desarrollo por motivos de conocimientos que seran adquiridos
con el pasar el tiempo, afiadiendo asi la tipologia de aprendizaje como individual,
grupal y organizacional, las cuales seran consideradas durante el desarrollo de

esta investigacion.

Virginia (2016) en su tesis: “La cultura organizacional en el Instituto
Nacional de Tecnologia Agropecuaria (INTA)”. Realizado en la Universidad de
Belgrano, Buenos Aires, Argentina; para la obtencién de la maestria en
psicologia organizacional y empresarial, con el objetivo general de caracterizar
la cultura del INTA en el momento de cambio organizacional a partir del proceso
de internalizacion del Plan Estratégico Institucional y su incidencia en el proceso
de cambio organizacional que se plantea, la investigacion es de tipo descriptiva
y se desarroll6 un disefio longitudinal para la recoleccion de datos con una
muestra de 4323 personas de 7100 que conformaban la organizacién. Presenta

la siguiente conclusion:

Se tuvo la cultura organizacional como marco de interpretacion,
considerando que a lo largo del desarrollo de la organizacion se plasmaron y
adquirieron las creencias y los valores, aqui se describe el amor por la

organizacion y el compromiso con esta.
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La investigacion aporta en que la cultura generalmente se forma con el

pasar de los afios, tanto factores internos como externos.

Falcones (2014) en su tesis: “Estudio descriptivo de la cultura
organizacional de los colaboradores de la unidad de negocio de supply chain
Guayaquil de Nestlé Ecuador’. Realizado en la Universidad de Guayaquil,
Ecuador, para obtener el titulo de psicéloga industrial. Con el objetivo general
de determinar el tipo de cultura organizacional dominante en la unidad de
negocio supply chain de la compafia Nestlé, desarrollando un disefio no
experimental, con una muestra de 30 personas entre las diferentes areas de la

organizacion. La investigacion cuenta con las siguientes conclusiones:

Respecto a la cultura organizacional dominante en la unidad de negocio
mencionada, los colaboradores cuentan con un alto grado de empoderamiento
en sus funciones, son colaboradores capacitados, autbnomas, generan mejora
para la compafia. Las expectativas de los colaboradores tienen concordancias

con la apreciacion de la cultura, existiendo un 89% a favor de la organizacion.

El desarrollo de la investigacion contribuye que la cultura organizacional es
esencial en la organizacion ya que influye en la toma de decisiones de los
colaboradores aportando asi, resultados exitosos para la organizacion, siempre
orientados al desarrollo y crecimiento de esta.

Antecedentes nacionales

Arce y Chavez (2019) en su trabajo de investigacion: “Aprendizaje
individual vs aprendizaje organizacional’. Realizado en la Universidad de Piura,
Peru, para optar el grado de bachiller en administracion de empresas con
objetivo general analizar el aprendizaje individual vs el aprendizaje
organizacional empleando una investigaciéon de tipo descriptiva documental
puesto que se busca describir las distintas definiciones por medio de fuentes
bibliograficas desarrollada con un disefio bibliografico con una muestra no

probabilistica. Se concluye que:
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Una de las maneras mas correctas de la forma de aprendizaje en las
empresas es el organizacional puesto que se busca afrontar consecutivos

cambios del entorno.

El aprendizaje organizacional brinda beneficios a una empresa a causa
de que se logra promover la capacidad de innovar y crear, dando permiso asi al

mejor desarrollo de las competencias.

Esta investigacion aporta refiriendo conceptualizacién de las variables,
las cuales nos orientan de una manera correcta para el desarrollo del marco

tedrico de la presente investigacion.

Sanchez (2018) en su tesis: “Aprendizaje organizacional y cultura
organizacional segun el personal de enfermeria del Hospital Hermilio Valdizan-
Lima, 2017”. Realizado en la Universidad César Vallejo, Peru; para optar el
grado académico de maestro en gestion de los servicios de la salud con objetivo
general de determinar la relacion entre el aprendizaje organizacional y cultura
organizacional segun el personal de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan -
Lima,2017. La investigacion es de tipo basico y descriptivo correlacional en la
forma que describe la realidad problematica desarrollada con un disefio no
experimental transversal conformada por una muestra de 139 cupos
establecidos, obtenidos gracias a la formula aplicada, utilizando como

instrumento a la encuesta. Presenta la siguiente conclusion:

Existe relacion directa y significativa entre el aprendizaje organizacional y
la cultura organizacional puesto que cuenta con un coeficiente de correlaciéon
Rho Spearman 0,701 y un valor p=0,000 teniendo estas una relacién de

magnitud fuerte.

Se reconoce que esta es una de las conclusiones mas completas puesto
qgue analiza las variables de manera completa generando asi y dejando claro
que existe una relacion entre el aprendizaje organizacional y la cultura

organizacional en los colaboradores, esta investigacion aporta en el aspecto de
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gue se deben considerar el aprendizaje como factor para un desarrollo y mejora

de la cultura organizacional.

El desarrollo de esta investigacion aduce que ya se realizaron
investigaciones acerca de ambas variables que conjuntamente desarrolla esta

investigacién, conteniendo referencias que aportan a esta investigacion.

Mufoz (2018) en su tesis: “Cultura organizacional y el aprendizaje
organizacional en los docentes de la RED 3, Rimac-2017”. Realizado en la
Universidad César Vallejo, Peru, para optar el grado académico de maestra en
administracion de la educacion con el objetivo general determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el aprendizaje organizacional en los docentes
de la RED 3, Rimac-2017, la investigacion es de nivel descriptivo de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, aplicada a una poblacion de 211

docentes y una muestra de 136 docentes. Concluyendo que:

Existe correlacidbn estadisticamente significativa entre la cultura
organizacional y el aprendizaje organizacional en los docentes de la RED 3, con
un valor p de 0.720 utilizando el estadistico Rho Spearman siendo esta una

correlacion positiva alta.

La investigacion aporta logrando demostrar que la relacion existente entre
las variables es alta, precisando que mientras se desarrolle una correcta cultura

organizacional, el aprendizaje de los docentes también sera correcta.

Bardales (2018) en su tesis: “Competencia de gestion y aprendizaje
organizacional en instituciones publicas”. Realizado en la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle, Peru; para optar el grado académico de
maestro en administracion con mencion en gestion publica con objetivo general
de determinar el grado y significancia de la relacion existente entre la
competencia liderazgo distribuido de la gestion y el aprendizaje organizacional
en los educadores de las instituciones educativas “Pedro Coronado Arrascue”
“Felipe Santiago Salaverry”, “Nuestra Sefiora de Guadalupe” de Lima durante el

afio 2017, esta investigacion es de tipo correlacional desarrollada con un disefio
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no experimental, transversal con una muestra aleatoria estratificada conformada

por 128 profesores. Una de las conclusiones principales es:

Existe relacion directa entre ambas variables presentadas puesto que se
obtuvo Rho de Spearman=0,41 dando a entender que se deberia promover las
investigaciones sobre la relacion entre estas variables para asi mejorar el

desarrollo de habilidades y competencias en este rubro.

La investigacion atribuye sobre los resultados obtenido del analisis de las
variables, los cuales permiten la evaluacion individual de cada interrogante
solucionada, nos ayuda proporcionandonos informaciéon de las dimensiones

consideradas a profundidad.

Rumaldo (2014) en su tesis: “Gestion de los recursos humanos y el
aprendizaje organizacional en las instituciones educativas publicas del nivel
secundaria en la red N°13-UGEL N°5, El Agustino, 2014”. Realizado en la
Universidad César Vallejo, Peru; para obtener el grado académico de magister
en administracion de la educacién con el objetivo general determinar la relaciéon
que existe entre la gestion de recursos humanos y el aprendizaje organizacional
en las instituciones educativas, de tipo de investigacion de enfoque cuantitativo
desarrollando un disefio basico, no experimental y correlacional con una
poblacion conformada por 114 docentes siendo esta la cantidad encuestada. La

investigacion presento la siguiente conclusion:

Existe relacion hallando el Rho de Spearman con resultado de p = 0.476,
esto significa que existe moderada correlacion entre la gestion de recursos

humanos y el aprendizaje organizacional, frente al p < 0.05.

La investigacion contribuye con que el aprendizaje organizacional
aplicado en instituciones educativas publicas, ya que se relacionan con el
contexto en el que se desarrollara esta investigacion, orientando asi a que

factores se debe considerar en el desarrollo de cada variable.
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Coaricona (2018) en su tesis: “Habilidades gerenciales en el aprendizaje
organizacional de los colaboradores del area de secretaria general,
Municipalidad de San Isidro, Lima, 2018”. Realizado en la Universidad César
Vallejo, Peru; para optar el grado académico de maestra en gestion publica con
el objetivo general determinar la influencia de las habilidades gerenciales en el
aprendizaje organizacional de los colaboradores del area de secretaria general,
Municipalidad de San Isidro, de tipo de investigacion basica de un nivel
correlacional desarrollando un disefio no experimental correlacional puesto que
se busca la causa que genera la variable independiente, con una muestra de 70
sujetos a los cuales se le aplico el instrumento denominado cuestionario.

Concluye que:

El papel gerencial influye de manera significativa en el aprendizaje
organizacional de sus colaboradores a causa de la razon de verosimilitud, con
p<0.05 que explica que el 24,9% de la variable dependiente aprendizaje

organizacional.

Se considerd la siguiente investigacion ya que comparten el mismo rubro
en los que se desarrollan las investigaciones, generando asi, una idea mas clara

de cdmo sera el desglose de la presente investigacion.

Zevallos (2017) en su tesis: “Influencia de los estilos de gestion en el
aprendizaje organizacional del personal de una Municipalidad de la provincia de
Huancayo, 2017”. Realizado en la Universidad César Vallejo, Peru; para optar
el grado académico de maestro en gestion publica, con el objetivo general de
determinar la influencia de los estilos de gestion en el aprendizaje organizacional
del personal de una Municipalidad de la provincia de Huancayo, 2017 de tipo de
investigacion basico con un nivel de investigacion explicativo dado que responde
las causas, desarrollando un disefio no experimental puesto que no se
manipulan las variables y disefio correlacional, con una muestra de 105
trabajadores, este muestreo fue probabilistico estratificado, aplicando a los
trabajadores los cuestionarios correspondientes. Cuenta con las siguientes

conclusiones:
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Que el estilo de gestion incide en el aprendizaje organizacional de la
Municipalidad de Huancayo, debido que se obtuvo un nivel significancia p < 0.05
corroborado por el area COR; los estilos de gestién influyen en la cultura de
aprendizaje de la Municipalidad de Huancayo ya que cuenta conun p <0.05y

determina que es el 33% de la variable dependiente.

La investigacion aporta con que en cierto porcentaje (10.5%) de los
colaboradores de la municipalidad perciben que el aprendizaje organizacional
es de nivel pésimo, dejando un claro ejemplo que no necesariamente es la

aplicacion del aprendizaje el cual no asegure que el personal este conforme.

Merma (2019) en su tesis: “Liderazgo distribuido y aprendizaje
organizacional en la gestion de entidades publicas”. Realizado en la Universidad
Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle, Peru; para optar el grado
académico de maestro en administracion con mencion en gestion publica, con
el objetivo general de determinar el grado y significancia de la relacion existente
entre el liderazgo distribuido y el aprendizaje organizacional en los educadores
de las Instituciones Educativas Pedro Coronado Arrascue, Libertador Simon
Bolivar y Juan Pablo Vizcardo y Guzman de la UGEL Brefia 03 durante el afio
2018, de tipo de investigacion correlacional ya que se busca establecer la
relacion de asociacion entre las mismas, desarrollando un disefio no
experimental transversal, con una muestra conformada por 128 profesores. Se

presenta la siguiente conclusion:

Las variables desarrolladas tienen una relacion directa de baja magnitud
y estadisticamente significativa (r = 0,32) en cuanto a los profesores de las

instituciones educativas.

En la presente investigacion se precis6 que el aprendizaje organizacional
se asocia con el liderazgo distribuido en las instituciones, quiere decir que
mientras se incremente en una de las variables, ambas iran de acorde a la
variacion de cada una, afirmando cada vez la relacion existente entre ambas

variables, justificando asi el desarrollo de la presente investigacion.
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Cuyo y Lépez (2016) en su tesis presentada: “Caracteristicas de la cultura
organizacional en la Municipalidad distrital de José Luis Bustamante y Rivero de
Arequipa 2015: un enfoque estratégico”. Realizado en la Universidad Nacional
de San Agustin, Per(; para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion con el objetivo general de determinar las distintas caracteristicas,
estructura y dificultades que presenta la cultura organizacional en la gestidon
municipal de la Municipalidad distrital de José Luis Bustamante y Rivero de
Arequipa, siendo de tipo de investigacion descriptiva, desarrollada con una
muestra no probabilistica debido que los recursos son muy reducidos.

Concluyendo que:

La municipalidad est4 conformada por un personal poco identificado con
la organizacion, siendo relevante el trabajo individualista dejando de lado la

motivacién de trabajar en equipo.

La siguiente investigacion deja un aporte sobre definiciones vy
comprension de la cultura o en las organizaciones, intensificando asi la

adquisicién de conocimientos previos al desarrollo de la investigacion.

Valencia (2016) en su tesis: “Correlacion entre la cultura organizacional y
la gestibn municipal en la Municipalidad provincial de Huancayo-2016”.
Realizado en la Universidad César Vallejo, Perl; para obtener el grado
académico de magister en gestion publica con el objetivo general de determinar
la relacion que existe entre la cultura organizacional y la gestion municipal en la
Municipalidad provincial de Huancayo-2016, de tipo de investigacion basica,
desarrollada con un disefio descriptivo correlacional, con una muestra
conformada por 120 trabajadores de la Municipalidad provincial de Huancayo-

2016. Presenta la siguiente conclusion:
Un nivel de significancia del 0,05% que existe una relacion directa y

significativa media de resultado de t=12,02, demostrando la relacion entre las

variables cultura y gestion municipal.
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La presente investigacion deja un aporte el cual indica que toda gestion
aplicable en los municipios tiene relacion con la cultura de la organizacién, esto
quiere decir que mientras exista una buena cultura organizacional el desarrollo

de la gestion tendra una medicion positiva.

Nufiez (2015) en su tesis: “Cultura organizacional y clima laboral del
personal administrativo en la sede central de la Municipalidad provincial Mariscal
Nieto Moquegua, afo 2015”. Realizado en la Municipalidad nacional de
Moquegua, Peru; para obtener el titulo profesional de licenciado en gestion
publica y desarrollo social con el objetivo general de determinar la relacion entre
la cultura organizacional y el clima laboral del personal administrativo de la sede
central de la Municipalidad provincial Mariscal Nieto en el afio 2015, de tipo de
investigacion aplicada y nivel correlacional, desarrollada con un disefio de tipo
no experimental con una muestra conformada por 83 trabajadores
administrativos. Concluyendo se determiné que la cultura organizacional de la

Municipalidad cuenta con una relacion directa (p = 0.000) con el clima laboral.

Se interpreta que mientras se cuente con una buena cultura
organizacional, el clima laboral sera equivalente, afirmando que una de las

variables no es causa de la otra.

La investigacion aporta que el desarrollo de los colaboradores con un
buen clima laboral parte del pilar que es la cultura organizacional, siendo esta el

principal punto de partida de toda organizacion, es la formacion.

Veldsquez (2017) en su tesis: “Cultura organizacional y compromiso
laboral de los trabajadores en la Gerencia de Desarrollo Social de la
Municipalidad provincial del Santa, 2017”. Realizado en la Universidad César
Vallejo, Peru; para obtener el grado académico de maestro en gestion publica,
con el objetivo general de determinar la relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso laboral de los trabajadores en la gerencia de desarrollo social
de la Municipalidad provincial del Santa, 2017. El disefio de la investigacion es
descriptivo correlacional, se desarrolla una muestra de 65 colaboradores. Se

lleg6 a las siguientes conclusiones:
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Existe relacidon muy significativa entre las variables determinando que se
obtiene un mejor compromiso laboral si la cultura organizacional mejora.
También se identificé que el nivel de cultura organizacional en la municipalidad
es regular, puesto que solo el 15% de los colaboradores cuentan con una buena

cultura organizacional.

Esta investigacion aporta que no siempre el nivel de cultura
organizacional resultara elevado, induciendo asi la necesidad de seguir
investigando que otros factores pueden influir para el ascenso de esta variable

en las municipalidades.

Rodriguez (2017) en su tesis: “La cultura organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el
2015”. Desarrollado en la Universidad César Vallejo, para la obtencion del grado
académico de maestro en gestion de los servicios de la salud, con el objetivo
general de determinar la relacion que existe entre la cultura de la organizacion y
la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura
Rodriguez, durante el 2015. El disefio de la investigacion fue descriptivo
correlacional desarrollada con una muestra de 70 colaboradores. En la

investigacion se concluyo que:

Existe correlacion baja pero significativa, sin embargo, significativa entre
las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral arrojando un Rho de
Spearman de 0.449 con una significancia de 0.000, asimismo se infirid que no
existe una correlacion significativa entre la dimension identidad y la satisfaccion
laboral entre los trabajadores, se cuenta con una Rho de Spearman de 0.118 y

un nivel de significancia de 0.332 valor que excede el esperado de 0.05.

La investigacion aporta que no en toda organizacion los colaboradores se
sentiran identificados con esta, por diferentes razones, sean personales u
organizacionales, este tipo de resultados impulsan a continuar con el desarrollo
de nuevas investigaciones, sea para seguir afirmando o rechazando lo

planteado.
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Vilca (2018) en su tesis: “Cultura organizacional y nivel de productividad
de los trabajadores en la empresa Seguroc S.A. afo 2017”7, desarrollado en la
Universidad César Vallejo, para optar el grado académico de maestro en gestién
de talento humano, con el objetivo general de determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y el nivel de productividad de los trabajadores, se
empled el disefio de investigacion no experimental, transversal, la investigacion
fue aplicada sobre una muestra de 100 trabajadores. Se llegaron a las siguientes

conclusiones:

La existencia de correlacion entre la cultura organizacional y el nivel de
productividad de los trabajadores compuesto por un Rho de Spearman 0.801 y
un nivel de significancia de 0.000, respecto a la dimension compromiso y el nivel
de productividad cuentan con una relacion directa con un Rho de Spearman de
0.849 y una significancia de 0.000, asi mismo existe relacion entre el premio y
reconocimiento con el nivel de productividad con Rho de Spearman 0.696 y un

nivel de significancia de 0.000.

La investigacién contribuye para el desarrollo de las dimensiones de la
presente investigacion, permitiéndonos contrastar los resultados y asi contar con
una comprension mas clara sobre los temas desarrollados, respecto a las

dimensiones las cuales se asemejan a la investigacion.
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2.2. Bases tedricas cientificas

2.2.1. Bases teoricas de cultura empresarial

2.2.1.1 Definiciones de la cultura empresarial

Pintado (2007) afirma:

Que se entiende como cultura corporativa al sistema de valores y
creencias y habitos compartidos dentro de la organizacién que interactia
con la estructura formal para producir normas de comportamiento. Es el
patrén de supuestos, valores, normas y aspectos basicos que comparten

los miembros de la organizacion. (p. 131).

Pintado (2007) determina que:

La cultura organizacional es la médula de la organizacién que esta en
todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Es a
través de la cultura organizacional que se iluminan y se racionaliza el
compromiso del individuo con respecto a la organizacion. Por lo tanto,
toda organizacion con aspiraciones de excelencia deberia tener
comprendidos y sistematizados los valores y las ideas que constituyen
el comportamiento motor de la empresa. Las organizaciones exitosas
seran aquellas que sean capaces de conocer y desarrollar sus propios
valores basados en su capacidad de crear valor a través de la creacion
del conocimiento y su expresion. (pp. 134-135).

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) definen que:

La cultura organizacional es lo que los empleados perciben y como esta
percepcion crea un patron de creencias, valores y expectativas, citando
a Edgar Schein, este definié a la cultura organizacional como: Un patron
de premisas basicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por un

determinado grupo conforme aprende a enfrentar los problemas de
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adaptacion externa e integracion interna que ha funcionado lo bastante
bien para considerarlo valido y, por tanto para transmitirlo a los nuevos
miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir esos

problemas. (p. 41).

La cultura organizacional es percibida por los colaboradores instituyendo
asi patrones de comportamiento frente a la organizacion. La cultura ya
constituida es capaz de afrontar cambios internos y externos de la
organizacién, consiguiente a esto es transferirlo a nuevos colaboradores para
asi acentuar la cultura asi mismo, Jones (2008) especifica: “La cultura
organizacional es el conjunto de valores y normas compartidas que controla
las interacciones entre los integrantes de la organizaciébn y con los
proveedores, clientes y otras personas externas a la misma” (p. 8). Si bien es
cierto la cultura muchas veces controla las conductas de los colaboradores,
influyendo en la forma en que ellos reaccionen ante una situacion que se

presenta directamente o en torno a su ambiente.

Sheen (2017) expone que:

La cultura corporativa u organizacional es el modo de pensar, ser y
actuar de una organizacion. Seria el equivalente al credo organizacional
que hace actuar a sus integrantes de una manera particular (...),
enrumba la conducta de la organizacion en toda circunstancia y con

todos sus grupos de interés. (p. 19).

También presenta que la cultura empresarial esta en constante
movimiento, se ensefia, se transfiere, se hereda y varia a través de los seres
humanos, es un proceso que compromete a los integrantes de la organizacién

en general.

Toda organizacion cuenta con cultura organizacional, partiendo de las
funciones que se realiza y en los colaboradores, gracias a la cultura se
intensifica el compromiso de colaboradores con la organizacion, desarrollando

asi sus propios valores. La cultura corporativa comprende los valores,
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costumbres compartidas de una organizacion, generando normas de

comportamiento.

2.2.1.2 Proceso de formacién de la cultura

Sheen (2017) plantea las fases del proceso de formacion de la cultura

organizacional:

El nacimiento

Afirmacion del propdésito de la organizacion: Es la primera piedra que

ponen los fundadores en la construccion de la cultura.

Definicion de los primeros pasos del negocio: Los fundadores se

plantean lo que haran para poner en marcha el negocio.

Seleccién de los empleados: Es un aspecto clave para el desarrollo de
la cultura porgue de la seleccion correcta de las personas dependera si

aguella se transmite, contagia positivamente y refuerza.

La asimilacion

La asimilacién se inicia, en primer lugar, cuando los colaboradores
observan lo que acontece alrededor de ellos, como se conducen sus

lideres, como es el trato con los empleados.

En segundo lugar (...), continia mediante la creacion de los artefactos
culturales visibles, entre los que estan el logotipo, los lemas, las

credenciales de identificacion, el uniforme, entre otros.
En tercer lugar, se produce también a través de los ritos que la empresa

define (...). Es indispensable que cada vez que los empleados participen

de los ritos, comprendan la razén que los fundamenta.
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En cuarto lugar, la cultura toma cuerpo a través del llamado “storytelling”
cuya importancia es la esfera del desarrollo organizacional ha
comenzado a ser reconocido solo en los Ultimos afos. Se refiere a la

difusion de relatos sobre el nacimiento de la empresa.

Conforme el proceso de asimilacion avanza, el credo corporativo se va
insertando en la mente de las personas a través de la practica diaria. (pp.
32-33).

La comunicacién

Es el vehiculo que hace que los elementos de la cultura puedan
manifestarse, compartirse y resonar en todos los niveles. Al mismo
tiempo, inyecta confianza en los empleados, de modo que estos puedan

llegar a ser portavoces naturales de la cultura hacia afuera (...).

La comunicacion adecuadamente gestionada irriga la cultura porque
permite que los colaboradores, desde el nivel mas alto al nivel mas bajo
estén al dia con las conductas y resultados que se espera de ello. (pp.
34-35).

El nacimiento de la cultura organizacional parte de los fundadores de la
organizacién planteando la misién, los inicios y la captacion de empleados que
logren transmitir y reforzar la cultura de la organizacion. La asimilacion tiene
origen cuando los colaboradores contemplan sus macroambiente, siguiendo
con los artefactos visibles, los ritos de la organizacion buscando que los
colaboradores disciernan la finalidad de estos, y por ultimo el desarrollo
organizacional por medio de relatos sobre los origenes de la organizacion,
consiguiendo asi que la cultura empiece a incluirse en la mente de los
colaboradores. La comunicacién es un patrén que conduce el medio por el
cual la cultura pueda darse a notar, siendo compartida en todo nivel,
insertando confianza y logrando que estos difundan la cultura al

macroambiente.
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Rol de la comunicacion en la cultura empresarial

Ayudar a cultivar la cultura (en los inicios de la organizacion).

Facilitar la socializacion de la cultura.

Desarrollar y difundir el storytelling.

Crear mecanismos para facilitar el feedback.

Ayudar a crear un clima laboral motivador.

El rol de los lideres

Son el referente de conducta en el trabajo y dan el sentido de direccidn

gue los miembros de una organizacion necesitan para estar

cohesionados y avanzar. Vienen a ser los primeros héroes en una

empresa y es a ellos a quienes todos miran (p. 40).

El rol de la comunicacion en la cultura cuenta con un grado de
importancia elevado puesto que cumple funciones especificas de ayudar,
facilitar, desarrollar la cultura en una organizacion, logrando asi crear un clima
laboral que motive a los colaboradores.

Los lideres tienen un papel importante en una organizacién, son la
referencia de comportamiento y guia para los colaboradores y su desarrollo
en la organizacion.

2.2.1.3 Caracteristicas de la cultura empresarial

La cultura cuenta con caracteristicas muy relevantes, a continuacién, Luthans

(2008) define alguna de las mas aceptadas:
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Regularidad de los comportamientos observados: Sucede cuando
los colaboradores interactian entre ellos, utilizando lenguajes vy rituales

comunes relacionados con el correcto comportamiento.

Normas: Se presentan normas de comportamiento, incorporando
algunas como el tiempo de trabajo, el cual debe ser proporcional en

cantidades.

Valores dominantes: La organizacion cuenta con valores que anhelan

gue los colaboradores capten y difundan.

Filosofia: Existen regimenes que determinan las creencias de las

organizaciones y como estas deben de asistir a sus colaboradores.

Reglas: Existen instrucciones que decretan el buen comportamiento de
los colaboradores en la organizacion, respecto a los nuevos
colaboradores tienen la obligacion de aprender el funcionamiento de la

organizacion para asi facilitar su adaptacion al grupo.

Ambiente organizacional: Es la sensacion general que se transfiere, la
forma en que interactia y como se conducen los colaboradores de la

organizacién y otros que no pertenecen a la organizacion.

La cultura organizacional cuenta con caracteristicas las cuales todas son
relevantes como los valores, la captacion y propagacion de estas; las reglas
gue son muy importantes en toda organizacién gracias a estas se obtienen
resultados efectivos, el ambiente organizacional, se refiere tanto a clima
laboral como a lo material, que son lo mobiliarios, y por ultimo se tiene los
comportamientos, si bien es cierto cada colaborador cuenta con costumbres,
lenguaje y creencias diferentes, en las organizaciones deben ser regulados

puesto que se da la interrelacion de muchas culturas dentro de ellas.
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2.2.1.4 Funciones de la cultura

Pérez (2007) plantea cinco funciones basicas que permiten que la cultura

funcione en las organizaciones:

Ofrecer a los miembros de la organizacién un sentido de unidad de la
misma.
Compartir normas, valores y otras formas de pensar proporciona un

sentido de unidad.

Suscita sentimientos de compromiso colectivo entre quienes comparten

normas y valores.

Al proporcionar un sentido de unidad y un compromiso entre sus

miembros, promueve la cohesion de la organizacion.

La cohesion, a su vez, promueve la estabilidad de la organizacion.

Fomenta la comprension del funcionamiento de la organizaciéon por parte

de sus miembros (...) (p. 245).

Las funciones que cumple la cultura dentro de una organizacion son
relevantes, el simple hecho de compatrtir los valores y la forma de pensar hace
que los colaboradores se diversifiquen y aprendan uno de los otros. Se
transfiere el compromiso grupal con la organizacion, promoviendo la

estabilidad e inculcando el entendimiento funcional de la organizacion.

2.2.1.5 Dimensiones culturales de Hofstede

Sheen (2017) expones las siguientes dimensiones:

Distancia de poder: Es el grado de desigualdad de poder que existe

entre la persona mas influyente o con mas poder y la de menor

influencia. En los paises donde hay mayor distancia de poder, el
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concepto de estatus social es muy marcado. En los paises con baja
distancia de poder, se esperan beneficios iguales para todos, sin

importar el estatus de las personas en la sociedad o en una organizacion.

Aversion alaincertidumbre: Es el nivel de temor o rechazo que sienten
las personas ante los riesgos o lo desconocido, por ejemplo, un cambio.
En las culturas con alta aversion, las personas prefieren quedarse en el
lugar donde estan y evitan lo desconocido. Se crean normas o
costumbres para hacer valer las conductas de siempre e imponerlas en
caso de que alguien desee cambiar algun aspecto organizacional. En las
culturas con baja aversion, se alientan los cambios, las nuevas ideas y
los retos. Las personas contribuyen con el grupo a adaptarse a nuevas

situaciones.

Individualismo versus colectivismo: Es el grado en el cual las
personas deciden y actian cuando estan frente a un grupo. El
individualismo se refleja en la autonomia de la gente al tomar decisiones
por encima de los acuerdos grupales. El colectivismo es la situacion
opuesta: las personas esperan que decide el grupo y actian en

consonancia con esa decision.

Masculinidad versus feminidad: Son los roles de las personas de
acuerdo a como se ha tipificado lo masculino y lo femenino en la
sociedad. Los valores fuertes estan asociados a lo masculino (interés a
las ganancias, deseos, actitudes, entre otros). Los valores suaves se
vinculan con lo femenino (preocupacion por la calidad de vida,

cooperacion con los demas, actitud, etc.).

Orientacion a corto plazo versus orientacion a largo plazo: Es la
vision que las personas adoptan al tomar decisiones sobre su futuro. En
una sociedad con mirada cortoplacista, la preocupacion de las personas
se basa en atender las necesidades y las obligaciones del presente (...).
Bajo un pensamiento a largo plazo, el futuro tiene mas peso que el

presente. La gente piensa en las implicancias de sus decisiones actuales
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para su futuro y analiza situaciones antes de tomar una decision (...).
(pp. 21-23).

Hofstede considera que la cultura organizacional de basa en 5
dimensiones, las cuales las define a través de una contrastacion. Menciona
gue el poder se presenta tanto en organizaciones de estatus altos o bajos, la
aversion a la incertidumbre es el nivel de rechazo que las personas tienden a
sentir en cuanto a asumir un riesgo o tomar una decision que genere algun
cambio, teniendo en cuenta que pueden ser decisiones grupales o
individuales, considerando el rol de la personas sea femenino o masculino,
cuentan con cualidades que destacan, y finalmente determina el tiempo para

la toma de decisiones sea en un corto o largo plazo.

2.2.1.6 Dimensiones culturales de Trompenaars y Hampden (1993)

Trompenaars y Hampden (1993) citados por Sheen (2017) identificaron siete
dimensiones que se desprenden del tipo de relaciones entre las personas del
concepto que las personas tienen acerca del tiempo y la forma en que se

relacionan con su entorno.

Universalismo versus particularismo: Es el grado en que las normas
y reglas tienen validez para las personas y son respetadas por ellas. En
las culturas donde prima el universalismo, las leyes y las hormas aplican
a todos por igual y estan por encima de las circunstancias o el estatus
individual. En las culturas particularistas, las normas se aplican
dependiendo de la circunstancia. La gente asume que son las

situaciones particulares las que determinan si acatan o no (...).

Individualismo versus colectivismo: (...) Alude al peso del grupo

cuando se trata de tomar una decision (...).

Neutralidad versus afectividad: En las culturas neutrales, la razén se

impone, las emociones se controlan, las personas no son muy
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expresivas (...). En las culturas afectivas, las emociones se expresan sin

temor y pesan en el resultado de las relaciones interpersonales (...).

Relaciones especificas versus relaciones difusas: Es el grado en el
cual involucramos a las personas que nos rodean en nuestros espacios
profesionales o de trabajo. En las culturas donde priman las relaciones
especificas, la gente hace una separacion clara entre el espacio personal
y el de trabajo o negocios. En las culturas caracterizadas por las
relaciones difusas, la linea divisoria entre lo privado y lo publico no es

muy clara.

Realizacion por medios personales versus realizacion adquirida:
Tiene que ver con la manera en que las personas alcanzan una posicion
en su entorno a lo largo de su vida. En ciertas culturas, la forma de salir
adelante es por mas ritos propios. En otras culturas, la principal via para
avanzar es mediante lo que uno ha heredado de la familia (...). Para
estas personas, lo que han adquirido gracias a la familia pesa mas que

el esfuerzo personal.

Control de la vida: Es la influencia o poder que las personas sienten
tener sobre su entorno y futuro. En sociedades desde el control de la
vida de la parte interna, las personas sienten que ellas han de moldear
su destino y planificacion para ello. Se preocupan por construir su propio
camino. En sociedades donde el control de la vida de la parte externa,
las personas conceden mas peso a la suerte que a la determinacién por

construir su propio futuro.

Orientacion del tiempo (secuencial versus sincrénico): Esta
dimension habla de la manera en que las personas manejan el tiempo.
Las personas con orientacién secuencia, valoran mucho el tiempo y la
puntualidad (...). Aquellas con orientacién sincrénica piensan que el
tiempo es relativo y flexible. Suelen comprometerse con varias tareas a
la vez (...), su raciocinio es que los otros con quienes se hayan

comprometido para otras tareas pueden esperar. (pp. 23-26).
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Trompenaars define a la cultura empresarial con 7 dimensiones, cada
uno hace mencién a las reglas a nivel universal y particular, las diferencias
entre la aplicacion de ambas; el nivel individual y colectivo para la toma de
decisiones que permitird el desarrollo de actividades consiguientes; la
neutralidad y la afectividad respecto a emociones impuestas y expresadas
respectivamente; las relaciones especificas y difusas hace hincapié al
involucramiento del entorno laboral con aspectos personales y grupales; la
realizacion por medios personales y adquiridos refiere a que los colaboradores
cumplan sus objetivos y metas dentro de la organizacion, estos son
generalmente por mérito propio; en el control de la vida los colaboradores son
los Unicos encargados de orientar su desarrollo tanto personal como laboral,
orientdndose en el tiempo, fijando plazos para su desarrollo dentro de la

organizacion.

2.2.1.7 Elementos de la cultura empresarial

Los niveles culturales empresariales

Schein (1984) citado por Sheen (2017) presenta los niveles culturales:

En el primer nivel, el externo, estan los llamados artefactos. Son los
elementos visibles, pero no siempre descifrables. Por ejemplo, la
infraestructura de la institucion, la disposicién de los espacios de trabajo,
los signos visuales, el codigo de vestir, los patrones de conducta visibles

o audibles, las normas escritas y otros documentos.

En el segundo nivel, el intermedio, estan los valores declarados que la
organizacion conscientemente abraza y comunica. Ayudan a entender,
hasta cierto punto, la conducta de los empleados y la razén de ser de los

elementos del nivel externo.

En el tercer nivel, el profundo, estan las creencias basicas, aquello que
permite entender por qué los miembros de una organizacion piensan y

se comportan de una determinada manera. (p. 28).
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Artefactos

Figura 1. Niveles culturales. Fuente: Schein, 1984

Los niveles culturales se dividen en 3 grupos, iniciando por los artefactos
el cual indica que son los elementos que se pueden visualizar, materiales
tangibles; en el segundo nivel se encuentran los valores que ayudan a
comprender el porqué de los elementos externos a la organizacion, y por
altimo en el tercer nivel se ubican las doctrinas que permite comprender el

comportamiento de los colaboradores en su organizacion.

Hofstede y el modelo de la cebolla

Hofstede (2010) citado por Sheen (2017) usa la metéafora de una cebolla para
explicar la interconexion y la adherencia entre los cuatro elementos que él

encuentra en el tejido cultural de toda organizacion.

En lacapa externao superficial estan los simbolos: Palabras, gestos,
graficos, estilos en el vestir, signos de status (...) y cualquier objeto fisico

u observable que identifica a los integrantes de una organizacion.

En la segunda capa estan los denominados héroes: Aquellas
personas que independientemente de su cargo jerarquico, son valorados
como referentes de buenos comportamientos y valores dignos de

emular.
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La tercera capa se ubican los ritos: Actividades propias que se
realizan periddicamente (dentro o fuera de las horas de trabajo), son
transversales a toda la organizacion y tienen un significado especial para

los colaboradores.

La cuarta capa, el corazén de la cebolla, esta constituida por los valores
gue pertenecen al software invisible de nuestra mente. Son los valores
que se perciben en el dia a dia organizacional. (pp. 28-29).

Figura 2. Modelo de la cebolla. Fuente: Hofstede, 2010

Las capas de la cultura organizacional comprenden a los simbolos los
cuales son las representaciones de las organizacionales, los héroes son
considerados los lideres, y ejemplos a seguir de la organizacion, los ritos
dependen mucho de la percepcién de los colaboradores, estos siempre tienen
como objetivo ser comprendidos por los colaboradores y para finalizar los
valores, percibidos en la organizacion, no se definen por tiempo, causa ni

circunstancia, estos son inherentes de los colaboradores.

2.2.1.8 Tipos de cultura empresarial

Segun Gibson, Ivancevich, Donelly y Konopaske (2006) a continuacion

dividen la cultura empresarial en cuatro tipos:
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Cultura burocratica: Es la organizacion en la que se da importancia a

las reglas, politicas, procedimientos y a la toma de decisiones.

Cultura clan: Se identifican en las organizaciones que nacen de la
familia, desean continuar con la tradicion, costumbres, manejandolo en
equipo, a causa de lo mencionado la organizacion festeja de manera

conjunta el éxito de todos.

Cultura empresarial: Se enfocan generalmente en la creatividad, la
innovacién, y estan en constante busqueda de oportunidades para la

mejora de la organizacion.

Cultura mercado: Visionada en los resultados como las ventas, el
crecimiento en la participacion de mercado, la estabilidad y la

rentabilidad financiera son los motores de este tipo de cultura.

2.2.1.9 Dimensiones

Identidad

Uribe y Schumacher (2005) define que identidad: “Significa lo mismo que
“singularidad”. Asi aquello que alguien (...) hace cuando busca identidad no
es otra cosa que valerse de ciertas notas duraderas (...) para reconocerse en

principio frente a los demas” (p. 206).

Calidad

Alcalde (2009) sostiene que: “Es la capacidad que tiene el ser humano

por hacer bien las cosas” (p. 2).

Reconocimientos

Lechuga (1998) define que: “El reconocimiento es una poderosa

remuneracion espiritual que fortalece la autoestima de los colaboradores,
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dicen que tocar el alma de un colaborador es caminar por tierra sagrada”
(p. 97).

Compromiso

Araujo y Brunet (2012) sostiene que: “El compromiso se define como la
direccion de un esfuerzo voluntario, actuar de una forma que vaya mas alla

de los intereses propios” (p. 145).

Las dimensiones mencionadas contribuyen a la medicién de la cultura
en los colaboradores de una organizacion, la identidad es como el personal
se identifica con la organizacion, se por costumbres, misién, vision o los
simbolos, la calidad se enfoca en las normas, el ambiente junto al lenguaje de
la organizacién y el compromiso de desarrollar las labores de manera

proactiva y fijandose en los objetivos organizacionales.

2.2.2 Bases tedricas de aprendizaje organizacional

2.2.2.1 Definiciones de aprendizaje organizacional

Bob Guns (1996) citado por Soto, Sauquet, Gore, Vogel, Cardenas y
Soler (2006), propone una definicién interesante: “Adquirir y aplicar
conocimientos, habilidades, valores, creencias y actitudes que fortalezcan el

mantenimiento, crecimiento y desarrollo de la organizacion” (p. 191).

El énfasis esta en la aplicacion mas no se hace referencia al origen y
proceso de adquirir dichas competencias. Es de esperarse que el aprendizaje
se verifigue cada vez que el interesado detecte una fuente de informacion
relevante ya sea en procesos formales como la capacitacion, educacion o
desarrollo o en procesos informales, fuente importante del aprendizaje en las

organizaciones.
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Asi mismo se recomienda que: “El aprendizaje es activo, requiere del
compromiso, la motivacion y la participacion de las personas implicadas en
él” (Gore, 2007, p. 92).

Chiavenato (2009) define el aprendizaje organizacional: “Es la
capacidad de generar nuevas ideas y diseminarlas por toda la organizacion,

permite a las empresas crear, mantener, mejorar y organizar el conocimiento
(...)" (p. 162).

Pérez (2007) denomina aprendizaje organizativo:

Proceso mediante cual las entidades adquieren y crean conocimiento, a
través de las personas que las integran, con el propdésito de convertirlo
en conocimiento institucional, que le permita a la organizacién adaptarse

a las condiciones cambiantes de su entorno o transformarlo. (p. 256).

Arbaiza (2010) determina que: “El aprendizaje organizacional, es un
cambio de conducta que se produce para enfrentar una realidad nueva, en

otras palabras, cambios en la forma de actuar de las personas” (p. 406).

El aprendizaje organizacional es una sucesion por lo cual los
colaboradores adquieren conocimientos para asi ir incrementando sus

capacidades cognitivas y posterior a ello obtener los resultados esperados.

2.2.2.2 Niveles de aprendizaje organizacional

Segun Jones (2008) los gerentes deben promocionarlo en 4 niveles:

Nivel individual: En este nivel los gerentes tienen que hacer todo lo que
puedan para facilitar el aprendizaje de nuevas habilidades y valores para
gue los individuos puedan aumentar sus propias habilidades y
capacidades personales y de ese modo ayudar a construir las

competencias esenciales de la organizacion.
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Nivel grupal: Como explica en este nivel: “Los gerentes tienen que
animar el aprendizaje al promover el uso de varios tipos de grupos (...).

Los grupos permiten la creacion de sinergismo”.

Nivel organizacién: En este nivel los gerentes pueden promover el
aprendizaje con la forma en la que crean la estructura y la cultura de una
organizacion. La estructura de una organizacién puede disefarse para
facilitar la comunicacion intergrupal y la solucion de problemas y esto

afecta el enfoque de los integrantes del equipo.

Nivel interorganizacional: El aprendizaje interorganizacional es
importante porque las organizaciones pueden mejorar su eficacia
copiando e imitando las competencias esenciales de otras. (pp. 341-
343).

Los niveles de aprendizaje presentados reflejan la importancia del
proceso de aprendizaje puesto que no es suficiente ubicar a los
colaboradores en cada nivel, sino que se debe cumplir este procedimiento a
escala para lograr que una organizacion obtenga su desarrollo

organizacional.

2.2.2.3 Tipos de aprendizaje en una organizacion

Del Moral, Pazos, Rodriguez, Rodriguez-Paton y Suarez (2007) plantean tres

tipos de aprendizaje organizativo que se dan en paralelo:

Aprendizaje individual: Los trabajadores ganan experiencia mediante
la realizacidon de sus trabajos y usan estas experiencias para mejorar los

procesos de trabajo.

Aprendizaje a través de la comunicacidon: Este aprendizaje inicia de
manera individual, pero con la particularidad de que las experiencias
individuales son compartidas entre los companeros de trabajo (...). Este

tipo de aprendizaje es mas eficiente ya que el proceso de comunicacion
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fuerza a que la leccion aprendida sea expresada lo que mejora la

comprension.

Aprendizaje a través de un repositorio de conocimientos: Se centra
en almacenar las lecciones aprendidas en algun repositorio de
informacion de modo que pueda ser recuperado y usado cuando se
necesite (p. 347-350).

Los tres tipos de aprendizaje se complementan y se desarrollan de
manera paralela, muchas veces interacttan entre ellas, cabe mencionar que
el aprendizaje individual es primordial para ejercer los otros dos tipos de

aprendizaje, demostrando asi que no son independientes.

2.2.2.4 El proceso de aprendizaje organizacional

Gore (2007) define al aprendizaje organizacional como: “El ciclo completo de

decision organizacional”. El ciclo puede ser descrito de la siguiente manera:

Los conocimientos y preferencias de los individuos afectan su
conducta: A pesar del supuesto de que las acciones son consecuencias
de las creencias, cualquier estructura tiene la capacidad de debilitar la

conexion entre ambas.

La conducta de los individuos afecta las decisiones
organizacionales: Las decisiones organizacionales son consecuencia
directa de la suma de las decisiones individuales y que estas decisiones
se toman en contexto organizativos estables que permiten predicciones

irrestrictas.

Las decisiones organizacionales afectan las respuestas del
contexto: El resultado de todo esto es que la misma accidén encontraria
diferentes respuestas en diferentes momentos y que muy diferentes

decisiones organizacionales encontrarian respuestas similares.
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Larespuesta del contexto afecta el conocimiento y las preferencias
individuales: Las teorias clasicas hablan de individuos perfectamente
informados que toman decisiones totalmente racionales (sin aprendizaje
ni error) o de individuos racionales que cambian sus creencias a partir

de la experiencia (p. 60).

Arbaiza (2010) especifica que el proceso del aprendizaje organizacional se

reduce en el siguiente:

Reconocimiento y desaprendizaje: La organizacion enfrenta el
cambio mediante la apreciacion de la realidad, posteriormente la
compara con su realidad y asi identificar la brecha que existe entre

ambas.

Formulacion de una propuesta: Se propone una accion para afrontar
la realidad actual, se requiere que la organizacion utilice técnicas de

creatividad, utilizando el aprendizaje generativo.

Ensayo de la propuesta planteada: Se aplica el proceso en el cual se

pruebay analiza la propuesta, el aprendizaje incrementa su intensidad.

El proceso de aprendizaje correcto da a entender que los colaboradores
deben comprender como sus valores, creencias influyen en sus acciones

organizacionales, puesto que todos tienen repercusion en cada fase del ciclo.

2.2.2.5 Teoria de la accion de Arguiris y Schon

Arguiris y Schon (1978) citado por Arbaiza (2010) plantean la objetividad de
tres tipos de aprendizaje organizacional.

Aprendizaje por circuito simple: Ocurre cuando se detectan y se

corrigen los errores y las firmas continian con sus mismas politicas y

metas.
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Aprendizaje de circuito doble: Ocurre cuando la organizacion
cuestiona y modifica sus normas, procedimiento, politicas y objetivos

existentes.

Aprendizaje secundario: Ocurre cuando las organizaciones aprender a

realizar ambos tipos de aprendizajes (p. 420).

Para que estos fendmenos ocurran las organizaciones deben tener
conocimiento de estos, los cuales pueden ser modificados y asi originar un

cambio organizacional incrementando su efectividad.

2.2.2.6 Caracteristicas de una empresa orientada al aprendizaje

Cummings y Worley (2007) explica las caracteristicas mediante cinco

categorias interconexas:

Estructura: Las estructuras se concentran en el trabajo en equipo,
solidas relaciones laterales (...). Favorecen compartir la informacion,
participar en las decisiones, pensar a partir de sistemas y el

facultamiento.

Sistemas de informacion: El aprendizaje organizacional requiere
recabar informacion y procesarlas (...), permiten administrar el

conocimiento para conseguir ventaja competitiva.
Método de recursos humanos: Aspectos como evaluacién, premios y
capacitacion se disefian para tener en cuenta el desempefio y la

obtencion de conocimiento.

Cultura organizacional: Estimulan la adquisicion, procesamiento y

compartimiento de informacion.
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Liderazgo: El aprendizaje organizacional y la administracion del
conocimiento se fundan principalmente en contar con buenos lideres (p.
500).

Toda organizacion que se orienta a aprender tiende a compartir
conocimientos estructurales, enfocados en el trabajo en equipo, los sistemas
de informacion que sirve de ventaja competitiva ante otras organizaciones, el
recurso humano es el factor principal aqui se evalla el desempefio y se
reconoce a los colaboradores en cuanto a su desarrollo dentro de la
organizacién, la cultura organizacional es inherente de cada colaborador
permite adquirir, reformular y difusion de conocimientos, y el buen liderazgo

que se pueda percibir en una organizacion.

Organizaciones que aprenden

Senge (1990) citado por Arbaiza (2010) plantea cinco disciplinas de las

organizaciones de aprendizaje:

Dominio de personal: Es una disciplina de aspiraciones, consiste en
aprender a reconocer nuestras verdaderas capacidades y en base a

eso nos podemos identificar con la visién de la organizacion.

Modelos mentales: Disciplina de reflexién y cuestionamiento, consiste
en que nuestras formas de pensar a veces restringen nuestra vision y

la forma en que actuamos.

Vision compartida: Disciplina colectiva para establecer objetivos
comunes, consiste en que cada miembro de las organizaciones se

sienta identificados y comprometidos con su equipo de trabajo.
Aprendizaje en equipo: Disciplina de interaccion para aprender en

grupo, consiste en crear y fortalecer a los equipos de trabajo

centrandose en el dialogo, para generar mejores ideas.
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Pensamiento sistémico: Disciplina de aprendizaje que busca la vision
de la globalidad, en el cual los miembros de la organizacion deben tener

una vision global y sus partes para poder implementar cambios (p. 421).

Toda organizacion que aprende es capaz de desarrollar habilidades y
competencias generando capacidad para adaptarse a los cambios que

consecutivamente se van presentando.

2.2.2.7 Mecanismos de aprendizaje organizacional
Lipshitz y Popper (2000) citado por Arbaiza (2010) basan su estudio en un
enfoque estructural y cultural del aprendizaje organizacional. Existen cinco
valores que son elementos esenciales de una auténtica cultura de

aprendizaje:

Transparencia: Exposicion de los pensamientos y acciones de uno a

los demas para recibir feedback.

Busqueda: Persistencia en una linea de busqueda hasta lograr una

comprension satisfactoria.

Integridad: Dar y recibir feedback completo y preciso sin defenderse

uno mismo ni a los otros.

Orientacién al tema: Se enfoca en la importancia de la informacion sin

importar posicion de las fuentes que las brindan.

Responsabilidad: Asume la responsabilidad para el aprendizaje como

para la aplicacién de las lecciones que se han aprendido. (pp. 423-424).

Los mecanismos ayudan a la implementacion del aprendizaje con

ayuda de los valores, los cuales impulsan el aprendizaje compartido.
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2.2.2.8 Dimensiones
Adaptacion
Mondy y Noe (2005) definen que: “La percepcion de la gerencia del
grado en que el empleado potencial se adaptara a la cultura o sistema de
valores de la empresa” (p. 182).
Procesos y resultados
Pérez Fernandez (2009) determinan que es: “Conjunto de actividades
mutuamente relacionadas o que interactian, las cuales transforman
elementos de entrada en resultados” (p. 49).
La adaptacion organizacional es el grado de percepcién que se tiene
hacia un colaborador respecto a su adecuacion tanto en la organizacion como
a los procesos con los cuales interacttan en el desarrollo de labores.
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada

Error muestral

El error muestral representa la desviacion tipica que puede hallarse en

los resultados debido a un mal azar o falta de datos principales.

Confiabilidad

La confiabilidad es el grado de veracidad que poseen determinados
items. Dicha intensidad se puede medir a través de la aplicaciéon del alfa de
Cronbach que refleja la consistencia de la informacion mediante el promedio

de mejora o afeccion al excluir un item.
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Técnica

Procedimientos especificos que nos permitiran realizar el desarrollo del
proyecto en o investigacion, mediante pruebas y obtencion de datos
indispensables.
Variable

Las variables son descripciones del fendmeno a estudiar que adquieren
valor para la investigacion y ayudan a la aprobacion de hipotesis para asi
establecer nuevas teorias.

Variable cuantitativa

Variables estadisticas cuantificables que permiten medir el conjunto de

observaciones obtenidas a partir de la muestra poblacional.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo correlacional ya que se
busca encontrar la relacion entre dos variables, en este caso entre la cultura
empresarial y el aprendizaje organizacional en la Municipalidad de Villa El
Salvador.

Salkind (1998) citado por Bernal (2010) determina que: “La investigacion
correlacional tiene como propdésito mostrar o examinar la relacion entre variables
o resultados de variable” (p. 114).

Conforme a los instantes de recopilacion de informacion, se determiné que
la investigacion es de tipo transversal y/o transeccional, puesto que se aplicaron
los instrumentos una sola vez a cada colaborador de la Municipalidad de Villa El
Salvador.

Liu (2008) y Tucker (2004) citados por Hernandez (2014) menciona que:
“Recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico” (p. 154).

La investigaciébn es de enfoque cuantitativo porque las variables son
medibles, se realiza la aplicacion de instrumentos para la recoleccion de datos
numeéricos, utilizando técnicas estadisticas obteniendo resultados exactos.

Gbmez (2006) define que: “El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién y el
analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis
establecidas previamente y confia en la medicion numérica, el conteo y en el
uso de la estadistica” (p. 59).

Disefio de investigacion
El disefio de investigacion es no experimental porque se estudian los

fendmenos o sucesos que ocurren en el contexto natural sin someterlos a
manipulacion alguna para luego estudiarlos.
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Hernandez, et. Al. (2014) sustenta que el disefio de investigacion no
experimental: “Es la investigacion que se realizar sin manipular deliberadamente
variables” (p. 152).

< —» - > x

n
Se considera;

n: Muestra
x: Cultura empresatrial
y: Aprendizaje organizacional

r: Relaciéon entre variables
3.2. Poblacién y muestra
Poblacion

La poblacion para la investigacion comprende a 627 colaboradores CAS

detallada en el marco muestral de la Municipalidad de Villa El Salvador.

“La poblacién es el conjunto de todos los individuos a los que se desea

hacer extensivo los resultados de la investigacion” (Bisquerra, 2009, p. 143).
Hurtado (2010) define que el marco muestral:

Consiste en elaborar una lista con todos los integrantes de la poblacion,
asignarle un codigo a cada uno y luego seleccionar a los integrantes de la
muestra mediante la tabla de numeros aleatorios. Se recomienda esta

técnica en el caso de poblaciones homogéneas. (p. 274).
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Tabla 1
Poblacion de colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador

# de colaboradores

Gerencias %
CAS

Oficina de Secretaria General 5 0.80%
Procuraduria 3 0.48%
Oficina General de Administracién 79 12.60%
Unidad de Administraciéon Documentaria 7 1.12%
Imagen Institucional 6 0.96%
Oficina de Asesoria Juridica 4 0.64%
Oficina de Planeamiento y Presupuesto 7 1.12%
Gerencia de Administracion Tributaria 46 7.34%
Gerencia de Desarrollo Econémico vy 13 2.07%
Empresarial
Gerencia de Desarrollo Urbano 5 0.80%
Gerencia de Desarrollo e Inclusién Social 52 8.29%
Gerencia de servicios a la Ciudad y Gestién 326 51.99%
Ambiental
Gerencia de seguridad ciudadana vy vial 60 9.57%
Agencia Municipal 1 3 0.48%
Agencia Municipal 2 4 0.64%
Agencia Municipal 3 3 0.48%
Agencia Municipal 4 4 0.64%
TOTAL 627 100%

Muestra

La muestra esta constituida por 239 colaboradores de la Municipalidad de
Villa El Salvador, siendo esta una muestra no probabilistica la cual fue obtenida
del marco muestral de la organizacion, todos los colaboradores que constituyen
la poblacion contaban con una posibilidad de formar parte de la muestra por
consiguiente se obtuvo gracias a la aplicacién de una técnica de muestreo por

conveniencia.
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Juez y Diez (1997) define que: “La muestra es un subconjunto de
individuos pertenecientes a una poblacion y representativos de la misma.
Existen diversas formas de obtencion de la muestra en funcién del analisis que

se pretenda efectuar (aleatorio, por conglomerados, etc.)” (p. 95).

Bisquerra (2009) define que: “La muestra no probabilistica son aquellos
en la selecciéon de los individuos de la muestra no depende de la probabilidad,
sino que se ajusta a otros criterios relacionados con las caracteristicas de la

investigacién o de quien hace la muestra” (p. 145).

Malhotra (2004) determina que: “El muestreo por conveniencia intenta
obtener una muestra de elementos convenientes. La seleccion de unidades de
muestreo se deja principalmente al entrevistador. A menudo los encuestados se

seleccionan porque estan en el lugar correcto en el tiempo apropiado” (p. 321).

La muestra no probabilistica permite seleccionar los integrantes de la
muestra adaptandose a las circunstancias y situaciones que el investigador
considere necesarias.

Para hallar la muestra se aplico el siguiente procedimiento:

_ N *Zl—oc/z-p'q
d?* (N—=1) + Z1_«/2-P-q

n

Donde:
Marco muestral N 627
Error alfa a 0.05
Nivel de confianza 1-a 0.95
Z de (1-0) Z de (1-a) 1.96
Atributo / Prob. p 0.50
Complemento de p q 0.50
Precision d 0.050

n=238.456
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3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre la cultura empresarial y el aprendizaje organizacional

en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion entre la identidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

H2: Existe relacion entre la calidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Has: Existe relacion entre los reconocimientos y el aprendizaje organizacional en
los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa ElI Salvador - 2019.

Ha: Existe relacion entre el compromiso y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

3.4. Variables — Operacionalizacion

Definicion conceptual de la cultura empresarial

Pérez (2007) define que la cultura empresarial: “Es el conjunto de
presunciones compartidas por los miembros de una organizacion manifestada
en comportamientos y artefactos culturales propios de la misma (...) y que

orientan al conjunto de los miembros de la organizacion” (p. 243).
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Definicion operacional de la cultura empresarial

La variable cultura empresarial cuenta con 4 dimensiones: Identidad,
calidad, reconocimientos y compromiso, cuentan con 11 indicadores los cuales
ayudan a medir las dimensiones, teniendo en total 26 items que nos permiten

evaluar la variable mencionada.

Tabla 2
Operacionalizacién de cultura empresarial
Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Niveles y rangos
valores
Costumbres Malo: [21-30]
Identidad Vision y mision Del 1 al 8 Regular: [30-34>
Simbolos Bueno: [34-38>
Normas
. Malo: [16-21]
_ Ambiente Del 9 al
Calidad 1: Nunca Regular: [21-24>

organizacional 14 _
2: Casinunca Bueno: [24-28>

Lenguaje
e 3: A veces
Econdmicos o Malo: [7-12]
o 4: Casi siempre
Reconocimientos No Del 15 al _ Regular: [12-15>
o 5: Siempre
econdmicos 18 Bueno: [15-20>
Etica
. » Malo: [19-28]
) Orientacion a Del 19 al
Compromiso Regular: [28-33>
resultados 26
_ » Bueno: [15-20>
Direccion

Definicion conceptual del aprendizaje organizacional

Jones (2008) define al aprendizaje organizacional como: “Proceso mediante
el cual los gerentes buscan mejorar la capacidad de los integrantes de la
organizacion para entenderla y administrarla, asi como a su ambiente, para que
puedan tomar decisiones que aumenten continuamente la eficacia

organizacional” (p. 340).
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Definicion operacional del aprendizaje organizacional

La variable aprendizaje organizacional esta conformada por 4 dimensiones:
Dominio personal, visibn compartida, adaptacién y resultados, siendo estas
desglosadas en 12 indicadores en total que refuerzan la medicién de las

dimensiones, teniendo en total 24 items permitiendo la evaluacién de la variable.

Tabla 3
Operacionalizacion del aprendizaje organizacional
Escala de Nivelesyrangos
Dimensiones Indicadores items medicidon y
valores
Capacidades
o o Malo: [23-28]
Dominio Vision Del 1 al
_ Regular: [28-32>
personal Conflicto 6
Bueno: [32-39>
estructural
Estrategias
o S 1: Nunca Malo: [16-21]
Vision Comunicacion Del 7 al _
_ 2: Casinunca Regular: [21-24>
compartida Valores 12
. 3: A veces Bueno: [24-28>
compartidos o
N 4: Casi siempre
Cognitiva _ Malo: [12-20]
. ) Del 13 5: Siempre
Adaptacion Compensaciones 118 Regular: [20-24>
a
Ocupacional Bueno: [24-28>
Métodos Malo: [10-14]
Procesos y o Del 19
Procedimientos Regular: [14-17>
resultados . al 24
Implementacion Bueno: [17-20>

3.5 Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigaciéon
Se desarrolla el método hipotético deductivo las hipétesis de la investigacion

puesto que se partieron de los problemas, se propusieron hip6tesis sometiéndolas
a las pruebas correspondientes siendo aqui aceptadas o rechazadas.
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Cerda (1991) citado por Hurtado y Toro (2007) definen que el método
hipotético-deductivo es: “Un procedimiento que toma unas aseveraciones en
calidad de hipotesis y comprueba tales hipoétesis, deduciendo de ellas, en
conjunto con otros conocimientos que ya poseemos, conclusiones que

confrontamos con los hechos” (p. 75).

Técnica

En la investigacion se emplearon tres técnicas de recoleccion de datos:

La primera técnica utilizada es la observacion, en este método se plantean

los problemas que se encuentran en la Municipalidad de Villa El Salvador.

Segun Borda (2013) menciona que la observacion:

Se caracteriza por la focalizacién de la atencion de quien la realiza en una
parte de la realidad que estudia, de manera intencional. Por medio de ella
se efectla la revisién, el reconocimiento de eventos o de teorias que se
encuentran en nuestra realidad y pueden explicar o no eventos que

suceden en ella. (p. 27).

La observacion es el primer paso del método cientifico, esto nos permite
conocer la realidad en un momento determinado, logrando asi la identificacion

de los problemas existentes.

La segunda técnica utilizada es el cuestionario a causa de que se requiere
de un instrumento validado para la recopilacién de datos sobre los colaboradores
de la Municipalidad de Villa El Salvador.

Segun Ibéfiez (2015) define que:

El cuestionario es un instrumento, tal vez el mas utilizado para la
recopilacién de informacién, mediante el formulario, es decir una serie

de preguntas formulados por escrito respecto a una o mas variables a
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medir, que se aplica a un grupo de personas para obtener datos sobre

el objeto de la investigacion. (p. 191).

La tercera técnica utilizada es el analisis después de la recopilacion de
datos sobre los colaboradores de la Municipalidad de Villa ElI Salvador, dicha
técnica fue utilizada ya que se requiere la interpretaciébn y consiguiente las

conclusiones de la presente investigacion.

El analisis “Es la operacion mental que separa los elementos de una
unidad para conocer cada una de sus partes y establecer su relacion” (Elizondo,
2002, p. 8).

3.6 Descripcidn de instrumentos utilizados

Para la investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario a criterios
de validez de contenido y confiabilidad, se aplicaron dos instrumentos uno para
cada variable, cultura empresarial y aprendizaje organizacional puesto que

ambas variables cuentan con diferentes maneras de medicion.

Belmonte (2002) menciona que la confiabilidad es: “El grado de
reproducibilidad de los resultados al aplicar el disefio en circunstancias iguales o

lo mas similares posibles” (p. 20).

Salkind (1999) define que:

La validez de contenido es el grado en que una prueba representa el
universo de reactivos del cual se extrajo y es util sobre todo para
evaluar la utilidad de las pruebas de aprovechamiento o pruebas que

muestren un area de conocimientos en particular. (p. 127).
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Instrumento I: Cuestionario de Cultura Empresarial

Nombre

Autor
Procedencia
Administracion
Duracion

Aplicacion

Descripcién

Ficha técnica

: Cuestionario de Cultura Empresarial

: Valenzuela Ormefio Alondra Estefania

: Pera

- Individual

: 15 min aproximadamente

: Colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El

Salvador

El presente instrumento sirve para la medicién de cuatro dimensiones

de la cultura organizacional las cuales son: identidad, calidad, reconocimientos

y compromiso. El instrumento estad conformado por 26 items, para la escala de

valoracion se utilizo la escala de Likert con 5 alternativas, siempre, casi siempre,

a veces, casi nunca Y nunca.

Normas de aplicacion

La aplicacion del instrumento es de manera individual, la persona

encuestada cuenta con 5 probables respuestas para cada pregunta, asegurando

que los resultados obtenidos seran reservados. Se considerara los siguientes

criterios:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

o A W N
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Normas de calificaciéon

En el momento de la evaluacion de datos, se aplica la suma de las
puntuaciones obtenidas parcialmente por cada dimension, asi mismo los valores
totales de cada item, los cuales han sido valorados en el instrumento.
Finalmente se ubica en la tabla de baremos que nos permitira determinar la

cultura empresarial y sus dimensiones.

Instrumento Il: Cuestionario de Aprendizaje Organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de Aprendizaje Organizacional

Autor : Valenzuela Ormefio Alondra Estefania

Procedencia : Peru

Administracion - Individual

Duracién : 15 min aproximadamente

Aplicacion : Colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador

Descripcion.

El presente instrumento sirve para la medicién de cuatro dimensiones
de la cultura organizacional las cuales son: dominio del personal, vision
compartida, adaptacién y procesos y resultados. El instrumento esta conformado
por 24 items, para la escala de valoracion se utilizé la escala de Likert con 5

alternativas, siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca.

Normas de aplicacion

La aplicacion del instrumento es de manera individual, la persona
encuestada cuenta con 5 probables respuestas para cada pregunta, asegurando
que los resultados obtenidos seran reservados. Se considerara los siguientes

criterios:
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Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

g A W N BB

Siempre

Normas de calificacion

En el momento de la evaluacion de datos, se aplica la suma de las
puntuaciones obtenidas parcialmente por cada dimension, asi mismo los valores
totales de cada item, los cuales han sido valorados en el instrumento.
Finalmente se ubica en la tabla de baremos que nos permitird determinar el
aprendizaje organizacional y sus dimensiones.

3.7 Andlisis estadistico e interpretacién de los datos

Se recolectan datos a la muestra de 239 colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa El Salvador, se realiz6 la revision de las encuestas
cerciorando los resultados obtenidos para un correcto proceso de informacion.

Se utilizé el programa SPSS 22 en el cual se insertaron los datos obtenidos los
cuales fueron en base a 239 instrumentos conformado por 50 preguntas
tabuladas, para iniciar se determind la confiabilidad utilizando el estadistico Alfa
de Cronbach.

Se inserto la base de datos de la muestra total respecto a los instrumentos
aplicados tabulados de manera numérica.

Se desarrollaron los estadisticos descriptivos, mediante graficos de barras y
tablas que permitieron el desarrollo de las frecuencias de los datos.

Se prosiguié con el desarrollo de la prueba de normalidad para tener
conocimiento de que estadistico se aplicara, si serd uno paramétrico y no
paramétrico.

Y para finalizar se realizaron el calculo del Rho Spearman y el nivel de
significancia para conocer la correlacion y desarrollar la contrastacion de hipétesis.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacion del instrumento

Validez del instrumento de cultura empresarial

La relevancia del instrumento se determiné mediante el criterio de jueces y
maestros especialistas del tema, el cual incluye a expertos tematicos,
metodologicos y estadisticos, los cuales definieron la validez de contenido,

criterio y constructo del instrumento.

Tabla 4
Resultados de la validacion del cuestionario de cultura empresarial
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Mario Chura Alegre Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Validez del instrumento de aprendizaje organizacional

La relevancia del instrumento se determind mediante el criterio de jueces y
maestros especialistas en el tema, los cuales incluye a los expertos, teméaticos,
metodologos y estadistico, quienes definieron la validez de contenido, criterio y

constructo del instrumento.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario de aprendizaje organizacional
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Mario Chura Alegre Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.
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4.1.1 Andlisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento de cultura empresarial
Para definir la confiabilidad del instrumento de la variable cultura

empresarial se utilizé la prueba estadistica Alfa de Cronbach estimando que el

cuestionario muestra una escala politobmica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable cultura empresarial
Alfa de Cronbach N de elementos
, 798 26

Como se observa en la tabla 6, al emplear el estadistico Alfa de
Cronbach gener6 un resultado de 0.798, superando el 0.75, el cual indica que
el instrumento cuenta con una confiabilidad alta por encontrarse en el intervalo
0.61 a 8.00 consiguiendo asi que el instrumento es aplicable en la presente
investigacion.

Fiabilidad del instrumento de aprendizaje organizacional
Se determind la confiabilidad del instrumento de aprendizaje organizacional
a través del uso de la prueba estadistica Alfa de Cronbach considerando que

el cuestionario establece una escala politbmica.

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento de la variable aprendizaje organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,894 24

Se observa en la tabla 7 que al emplear el estadistico Alfa de Cronbach se
obtuvo como resultado 0.894, valor que supera el 0.75, valor que nos indica
gue el instrumento cuenta con una confiabilidad muy alta por encontrarse en el
intervalo de 0.81 a 1.00 infiriendo que el instrumento es aplicable en la

investigacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable cultura empresarial

Tabla 8
Analisis descriptivo de la variable cultura empresarial
Frecuencia Porcentaje
Malo 45 18.8
Regular 149 62.3
Bueno 45 18.8
Total 239 100.0

407

Porcantajs

15835
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MALD REGULAR BLEND

Cultura empresarial

Figura 3. Andlisis descriptivo de la variable cultura empresarial.

Interpretacion:

Se observa en la figura 3 que 194 colaboradores CAS encuestados siendo
el 62.3% estima a la cultura empresarial como regular, 45 de los colaboradores
CAS encuestados equivalente al 18.83% determinan a la cultura empresarial
como malo y el 18.83% lo consideran bueno. Esto da evidencia que la cultura
empresarial en la Municipalidad de Villa ElI Salvador es regular, obteniendo el
mayor valor de los porcentajes. Los resultados obtenidos explican que la cultura
empresarial en la municipalidad es regular por diferentes aspectos, segun lo
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observado por la falta de compromiso con la institucién tanto es aspectos de
desarrollo de funciones y la aplicacion de valores éticos en la organizacion.

Resultados descriptivos de la variable aprendizaje organizacional

Tabla 9
Anadlisis descriptivo de la variable aprendizaje organizacional
Frecuencia Porcentaje
Malo 52 21.8
Regular 141 59.0
Bueno 46 19.2
Total 239 100.0
60
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Figura 4. Analisis descriptivo de la variable aprendizaje organizacional.

Interpretacion:

Se observa en la figura 4 que 52 colaboradores CAS encuestados los
cuales son el 21.76% del total, definen al aprendizaje organizacional como malo,
a pesar de esto 141 colaboradores CAS encuestados que constituyen el 59.00%
de la poblaciéon estiman al aprendizaje organizacional como regular, y 46
colaboradores equivalentes al 19.25% lo consideran bueno. Se evidencia que
los colaboradores no cuentan con una buena comunicacion interna, tanto
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horizontal como vertical, en muchos casos también se presenta a causa que los
colaboradores no logran adaptarse al entorno laboral facilmente.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de cultura empresarial

Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimensién identidad
Frecuencia Porcentaje
Malo 64 26.8
Regular 133 55.6
Bueno 42 17.6
Total 239 100.0

REGULAR
ldentidad

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimension identidad.

Interpretacion:

La figura 5 muestra que 64 colaboradores CAS encuestados los cuales son
el 26.78% de la poblacién total, especifican que la identidad como malo, por
consecuente 133 colaboradores CAS encuestados que equivalen el 55.65% de
la poblacion determinan a la identidad como regular y 42 colaboradores la
validan como bueno siendo este un 17.57%. Se evidencia que los colaboradores
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consideran regular puesto que en muchos casos no se sienten identificados, sea
por sus asistencias a eventos institucionales u otros aspectos como objetivos de
la organizacion los cuales no reconocen o no estan alineados a su cumplimiento.

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la dimensién calidad

Frecuencia Porcentaje
Malo 69 28.9
Regular 132 55.20
Bueno 38 15.90
Total 239 100.0

Porcentaje

REGULAR
Calidad

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimension calidad.

Interpretacién:

En la figura 6 se observa que 132 colaboradores CAS encuestados
equivalentes al 55.23% del total, describen a la calidad como regular, afiadiendo
que 69 colaboradores CAS encuestados proporcionales al 28.87% de la
poblacién determinan a la calidad como malo y 38 colaboradores la perciben
como buena siendo esta un 15.90% del total. Se evidencia de esta manera
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porque a pesar de no contar con factores higiene adecuados, como la
infraestructura, se cumplen las funciones y normas tanto internas como a nivel

organizacional.

Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimensién reconocimientos
Frecuencia Porcentaje
Malo 59 24.7
Regular 131 54.8
Malo 49 20.5
Total 239 100.0
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Figura 7. Andlisis descriptivo de la dimensién reconocimientos.
Interpretacion:

En la figura 7 se identifica que 131 colaboradores CAS encuestados
correspondiente al 54.81% de la totalidad puntualizan a los reconocimientos
como regular en la cultura empresarial, también se observa que 49
colaboradores CAS encuestados semejantes al 24.69% de la poblacién, admiten
que los reconocimientos son malos y el 20.50 % considera que los
reconocimientos son buenos siendo conformado por 59 colaboradores. Se
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evidencia que generalmente no se otorgan reconocimientos, ni fisicos ni morales
en algunos casos, a causa de que el personal esta solo orientado al

cumplimiento de funciones dejando de lado al bienestar laboral.

Tabla 13
Analisis descriptivo de la dimensién compromiso
Frecuencia Porcentaje
Malo 59 24.7
Regular 150 62.8
Bueno 30 12.6
Total 239 100.0

Porcentaje

REGULAR

Compromiso

Figura 8. Andlisis descriptivo de la dimensiébn compromiso.

Interpretacion:

Se contempla que en la figura 8, 59 colaboradores CAS equivalentes al
24.69% de poblacién, enfatizan al compromiso dentro de la organizacion como
mala, se observa también que 150 colaboradores CAS encuestados semejantes
al 62.76% de la poblacién, reconocen que el compromiso es regular en cuanto
a su centro de labores, 30 colaboradores comprenden que el compromiso es
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bueno siendo un 12.55%. Se evidencia que los colaboradores no toman
decisiones inmediatas, partiendo del desconocimiento de objetivos a largo plazo,

y la poca aplicacion de normas éticas.

Resultados descriptivos de las dimensiones de aprendizaje organizacional

Tabla 14
Analisis descriptivo de la dimension dominio personal
Frecuencia Porcentaje
Malo 54 22.6
Regular 142 59.4
Bueno 43 18.0
Total 239 100.0
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Figura 9. Andlisis descriptivo de la dimensién dominio personal.

Interpretacién:

Se observa que en la figura 9, existen 142 colaboradores CAS
equivalentes al 22.59% del total, los cuales priorizan que el dominio personal es
regular en la municipalidad, se infiere también que 59 colaboradores CAS
encuestados los cuales representan al 22.59% de la poblacion, identifican que

el dominio personas es malo y 43 determinan que el dominio personal es malo
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siendo un 17.99%, evidenciando que los colaboradores en oportunas ocasiones
logran solucionar problemas fortuitos, dejando de lado sus creencias o principios
gue los limiten, pero en algunos casos también son paramétricos, limitAndose a

la mejora en cuanto a desarrollo de funciones.

Tabla 15

Analisis descriptivo de la dimensioén vision compartida

Frecuencia Porcentaje
Malo 69 28.9
Regular 132 25.2
Bueno 38 15.9
Total 239 100.0
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Figura 10. Analisis descriptivo de la dimensién vision compartida.

Interpretacion:

En la figura 10 se especifica que 69 colaboradores CAS que conforman
el 28.87% del total, definen que existe vision compartida mala, alternamente el
55.23% el cual cuenta con 132 colaboradores emiten que la visibn compartida
es regular en la municipalidad, incluyendo a 38 colaboradores que estiman que
es buena siendo solo el 15.90% del total. Se evidencia que los colaboradores
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sienten que las estrategias planteadas por la organizacion muchas veces no
ayudan al desarrollo de las metas, en algunos casos omitiendo responsabilidad
compartida entre los colaboradores, los cuales generalmente con asumidos de
manera personal, contribuyendo a no trabajar en equipo.

Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimensién adaptacion
Frecuencia Porcentaje
Malo 72 30.1
Regular 127 53.1
Bueno 40 16.7
Total 239 100.0
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Figura 11. Andlisis descriptivo de la dimensién adaptacion.
Interpretacion:
La figura 11 representa que el 53.14% conformado por 127
colaboradores CAS definen a la adaptacién en la organizaciéon como regular, se

considera también que el 30.13% equivalente a 72 colaboradores CAS precisan
gue la adaptacién es malay el 16.74% conformada por 40 colaboradores infieren
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gue la adaptacion es buena referente a nuevos procesos, métodos o técnicas
en la municipalidad. Se evidencia que los colaboradores logran adaptarse al
entorno laboral de manera habitual, influyen factores como el compartir de
conocimientos respecto a otros colaboradores, asimismo otra observacion
fueron las remuneraciones, las cuales son inestables respecto a fechas y

montos mensualmente.

Tabla 17
Andlisis descriptivo de la dimension procesos y resultados
Frecuencia Porcentaje
Malo 81 33.9
Regular 119 49.8
Bueno 39 16.3
Total 239 100.0
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Figura 12. Andlisis descriptivo de la dimensién procesos y resultados.

Interpretacion:

Se observa que en la figura 12 en el que se describe a la dimensién
especifica que el 49.79% constituido por 119 colaboradores CAS estiman que
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4.4.

los procesos y resultados son regulares en la Municipalidad, se considera

también que el 33.89% que representa a 81 colaboradores CAS infieren que los

procesos y resultados son malos y 39 colaboradores equivalentes al 16.32% los

consideran como bueno en cuanto al desarrollo de actividades. Se evidencia que

los colaboradores generalmente no cumplen con procesos considerando que

limitan sus funciones, buscando la rapidez del desarrollo de sus funciones.

Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 18

Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre cultura empresarial y

aprendizaje organizacional

Aprendizaje organizacional Total
Cultura
) Malo Regular Bueno
empresarial _ _ _ _
fi % fi % fi % Fi %
Malo 24 10.04% 19 7.95% 2 0.84% 45 18.83%
Regular 27 11.30% 100 41.84% 22 9.21% 149  62.34%
Bueno 1 0.42% 22 9.21% 22 9.21% 45 18.83%
Total 52 21.76% 141 59.00% 46 19.25% 239 100.00%
s
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Figura 13. Andlisis descriptivo de los resultados de la relacién entre la cultura

empresarial y el aprendizaje organizacional.
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Interpretacién:

En la tabla 18 se muestra las descripciones de las variables de estudio, en
el cual se determina que el 11.30% de la muestra encuestada consideran la que
la relacién entre las variables mencionadas como regular, de tal manera el
41.84% de encuestados observan que la relacion existente es regular, en tanto
el 9.21% de los encuestados aseguran que esta relacion es regular y también
buena. Esta tendencia muestra que existe relacién positiva directa entre las

variables, los cuales seran verificados con la prueba de hipétesis.

4.5 Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho: La variable aprendizaje organizacional presenta una distribucién normal.

Ha: La variable aprendizaje organizacional difiere una distribucion normal.

Tabla 19

Resultado de la prueba de normalidad de aprendizaje organizacional

Aprendizaje

organizacional

N 239
Parametros normales®® Media 91.4728
Desviacién estandar 7.55750
Maximas diferencias extremas Absoluta .064
Positivo .064
Negativo -.059
Estadistico de prueba .064
Sig. asintética (bilateral) .020¢

Nota: a. La distribucion de prueba es normal. b. Se calcula a partir de datos. c. Correccion de

significacién de Lilliefors.

Interpretacion:

La tabla muestra los resultados que se obtuvieron gracias a la prueba de

normalidad de Kolmogorov-Smirnov, en el cual se identifica que la mayoria de los
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puntajes no se acercan a la distribucién normal en la variable aprendizaje organizacional,
dado que el coeficiente que fue adquirido es menor a 0.05, dicho resultado determina
gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, empleando la prueba de

Rho de Spearman siendo un estadistico de correlacién no paramétrico.

4.6 Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la cultura empresarial y el aprendizaje organizacional

en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador-2019.

Ha: Existe relacién entre la cultura empresarial y el aprendizaje organizacional

en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador-2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 20
Resultado de correlacion entre la cultura empresarial y el aprendizaje organizacional
Cultura Aprendizaje
empresarial organizacional
Rho de Spearman Coeficiente de correlaciéon 1.000 547"
Sig. (bilateral) .000
N 239 239

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

La tabla 20 muestra los resultados de la relacion entre la cultura empresarial
y el aprendizaje organizacional, determinado con el estadistico de Rho de
Spearman que asciende a 0.547, a un nivel de significancia 0,000 que es menor
al 0,05 a causa de esto, se puede precisar que existe una correlacion moderada

entre la variable cultura empresarial y aprendizaje organizacional, rechazando
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asi la hipotesis nula y aceptando la hipétesis alterna, estimando que existe una
correlacion entre la cultura empresarial y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador-2019.
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Figura 14. Grafico de dispersion de las variables cultura empresarial y aprendizaje

organizacional.

Interpretacién:

En la figura 14 se observan los resultados del grafico de dispersion, en el
cual indica que existe una relacibn moderada entre las variables cultura
empresarial y aprendizaje organizacional, esto quiere decir que mientras
mayores puntajes contenga la variable cultura empresarial, el aprendizaje

organizacional también contar4 con mayores puntajes.
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Contraste de hipotesis especificas

Contraste de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la identidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa EI Salvador - 2019.

Ha: Existe relacion entre la identidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decisién:  Sig. =2 0.05 — Se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — Se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 21
Resultado de correlacion entre la identidad y el aprendizaje organizacional

Aprendizaje

Identidad o
organizacional
Coeficiente de N
_ 1.000 .394
Rho de . correlacion
Identidad _ .

Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 239 239

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacién:

En la tabla 21 presenta los resultados en cuanto a la relacion entre la
identidad y el aprendizaje organizacional, obtenido con el estadistico Rho de
Spearman que asciendo a 0.394, a un nivel de significancia 0.000 que es menor
al 0.05 a consecuencia de lo obtenido, se precisa que existe una correlacion baja
entre la dimensién identidad y la variable aprendizaje organizacional, aceptando

la hipotesis alterna y rechazando la hipétesis nula, infiriendo que existe relacion
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entre la identidad y el aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de
la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Contraste de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la calidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa ElI Salvador - 2019.

Ha: Existe relacion entre la calidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa ElI Salvador - 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Sig. 2 0.05 — Se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — Se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 22
Resultado de correlacion entre la calidad y el aprendizaje organizacional
_ Aprendizaje
Calidad o
organizacional
Coeficiente de »
_ 1.000 .290
Rho de _ correlacion
Calidad _ _
Spearman Sig. (bilateral) : .000
N 239 239

Nota: ** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacién:

En la tabla 22 se puede identificar el producto de la relacion entre la
calidad y el aprendizaje organizacional, siendo determinado con el estadistico
Rho de Spearman que asciende a 0.290 con un nivel de significancia 0.000 el
cual es menor a 0.05 a consecuencia se puede definir que existe correlacion
baja entre la dimension calidad y la variable aprendizaje organizacional, dando

como aceptable la hipotesis alterna y rechazando la hipétesis nula, se concluye
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que existe relacidn entre la calidad y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Contraste de hipodtesis especifica 3

Ho: No existe relacién entre los reconocimientos y el aprendizaje organizacional

en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Ha: Existe relacion entre los reconocimientos y el aprendizaje organizacional en
los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision:  Sig. 2 0.05 — Se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 — Se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 23
Resultado de correlacion entre los reconocimientos y el aprendizaje organizacional

o Aprendizaje
Reconocimientos o
organizacional

Coeficiente de

. 1.000 313"
Rho de o correlacion
Reconocimientos ]
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 239 239

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacién:

En la tabla 23 expone los resultados de la relacidon entre los
reconocimientos y el aprendizaje organizacional, siendo obtenidos con el
estadistico de Rho de Spearman que sobrepasa a 0.313 con un nivel de
significancia 0.000 que desciende al 0.05 como resultado se debe precisar que
existe una correlacién baja entre la dimensién reconocimientos y el aprendizaje
organizacional, rehusando la hipétesis nula y aprobando la hipétesis alterna,
para finalizar se define que existe una relacién entre los reconocimientos y el
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aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de
Villa El Salvador - 2019.

Contraste de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacién entre el compromiso y el aprendizaje organizacional en
los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Ha: Existe relacion entre el compromiso y el aprendizaje organizacional en los
colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Sig. 2 0.05 — Se acepta la hipétesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 — Se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 24
Resultado de correlacion entre el compromiso y el aprendizaje organizacional
Compromiso Aprendizaje
Coeficiente de N
» 1.000 515
Rho de , correlacion
Compromiso ]
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 239 239

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

La tabla 24 expone los resultados de la relacion entre el compromiso y el
aprendizaje organizacional, determinado con el estadistico de Rho de Spearman
gue asciendo a 0.515 a un nivel de significancia 0.000 el cual es menor al 0.05
por consecuente se detalla que existe una correlacion moderada entre la
dimensién compromiso y el aprendizaje organizacional, denegando la hipotesis
nula y accediendo a la hip6tesis alterna, el cual indica que existe relacién entre
el compromiso y el aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa El Salvador - 2019.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

Respecto a los instrumentos aplicados en la investigacion, ambos fueron
sujetos a la prueba del estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach arrojando
asi, para el instrumento de cultura empresarial un 0.798 y en el instrumento de
aprendizaje organizacional se obtuvo un 0.894 ambos logrando sobrepasar lo
estimado que es 0.750, demostrando que ambos instrumentos son confiables

para su aplicacion en la investigacion.

Los resultados alcanzados en la contrastacion de hipotesis general por
medio del estadistico de correlacion Rho de Spearman se determiné el resultado
0.547 con un nivel de significancia de 0.000, precisando que existe una
correlacion positiva moderada entre la cultura empresarial y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador, aquellos resultados se contrastan con los obtenidos por Sanchez
(2018) “Aprendizaje organizacional y cultura organizacional segun el personal
de enfermeria del Hospital Hermilio Valdizan -Lima 2017” hall6 que las variables
de estudio tienen tendencia a relacionarse con una correlacion de Rho Spearman
aceptable de 0.701 con una significancia de 0.000 menor al intervalo 0.05,
fundamentando que existe relacion significativa entre el aprendizaje
organizacional y la cultura organizacional, esto quiere decir que al ser resultados

se semejantes, la cultura empresarial incide en el aprendizaje organizacional.

Los resultados logrados en la contrastacion de hipotesis especifica 1,
por medio del estadistico de correlacion Rho de Spearman se obtuvo el resultado
0.394 con un nivel de significancia de 0.000, indicando que existe una correlaciéon
baja entre la identidad y el aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS
de la Municipalidad de Villa El Salvador, los resultados se contrastan con los
obtenidos por Rodriguez (2017) “La Cultura Organizacional y satisfaccion laboral
en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015”
para la obtencion de maestria el cual sustenté que la dimensién identidad y la
variable satisfaccion laboral no cuentan con una correlacion teniendo como Rho
de Spearman 0.118 y con una significancia de 0.332 mayor al intervalo
establecido que es 0.05, determinando que no existe una relacion significativa
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entre la identidad y la satisfaccidén laboral, por lo tanto los resultados no se
asemejan considerando que la identidad no interviene en el aprendizaje
organizacional, esto quiere decir que los colaboradores del centro materno no se

sienten identificados a comparacién con los colaboradores de la Municipalidad.

Los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis especifica
2, mediante el estadistico de correlacién de Rho de Spearman, se consiguié un
resultado de 0.290 con un nivel de significancia de 0.000 valor que es menor al
esperado 0.05 se considera que existe correlacion baja entre la dimensién
calidad y aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa ElI Salvador, resultados que se contrastan con los
presentados por Mufioz (2018) “Cultura Organizacional y Aprendizaje
Organizacional en los docentes de la Red 3, Rimac-2017” en la cual desarrollé
que la cultura organizacional y el aprendizaje organizacional tienen una
correlacion positiva alta con un Rho de Spearman de 0.774 y con un nivel de
significancia de 0.000 determinando que los resultados homogéneos,
especificando que la influencia de la calidad en la cultura organizacional

interpone en el aprendizaje de los colaboradores en la organizacion.

Los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis especifica
3, mediante el estadistico de correlaciéon de Rho de Spearman se obtuvo un
resultados de 0.313 con un nivel de significancia de 0.000 el cual es menor al
esperado 0.05, considerando que existe relacidbn baja entre la dimensién
reconocimientos y aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa El Salvador, estos contrastados con los resultados que
fueron presentados por Vilca (2018) “Cultura organizacional y nivel de
productividad en la empresa Seguroc S.A.” presentd que la dimensién
reconocimientos y la variable nivel de productividad cuentan con correlacion de
Rho de Spearman de 0.696 siendo alta y con un nivel de significancia de 0.000
siendo menor a 0.05, quiere decir que los resultados son semejantes,
determinando que los reconocimientos son importantes para que exista un buen

aprendizaje organizacional teniendo una intervencion significativa.

96



Los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipétesis especifica
4, através del estadistico de correlacion Rho de Spearman de 0.515 con un nivel
de significancia 0.000 siendo un valor menos al 0.05, estimando que existe una
correlacion moderada entre la dimension compromiso y el aprendizaje
organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador, dichos resultados siendo contrastados con los resultados que obtuvo
Vilca (2018) “Cultura organizacional y nivel de productividad en la empresa
Seguroc S.A.” determind que la dimensibn compromiso y la variable
productividad cuentan con una correlaciéon de Rho de Spearman de 0.811 con
un nivel de significancia de 0.00 consiguiendo el menor valor al 0.05,
argumentando que ambas tesis se asemejan respecto a los resultados de niveles
de significancia cuales determinan que el compromiso de los colaboradores de
la Municipalidad se interpone en el aprendizaje organizacional determinando que

mientras el personal sea mas comprometido, el aprendizaje sera mejor percibido.
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5.2. Conclusiones

Primero: Existe una correlacibn moderada entre la cultura empresarial y el

aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa El Salvador-2019, a través de Rho Spearman de
0.547 con un nivel de significancia de 0.000, se concluye que cuando la
cultura empresarial incrementa, el aprendizaje actuara de la misma
manera.

Segunda: Existe una correlacion moderada entre la dimension identidad y el

aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa El Salvador-2019, a través de Rho Spearman de
0.394 con un nivel de significancia de 0.000, concluyendo que cuando
la identidad de los colaboradores mejora, el aprendizaje se manifiesta
del mismo modo

Tercero: Existe una correlacion baja entre la calidad y el aprendizaje

Cuarto:

Quinto:

organizacional en los colaboradores CAS de la Municipalidad de Villa El
Salvador-2019, a través de Rho Spearman de 0.290 con un nivel de
significancia de 0.000, precisando que, a pesar de contar con una
correlacién baja, es aceptable considerando que en este caso la
intervencion de la calidad es minima en el aprendizaje organizacional.

Se concluye que existe correlacion positiva baja entre los reconocimientos
y el aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa El Salvador-2019, a través de Rho Spearman de
0.313 con un nivel de significancia de 0.000, se sefala que mientras se
desarrollen de manera correcta los reconocimientos, el aprendizaje
tendra un desarrollo semejante.

Se concluye que existe una correlacion moderada entre el compromiso y
el aprendizaje organizacional en los colaboradores CAS de la
Municipalidad de Villa El Salvador-2019, a través de Rho Spearman de
0.547 con un nivel de significancia de 0.000, estableciendo que mientras
el compromiso sea relevante en la organizacién, el aprendizaje
organizacional sera percibida de manera positiva.
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5.3 Recomendaciones

Primero: Segun los resultados obtenidos se recomienda aplicar un plan de accion

para mejoramiento de la cultura empresarial en los colaboradores

mediante la aplicacion de las siguientes actividades:

Desarrollar conversatorios partiendo desde las unidades de gestion,
las subgerencias en las cuales se concentra la mayor cantidad de

colaboradores.

Enfocar los conversatorios a temas de opiniones sobre el desarrollo

de sus labores, las fortalezas y las debilidades y necesidades.

Realizar feedbacks semestrales a los colaboradores en general.

Motivar la asistencia a eventos institucionales, a cargo de los jefes

inmediatos.

Al finalizar cada conversatorio se desarrollara una dinamica grupal.

Segundo: Respecto a los resultados sobre la dimension identidad y aprendizaje

organizacional, los colaboradores necesitan identificarse con la
organizacion por lo cual se recomienda desarrollar las siguientes

actividades:

Plantear el uso de uniforme representativo para los colaboradores

gue laboran en el palacio municipal, estableciendo reglas de uso.

Elaborar pegatinas sobre la mision y vision de la Municipalidad los
cuales deben ubicarse en cada Gerencia, subgerencia y agencias

visibles para todo colaborador y usuario respectivamente.

Organizar eventos institucionales en sus areas respectivas, logrando

la asistencia del personal.
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Tercero:

Segun los resultados de la dimension calidad y aprendizaje
organizacional se recomiendan elaborar un plan de ejecucion respecto

a las instalaciones de la municipalidad con las siguientes actividades:

Designar comisiones de mantenimiento de cada area.

Establecer horarios de acuerdo a la disponibilidad de los
colaboradores.

Los encargados de area deben realizar la solicitud de presupuestos

para mantenimiento de sus areas.

Elaborar los requerimientos de servicio con un plazo de ejecucion

determinado.

Informar a los colaboradores sobre las acciones realizadas.

Cuarto: De acuerdo a la dimensién reconocimientos se recomienda elaborar un

plan denominado “Colaborador MUNIVES” en cual se deben desarrollar

las siguientes actividades:

Convocatoria mensual a los colaboradores, con excusas de
apersonamiento para la firma de Adendas (Personal CAS), via

correo y con envio de documentos en fisicos.

Convocatoria a la inscripcion de talleres entre colaboradores

(dinamicas).

Dinamicas de interaccion entre los colaboradores de una misma

area.

El encargado de area debera realizar el reconocimiento segun

evaluacion tanto personal como grupal del colaborador del mes.
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- Los premios otorgados estan sujetos a la disponibilidad de cada
area, por ejemplo, dias libre o algun obsequio representativo

acompafiado del Diploma Mensual.

Quinto: Segun la dimensién compromiso y aprendizaje organizacional se sugiere
indicar a los encargados de cada area el control de cada actividad
desarrollada, implementando la colocacion de un registro de incidencias
tabulados con valores del 1 al 5 en el cual se plasmara las observaciones
después de cada actividad o evento desarrollado en las areas
respectivas, esto ayudara a poder emitir un feedback en los
conversatorios mensuales, cabe recalcar que el cuaderno no solo se
llenan con debilidades de la actividad sino también las fortalezas para la

mejora tanto personal como grupal.
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Anexo 1.

Matriz de Consistencia

TITULO: “CULTURA EMPRESARIAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL CAS EN LA MUNICIPALIDAD DE VILLA EL SALVADOR-

2019”

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Qué relacion existe entre
la cultura empresarial y el
aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en la
Municipalidad de Villa El
Salvador-2019?

Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre la
identidad y el aprendizaje
organizacional  de los
colaboradores CAS en la
Municipalidad de Villa El
Salvador -2019?

¢ Qué relacion existe entre la
calidad y el aprendizaje
organizacional  de los
colaboradores CAS en la
Municipalidad de Villa El
Salvador-2019?

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre la cultura
empresarial y el
aprendizaje

organizacional de los

colaboradores CAS de
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

Objetivos Especificos:

Determinar la relacién
entre la identidad y el
aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

Determinar la relacién

entre la calidad y el
aprendizaje
organizacional de los

colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

Hipotesis General:

Existe relacion entre la
cultura empresarial y el
aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador- 2019.

Hipotesis Especificos:

Existe relacion entre la
identidad y el aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

Existe relaciéon entre la
calidad y el aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019.

Existe relacion entre los
reconocimientos 'y el

Variable 1: Cultura empresarial

Escala de
Dimensiones Indicadores medicion Niveles y rangos
Costumbres Malo: [21-30]
Identidad Visién y mision Regular: [30-34>
Simbolos Bueno: [34-38>
Normas
o Malo: [16-21]
Calidad Ambiente 1: Siempre Regular: [21-24>
alida . i : -
organizacional 2: Casi siempre
Lenguaje 3: A veces Bueno: [24-28>
4: Casi nunca
5: Nunca
Malo: [7-12]
Econdmicos

Reconocimientos o
No econdémicos

Regular: [12-15>
Bueno: [15-20>
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¢ Qué relacion existe entre el
reconocimiento y el
aprendizaje  organizacional
de los colaboradores CAS
en la Municipalidad de Villa El
Salvador-2019?

¢Qué relacion existe el
compromiso y el aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en la
Municipalidad de Villa El
Salvador-2019?

Determinar la relacién
entre el reconocimiento y
el aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

Determinar la relacién
entre el compromiso vy el
aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

Existe relacion entre el
compromiso y el
aprendizaje
organizacional de los
colaboradores CAS en
la Municipalidad de Villa
El Salvador-2019

Compromiso

Etica
Orientacion al
resultado

Direccion

Malo: [19-28]

Regular: [28-33>

Bueno: [15-20>

Variable 2: Apren

dizaje organizacional

Dimensiones Indicadores Esca.la. (,je Niveles y rangos
medicion
Capacidades Malo: [23-28]
Dominio Visién Regular: [28-32>
personal Conflicto Bueno: [32-39>
estructural
Estrategias Malo: [16-21]
Vision Comunicacion 1: Siempre Regular: [21-24>
compartida 2: Casi siempre | Bueno: [24-28>

Valores

compartidos

Adaptacion

Cognitiva

Compensaciones

Ocupacional
Procesos y Metodos
resultados Procedimientos

Implementacion

3: Aveces

4: Casi nunca

5: Nunca

Malo: [12-20]
Regular: [20-24>
Bueno: [24-28>

Malo: [10-14]
Regular: [14-17>
Bueno: [17-20>
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Correlacional

Disefio: No experimental

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: 627 colaboradores CAS

Tipo de muestreo: No probabilistica

Tamafo de muestra: 239 colaboradores

Variable 1: Cultura empresarial
Técnicas: La Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de cultura
empresarial

Variable 2: Aprendizaje organizacional
Técnicas: La Encuesta

Instrumentos: Cuestionario  de
aprendizaje organizacional

Estadistica descriptiva

Estadistica inferencial:
Rho de Spearman

Estadistica de dispersion
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Anexo 2.

Cuestionario de Cultura Empresarial

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una descripcién de cémo
te sientes en tu centro de labores para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una
de los items que aparecen a continuacién, de acuerdo a como pienses o actues.

Tu colaboracién ser4 muy apreciada y contribuird a una mejor comprensién de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5.Siempre

OPCIONES DE RESPUESTA

ltems 1 2 3 4 5
[%] () (O]

1] _ @© ) = =

(o} Q.

g e 3 = £

z o2 > 0o )

< [ %)

Identidad

1. Se celebran las fechas conmemorativas.

Concurre a ceremonias institucionales.

El personal comprende los objetivos a corto plazo.

Se orienta a cumplir objetivos a largo plazo.

Se identifican con el logo de la municipalidad.

Los colores de la institucion son representativos.

2
3
4
5. Los objetivos son alcanzables.
6
7
8

La vestimenta se rige por jerarquias.

Calidad

9. Se cumple el reglamento de organizacién y funciones.

10. Se cumplen las normas establecidas en cada éarea.

11. La infraestructura recibe mantenimiento.

12. Los mobiliarios tecnoldgicos son actualizados frecuentemente.

13.El lenguaje utilizado es formal.

14.Se utiliza el lenguaje técnico en cada area.

Reconocimientos

15. Los incentivos me motivan desarrollar mejor mi trabajo.

16. El salario percibido va de acorde con las capacidades.

17. Se reconoce publicamente el desempeiio del personal.

18. Se otorgan dias libres por logro de objetivos.

Compromiso

19. Aplica las normas morales en la organizacién.

20. Manifiestan la presencia de actos indebidos en la organizacion.

21. Las metas deseadas son de conocimiento del personal.

22. Reconocen la diferencia entre eficaz y eficiente.

23. Se cumplen los cronogramas de actividades.

24.La toma de decisiones es inmediata.

25. Se identifica el control interno de actividades.

26. Las actividades son repartidas entre el personal especializado.
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Cuestionario de Aprendizaje Organizacional

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una descripcién de como
te sientes en tu centro de labores para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una
de los items que aparecen a continuacién, de acuerdo a como pienses 0 actues.

Tu colaboracién sera muy apreciada y contribuir4 a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre

OPCIONES DE RESPUESTA

1 2 3 4 5

8 » o

q') —_

3 § 8| sz z

ltems g = 1385 ©
Z 8 < 7] n

Dominio personal

. Se resuelven problemas de manera inmediata.

. Son (tiles las préacticas que se aplican en sus actividades.

. Se reconoce los objetivos deseados.

. Cumple los pasos para cumplir su vision.

. Las creencias limitan sus capacidades.

. Los principios personales impiden lograr objetivos.

. Se plantean estrategias conjuntamente.

0 IN o o |~ Jw N e

. Las estrategias permiten cumplir las metas.

Vision compartida

9. Se presenta la comunicacion interna en el area.

10. Los sistemas de informacién ayudan a la correcta comunicacion.

11. El personal asume responsabilidades conjuntamente.

12. El personal tiene libertad de elegir las decisiones planteadas.

13. La adaptacion a los procesos es a corto plazo.

14. El personal con experiencia comparte conocimientos.

Adaptacion

15. La remuneracion percibida es igual a la esperada.

16. Las fechas de pago de remuneraciones son estables.

17. El entorno ocupacional se adecua a cada actividad.

18. Se utilizan herramientas adecuadas para cada actividad.

19. Se cumplen los pasos correctos para cumplir tareas.

20. Los métodos que se ejecutan son los correctos.

Procesos y resultados

21. Las instrucciones de desarrollo son claras.

22. Los procedimientos ayudan al cumplimiento de actividades.

23. Se cuenta con personal capacitado para nuevos proyectos.

24. Se asignan tareas al personal especializado.
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Anexo 3.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CULTURA EMPRESARIAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN

LA MUNICIPALIDAD DE VILLA EL SALVADOR- 2019.

OPCIONES DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
n RECOMENDACIONES.
(1]
- DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / RELACION RELACION RELACION RELACION
28] REACTIVOS © ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
i: o VARIABLE Y LA | DIMENSION Y INDICADOR Y ITEMS Y LA
xx £ 8 DIMENSION | EL INDICADOR EL ITEMS OPCION DE
< o -% 2l < RESPUESTA.
> gl 3 8| Z | g |SUFICIENCIA|COHERENCIAIREL EVANCIA| CLARIDAD
b © > | @ c
ol ©] < S]2|sI|NO|sSI|NO| sI |[NO| SI |NO

c . Se celebran las fechas

° conmemorativas.

© Costumbres )
<—(' 3 Identidad . Concurre a ceremonias
R institucionales.

3 e
% = n?ilsgr:I(];lca ulg . El personal comprende
'é':J g “sin uIaridad”q los objetivos a corto
g 9 : plazo.
= Asi aquello que
u ?Lg:r']zg ("')bzzgz Visién y mision . Se orienta a cumplir
é identidad no s objetivos a largo plazo.
)
E otra cosa que Los  objetivos  son
3 valerse de ciertas alcanzables
O notas duraderas i

“Es el conjunto de presunciones compartidas por los

miembros de una organizacién

comportamientos y artefactos culturales propios de la

misma (...) y que orientan al conjunto de los miembros

de la organizacion.” (Pérez, 2007, p. 243)

()] para
reconocerse en

principio frente a
los demas”.
(Uribe y
Schumacher
,2005, p. 206)

Simbolos

. Seidentifican con el logo

de la municipalidad.

. Los colores de la
institucion son
representativos.

. Lavestimenta se rige por

jerarquias.
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Se cumple el reglamento
de  organizacion y
funciones.

Normas
10. Se cumplen las normas
establecidas en cada
Calidad area.
“Es la capacidad 11. La infraestructura recibe
que tiene el ser mantenimiento.
humano por hacer . —
bien Iasp cosas” Ambiente 12.Los mobiliarios
(Alcalde, 2009, p tecnolégicos son
2) actualizados
frecuentemente.
13.El lenguaje utilizado es
formal.
Lenguaje
14.Se utiliza el lenguaje
técnico en cada area.
Reconocimientos 15. Los' incentivos  me
motivan desarrollar
“El mejor mi trabajo.
reconocimiento es | Economicos ) .
una poderosa 16. El salario percibido va de
remuneracion acordgd d con las
espiritual que capacidades.
fortalece la 17.Se reconoce
autoestima de los pUblicamente el
colaboradores, desempefio del
dicen que tocar el ‘ personal.
alma de un No econdmicos
colaborador es . .
18.Se otorgan dias libres

caminar por tierra
sagrada.”
(Lechuga, 2004,

por logro de objetivos.

Etica

19.

Aplica las normas
morales en la
organizacion.
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Compromiso

“El compromiso se
define como la
direcciébn de un
esfuerzo
voluntario, actuar
de una forma que
vaya mas alla de
los intereses
propios” (Araujo y
Brunet,2012, p.
145)

20.

Manifiestan la presencia
de actos indebidos en la
organizacion.

Orientacion a

21.

Las metas deseadas son
de conocimiento del
personal.

resultados . .
22.Reconocen la diferencia
entre eficaz y eficiente.
23.Se cumplen los
cronogramas de
actividades.
24.La toma de decisiones
Direccién es inmediata.

25.

Se identifica el control
interno de actividades.

26.

Las actividades son
repartidas  entre el
personal especializado.

Dominio personal

“Es una disciplina
de aspiraciones,

consiste en
aprender a
reconocer
nuestras
verdaderas

capacidades y en
base a eso nos
podemos
identificar con la
vision de la
organizacion.”
(Arbaiza,2010, p.
421)

Capacidades

Se resuelven
problemas de manera
inmediata.

Son tiles las practicas
que se aplican en sus
actividades.

Vision

Se reconoce los
objetivos deseados.

Cumple los pasos para
cumplir su visién.

Conflicto
estructural

Las creencias limitan
sus capacidades.

Los principios
personales impiden
lograr objetivos.
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APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Proceso mediante el cual los gerentes buscan mejorar la capacidad de los integrantes de

biente, para que puedan

tomar decisiones que aumenten continuamente la eficacia organizacional”. (Jone,2008, p.

340)

, asl coOmo a su am

la organizacion para entenderla y administrarla

7. Se plantean estrategias
Vision compartida conjuntamente.
. Estrategias 8. Las estrategias
Disciplina permiten cumplir las
colectiva para metas..
establecer
objetivos 9. Se presenta la
comunes, comunicacion  interna
consiste en que en el area.
cada miembro de | Comunicacion
las 10. Los sistemas de
organizaciones informacion ayudan a la
se sienta correcta comunicacion
Ldoerzg?g;argt)ido y 11. El perso_r_1a| asume
- responsabilidades
con su equipo de X
trabajo. Valores conjuntamente.
(Arbaiza,2010, p. | compartidos 12. El  personal tiene
421) libertad de elegir las
decisiones planteadas.
13. La adaptacion a los
y procesos es a corto
Adaptacién 3 plazo.
Cognitiva 14. El personal con
experiencia comparte
“La percepcién de conocimientos.
la gerencia del 15. La remuneracion
grado en que el percibida es igual a la
empleado c ) esperada.
potencial de OMPeNSACIoNes [~ 8™ s fechas de pago de
adaptara a la remuneraciones  son
cultura o sistema estables.
de valores de la 17. El entorno ocupacional
empresa” (Mondy se adecua a cada
y Noe, 2005, p. _ actividad.
182) Ocupacional 18. Se utilizan herramientas

adecuadas para cada
actividad.

120




Procesos y
resultados

“Conjunto de
actividades
mutuamente
relacionadas o
que interacttan,

las cuales
transforman
elementos de
entrada en
resultados”
(Pérez

Fernandez,2009,
p. 49)

Métodos

19.

Se cumplen los pasos
correctos para cumplir
tareas.

20.

Los métodos que se
ejecutan son los
correctos.

Procedimientos

21.

Las instrucciones de
desarrollo son claras.

22.

Los procedimientos
ayudan al cumplimiento
de actividades.

Implementacion

23.

Se cuenta con personal
capacitado para nuevos
proyectos.

24.

Se asignan tareas al
personal especializado.

FIRMA DEL EVALUADOR
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Validacion del instrumento: CULTURA EMPRESARIAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Abplicable M Abplicable después de corregir[ 1 No aplicabl
Apelhdos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic. /Ing.: } ﬁ’% ( .......... (/ ...................................
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

1Pertinencia: Fl item corresnonde al concento tedrico farmulado
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firmg/del E)ﬁyéto Informante.
son suficientes para medir la dimensién 4

Validacion del instrumento: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _°

Opinién de aplicabilidad:

Anhcable}(f Aplicable después de corregir[ 1] /\Io aplicable [ ] /
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic. /ing.: //3/&0 ...... CA‘Z(( y/ ......
DNI: %% 3 5/

Especialidad del validador: Tematico M Metodolégico [ ] Estadistico [ ]
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado /7 /7
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o T /4
dimension especifica del constructo < :

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

- : \
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Flrma- | Expeito Informante.

son suficientes para medir la dimension
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Validacion del instrumento: CULTURA EMPRESARIAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFIciENCIA .

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [%] Aplicable después de corregir[ 1 No aplicable I 1

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic. /Ing.: ... %....\Y 1S NARcEw.. (shE. ...,
one: . A0GQ12H63.....

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [ , ]

“Pertinencia: Fl item romeapande al canceptn teérico formulada
2Relevancia: El item es apropiado pars representar &l companznte o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se enfiands sin dificultad alguna el enunciado def item, es
conciso, execto y drecto

Nota: Suficiencia, se dios suficiencia cuando los iters planteados Fi d’g{Expeno Informante.
son suficientes para medir la dimensién |

Validacién del instrumento: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): H% v CUFIEACIA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [\ 1 Aplicable después de corregir[ 1] No aplicable | 1

oni: HOQ124G3
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [>] Estadistico[ ]

‘Partinencia: £l item corespande al canceptn teérico formulada. g
%Relevancia; £l iten 25 apropiado para representar al componente o E
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiends sin dificutad alguna &l enunciada del ftem es
conciso, exacio y drecto

Nota Sufciencia, se dice suficiencia cuands s ilerme plantsades F""?{"‘A Experto Informante.
son suficientes para medir i dimension {
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Validacién del instrumento: CULTURA EMPRESARIAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): // /H/ JUFI T Al A

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable W Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Ma/Lic. /Ing.: &0 Tt i reseeseasinsasannns
e

ONI: L7 GIEE /...

Especialidad del validador: Temdtico[ ] Metodolbgico [ ] Estadistico [}]

1Peartinencia: Fl iflam comesnonda 2l concentn tadeien farmutada
*Relevancia: El iten es apropiado para representar al compenznte o

dmension especifica del canstructo v 2

SClaridad: Se endiends sin difcultsd siguna ef enunciado del item, es T 2.

conciso, exacta y drecto O\ /(Z///{L'J
e pefio

Nota: Suficincia, se dice sufiiencia cusndo s tems panteados Firma del Expefto informante.

son suficlantes para medr a2 dmeznsion

Validacién del instrumento: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ZTAY JUE(c(tect 1)

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable L\] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic. /Ing.: ?ﬁ[(“’ézﬂ‘”"[éam":‘"‘}‘-/‘/o
ont: L7888/

Especialidad del validador: Tematico[ ] Meté;dolbgico [1] Estadistico [ }(1

TPertinencia: El item comasponde al concepto tedrica famulada.
*Relevancia: El item es epropada para representar al componente o

dmensidn especifica def constructo

'Claridad: Se enfiende sin dificufiad alguna & anunciads def ttem, 23 5 )

conciso, exacto y dracto CS]Z{{é?

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando s ftems planteadas Firma del éem Informante.
$on suficlentes para meadr la dimension
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Anexo 4.

Informe de coincidencias

< lded~ > @

Q J feedback studic  CULTURA EMPRESARIAL ¥ APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORA . —

L ‘ Autonoma

Universidad Auténoma del Per1i

Resumen de coincidencias ¢

12 %

8 "
FACULTAD DE CIENCIAS DE GESTION

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE

Entregado a Universida... 4% >

Trabajo del estudiante

—

repositoric.autonoma.e... B >
EMPRESAS 2 Fuente de Internet 3 °
Entregado a Universida... o, >
TESIS 3 Trabajo del estudiante 1 4'"9
CULTURA EMPRESARIAL ¥ APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN
LOS COLABORADORES CAS DE LA MUNICIPALIDAD DE|VILLA EL 4 L‘-‘PGSZ‘OI”"-“W-““-F’E 1% >
uante de inernet
SALVADOR, LIMA - 2019
5 www.repositorioacade... 1% >
. Fuente de Internet
PARA OBTENER EL TITULO DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS 6 Entregado a Universida... 1% >
Trabajo del estudiante
AUTORA 7‘ luisvaldiviesomerino.fil... 1% >
ALONDRA ESTEFANIA VALENZUELA ORMERNO FLETIE £ T
Entregado a Universida... 9% 0>
ASESOR 8 Trabajo del estudiante 1 @
DR. LUIS ALBERTO MARCELO QUISPE
Pagina: 1 de 140 MNumero de palabras: 22649 Text-only Report High Resolution Q —e— Q
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Anexo 5.

Documento de consentimiento

“Ano de la Lucha Contra la Corrupcidn e Impunidad™

Villa El Salvador, 06 de Diciembre del 2019

Srta:
ALONDRA ESTEFANIA VALENSUELA ORMENO
Jr. José Santos Chocano, Distrito de Villa Maria del Triunfo

Presente,-

Ref.: a) Respuesta al Adjunto del Documento N° 27509-2019
b) Docurnento N° 27509-2019

De nuestra consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, en atencidn al
documento de la referencia de fecha 05.DIC.19, la misma que adjunta instrumento
correspondiente (cuestionario) respecto de la Cultura Empresaria y Aprendizaje Organizacional en
la Municipalidad Distrital de Villa £l Salvador, Lima 2019,

“Que, en virtud de Jo solicitado por su persona respecto de la referencia b) en fecha 07.NOV.19 y
habiendo la Universidad Autonoma del Per( presentado a su persona como estudiante de la
carrera de Administracion de Empresa, se AUTORIZA a su persona poder aplicar el Instrumento
(Cultura Empresarial Empresaria y Aprendizaje Organizacional en la Municipalidad de Villa El
salvador), a los servidores competente de esta Comunidad Edil, en horario y fecha que coordine
su persona con cada uno de ellos.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para manifestarie nuestra consideracion y
estima, <

: i UM i LN L, Sre
Atentamente, 9 OFICIHAG DE AN TRACIRY

Sector 2. Grupo 15 SIN. Av. Cesar Vallsio con Av. Revolucisn - Villa E1 Salvador
Teolf.: 319-2530 anexo 120/ 118
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Anexo 6.

Base de datos

VA | VA | VA|| VA || VA| VA | VA | VA | VA | VA VA | VA | VA | VA | VA | VA | VA | VA | VA | VA| VA | VA| VA | VA | VA | VA

ROO0|RO0|RO0|RO0 ROO|RO0| ROO|ROO|RO0| ROO|ROO| RO0|RO0|RO0|RO0|RO0|RO0| ROO|RO0| RO0| RO0|RO0| ROO|ROO|ROO|ROO
001|002/ 003/ 004| 005/ 006/ 007 008|009 010/ 011) 012/ 013] 014|015/ 016/ 017) 018019 020| 021) 022 023| 024| 025026

10
11
12
13
14
15
16

17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27
28

29

30
3

32
33
34
35
36

37
38
39
40

41

42

43

45

46

47

48

43

50
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M

52
53
54
55
56

57
58
59
60
61

62
63

65
66

67
65
69
70

T

72
73

74
75

76

L
78

79

80
81

g2
a3
84
85
86

87
88
g9
90
)

92

93
94
85
96

g7

98

99

100
101
102
103
104
105
106
107
108

4 3
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109
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111
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114
115
116

M7
118
119
120
121
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166
167
168
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VA VA| VA | VA | VA| VA | VA | VA| VA | VA | VA | VA | VA VA VA VA | VA | VA VA VA | VA | VA| VA VA
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192021 22 ]| 23 || 24

14 || 15 | 16 | 17 | 18
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8 | 910 M

7

10
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RELACION DEL PERSONAL CAS

e N Apelidss y Nomeres % i ———
604 45516886 | HUAMAN LUYO JORGE PAUL SERENO CHOFER IA DE SERENAZGO
605 42160703 | HUAMAN MERCADO, FLOR DE MARIA SERENO A PIE SUBGERENCIA DE SERENAZGO
606 71248722 | CAMARGO ROMAN! JACKELINE SOLEDAD PROMOTOR SOCIAL AGENCIA MUNICIPAL N¥ 02
607 24986107 | TORRES SAIRE, YON SERENO CHOFER 1A DE SERENAZGO
608 44793861 QUISPE DOMINGUEZ, ELOIZA | COBRADOR DE PARQUEO. [SUBGERENCIA DE RECAUDACION Y CONTROL
609 44802370|LUQUE MOLLEPAZA OLGER SERENO CHOFER IA DE SERENAZGO
610 4 HERRERA, ELISEQ SEREND CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
611 42388275 |ROMERO PRINCIPE MIGUEL ANGEL TECNICO FISCALIZADOR TRIBUTARIO SUBGERENCIA DE FISCAUZACION TRIBUTARIA
612 DE LA BRERIA, WALTER GABRIEL SERENO CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
613 ANO SIADEN, JOSE MIGUEL |SERENO CHOFER [SUBGERENCIA DE SERENAZGO
614 42517081 | GUTIERREZ VELAZQUES, DELFIN SERENO CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
615 45446561 |PODESTA AHON MANUEL ABRAHAM SERENO A PIE SUBGERENCIA DE SERENAZGO
616 08504593 | FELIPE PEREZ HECTOR GAUDENCIO SERENO CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
10050429| CALLA TAIPE, JOSE LUIS SERENO CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
08935925 | CANTORAL CACERES, MODESTO CRECENCIO l;RENU CHOFER [SUBGERENCIA DE SERENAZGO
43038475 |CELIZ ECHEVARRIA, RICARDD JOHN SERENO A PIE |SUBGERENCIA DE SERENAZGO
45537697 |GIRON DELGADO RAUL ERNESTO SERENO CrOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
00238432 [BARREZUETA URBINA, PABLO MARCELING SERENO CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
£2 FUENTES, ROMIULO CHRISTOPHER __[SERENO CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
08907134 |VILLACORTA CRUZADO JOSE VICENTE SERENO CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
40038703| ALZAMORA CAHUANA FILOMENO JESUS seseno motorizaoo SUBGERENCIA DE SERENAZGO
10226918 | MORALES CARRILLO, MARYLUZ ELIZABETH SERENO A PIE SUBGERENCIA DE SERENAZGO
FELIX, JORGE RENO A PIE SUBGERENCIA DE SERENAZGO
47607749 CHICLLASTO CHOQUE, DARWIN AUGUSTO. [gamu CHOFER SUBGERENCIA DE SERENAZGO
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Anexo 8

PLAN DE ACCION

OBJETIVOS

PLAZO (FECHA

ESTRATEGIA . ACCIONES RECURSOS DE INICIO Y RESPONSABLE
ESTRATEGICOS INMEDIATAS NECESARIOS FINALIZACION)
-Plantear el uso de | Recurso Humano
uniforme representativo | (presencia de

Fortalecer la
cultura
empresarial en
los
colaboradores.

Incrementar la
identificacion con
la organizacion.

para los colaboradores
gue laboran en el palacio
municipal, estableciendo
reglas de uso.

-Elaborar pegatinas
sobre la mision y vision
de la Municipalidad los
cuales deben ubicarse en
cada Gerencia,
subgerencia y agencias
visibles para todo
colaborador y usuario
respectivamente.

-Organizar eventos
institucionales en sus
areas respectivas,
logrando la asistencia del
personal.

encargados y
personal
administrativo
cada area)

Pegatinas

Materiales
necesarios
cada evento

para

Proyector para
emision de
propuestas

Disponibilidad de
cada area

Subgerentes, gerentes y

responsables de agencias
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Elaborar plan de
ejecucion de
mantenimiento

de areas.

-Designar comisiones de
mantenimiento de cada
area.

-Establecer horarios de
acuerdo a la
disponibilidad de los
colaboradores

-Los encargados de area
deben realizar la solicitud
de presupuestos para
mantenimiento de sus
areas.

-Elaborar los
requerimientos de
servicio con un plazo de
ejecucién determinado.

-Informar a los
colaboradores sobre las
acciones realizadas.

Recurso Humano
(presencia de
encargados y
personal
administrativo
cada area)

Materiales de
limpieza u otros a
fines

Cuadros
presupuestales
en fisico

Formato de
requerimientos

Proyector
difundir
informacion

para

Febrero y agosto

Subgerentes, gerentes y
responsables de agencias
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Implementar el
plan
“Colaborador
MUNIVES”

-Convocatoria mensual a
los colaboradores, con
excusas de
apersonamiento para la
firma de Adendas
(Personal CAS), via
correo y con envié de
documentos en fisicos.

-Convocatoria a la
inscripcion de talleres
entre colaboradores
(dinamicas)

-Dinamicas de
interaccion.

-Reconocimiento segun
evaluacion tanto

personal como grupal
del colaborador del
mes.

-Los premios otorgados
estdn sujetos a la
disponibilidad de cada
area, por ejemplo, dias
libre o algun obsequio
representativo
acompafiado del
Diploma Mensual.

Recurso Humano
(presencia de
encargados y
secretarias de
cada area)

Diplomas para la
entrega al mejor
colaborador.

Proyector para
dar a conocer los
problemas y dar
solucion

Materiales para el
desarrollo de los
talleres, pelotas,
cintas, etc.

Bimestral

Subgerentes, gerentes y
responsables de agencias
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ANEXO. 9
OFICIO DE APLICACION DE INSTRUMENTO

A<

Autonoma

Universidgad Auténoma del Penil

o o) SALWADOR
MR EADAD DE U sy e Co
MESAN’ 01 | 23509
“Afio de la lucha contra la corrupcion e impunida 07 NCY 2019

HfQCUME
:_ﬂ f___w_o’a'-—;gf 3
[

Lima, 06 de noviembre de 2019

OFICIO 0078-2013/ FCG-UA- CPAE

e e T —

CARGO

Mediante |z presente le hago llegar un cordial saludo, y a la vez presentamos a la
joven Valenzuela Ormeflo, Alondra Estefania; identificado con ONI 75356875, quien
actualmente es Estudiantes de la Carrera Profesional de Administracion de Empresas de la
Universidad Autdnoma del Perd.

Alc. Kevin Ifiigo Peralta
Recursas Humanos
Municipalided de Villa Ei Saivador

informarle que |a estudiante en mencidn viene desarrollando su tesis titulada: "CULTURA
EMPRESARIAL ¥ APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DE VILLA EL
SALVADOR, LIMA, 2019” en el drea a cargo de su digna Direccion.

Sin embargo, para tener contacto directo con |z realidad, Ia estudiante en mencidn requlere
recabar Informacidn y realizar encuestas a los colaboradores de la Municipalidad de Viila £/
Salvadeor: es por ello que infoermo a su digno despacho que la estudiante estd desarroliando
su tesis para |z obtencion del titulo profesienal ¥ que 'a intormacion que obtuviese se
trabajard de forma confidencial y sera estrictamente para ¢ desarrollo de |a tesis.

Al finalizar la investigacion se solicita que la Municipaiidad de Villa Ef Salvador pueda emitir
una constancia de haber realizado dicho trabajo de campo.

En espera de su atencion a la presente, aprovecho la oportunidad para expresarle nuestra
mayor consideracion.

Atentamente,

z. /' an Javier, a
¢ Ta Carrera Profesional de
inistracion de Empresas {e)
niversidad Autonoma cdel Peru

Campus Lima Sun Panamericana Sur X, 163 - Vilta K1 Salvadar
Central twlefandca: 215 3385

Linea de atencion & postudsnte: 715 3333 £ 500 1800
www.antonoma.pe
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ANEXO. 10
EVIDENCIAS DE APLICACION DE INSTRUMENTO
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