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APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA TEDAGUA, SAN BARTOLO - 2019

MARIANELA VELASQUE PALOMINO
NIKOLL STEFANI ALMANZA CHACHAIMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
La presente investigacion titulada: “Aprendizaje organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019”, tiene como
objetivo principal determinar la relacion entre el aprendizaje organizacional y
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.
La hipétesis es verificar si eexiste relacion entre el aprendizaje organizacional y
desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.
El tipo de investigacion fue no experimental, de disefio descriptivo correlacional, en la
poblacion esta constituida por todos los colaboradores de la empresa Tedagua y la
muestra estuvo conformada por 74 colaboradores siendo una muestra no
probabilistica. Los resultados de la hipotesis general se obtuvo un R de Pearson de
0.907, con un p valor de 0.000, lo cual dieron como resultado una correlacion positiva
alta entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral, con ello se
comprueba la hip6tesis general, concluyendo que el aprendizaje organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de la

empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

Palabras clave: Organizacion, retroalimentacion, capacidad, conocimiento.

viii



ORGANIZACIONAL LEARNING AND JOB PERFORMANCE IN THE
COLLABORATORS OF THE COMPANY TEDAGUA, SAN BARTOLO - 2019

MARIANELA VELASQUE PALOMINO
NIKOLL STEFANI ALMANZA CHACHAIMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The present research entitled "Organizational learning and job performance in the
collaborators of the company Tedagua, San Bartolo — 2019”, has as main objective to
determine the relation between organizational learning and labor performance in the
collaborators of the company Tedagua, San Bartolo - 2019. The hypothesis is to verify
if there is a relation between organizational learning and work performance in the
collaborators of the company Tedagua, San Bartolo - 2019. The type of research was
non-experimental, correlational descriptive design, in the population it is constituted
by all the collaborators of the company Tedagua and the sample was made up of 74
collaborators being a non-probabilistic sample. The results of the general hypothesis
were obtained a Pearson R of 0.907, with a p value of 0.000, which resulted in a high
positive correlation between organizational learning and work performance; this
proves the general hypothesis, concluding that organizational learning is significantly
related to work performance in the collaborators of the company Tedagua, San Bartolo
- 2019.

Keywords: Organization, feedback, capacity, knowledge.



INTRODUCCION

En cuanto a la situacion problematica el aprendizaje organizacional es una
cualidad buscada por todas las organizaciones, de acuerdo al buen funcionamiento
permitira el logro de metas y objetivos, parte de estas falencias se ven reflejada en la
falta de liderazgo, falta de facilidades para desarrollar la retroalimentacion y la
comunicacioén interpersonal, no se planifican en cuanto toma de decisiones para
realizar las actividades dentro de la programaciéon diaria. Todos estos aspectos
generan un aprendizaje organizacional negativo la cual conlleva de manera directa a

un mal desempefio laboral.

Por otro lado, las empresas estan en constantes cambios por la cual tienen que
aprovechar en mejorar el aprendizaje organizacional, los cuales se vean reflejados en
el desempefio laboral de sus colaboradores para obtener un mayor beneficio y de
esas caracteristicas que les permita hacer la diferencia entre otras empresas y

asegurar el éxito a futuro.

Asimismo, se identifico el desempefio laboral, que esta relacionada de manera
directa con el liderazgo, retroalimentacion, toma de decisiones y comunicacion
interpersonal. Con el fin de identificar los factores negativos en cada colaborador A
partir de ello se formuld el problema: ¢Qué relacion existe entre el aprendizaje
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua,
San Bartolo 20197

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
aprendizaje organizacional y desemperfio laboral en los colaboradores de la empresa
Tedagua, San Bartolo — 2019

La hipotesis fue existe relacion entre el Aprendizaje Organizacional y el

desempeiio laboral en los colaboradores de Tedagua, San Bartolo — 2019.

La investigacion se realiz6 bajo los lineamientos de las investigaciones de

disefio descriptivo correlacional, para el cual se disefiaron dos instrumentos de



recoleccion de datos que fueron aplicadas a los colaboradores de la empresa

Tedagua en el distrito de San Bartolo en el afio 2019.

El presente trabajo de investigacion consta de cinco capitulos, los cuales se

dividen de la siguiente manera:

En el capitulo I, se presenta el planteamiento de la investigacion, el cual esta
compuesto por la realidad problematica, problema de investigacion, la justificacion e
importancia de la investigacion, los objetivos de la investigacion y las limitaciones de

la investigacion.

En el capitulo Il, se expone los antecedentes de la investigacion, bases teoricas
y teorias relacionadas a las variables de estudio y las definiciones de la terminologia

empleada.

En el capitulo Ill, se explica el marco metodologico, el cual estd compuesto el
tipo y disefio de investigacion, la poblacion y muestra, las hipétesis, la
operacionalizacion de las variables, métodos y técnicas de investigacion, descripcion

de los instrumentos utilizados y andlisis estadistico e interpretacion de los datos.

En el capitulo IV, se presentan los resultados de la investigacion, el
procesamiento de la contratacion de hipotesis y el analisis e interpretacion de los

resultados.

En el capitulo V, se expone la discusion de los resultados, las conclusiones, las

recomendaciones y las recomendaciones.
Por dltimo, las referencias bibliograficas empleadas que complementan la

investigacion y que han facilitado el desarrollo de la tesis, como también la recoleccién
de los datos y de los anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11. Realidad probleméatica

El mundo globalizado en el que vivimos se va actualizando continuamente,
las personas y las empresas tienen que vivir con una desarrollada innovacion,
tecnolégica y competencia, ya que constantemente los conceptos van

cambiando y mejorando.

El aprendizaje organizacional constituye una potente herramienta para
incrementar el capital intelectual de una organizacién. Sin duda todas las
empresas del mundo actualmente impulsan el aprendizaje que va aumentando
sus capacidades, para solucionar problemas complejos y adaptarse al entorno,
un buen aprendizaje comienza a dar mayor intensidad a esta sobresaliente
herramienta de la competitividad industrial, teniendo en cuenta el legado de
Peter Senge. A partir de estas premisas las empresas analizaran de que son

capaces de reinventarse e innovar.

Las empresas espafiolas del sector metalmecénica cuentan con un
aprendizaje organizacional mas alto que otros paises e incluso mas alto que las
de Estados Unidos, ya que tienen la capacidad de saber como dirigir a una
empresa, de como desempefar efectivamente una actividad en la empresa
desarrollandolo con conocimientos, habilidades y capacidad que tiene una
buena organizacion, lo precisa el presidente de Femeval, Vicente Lafuente

Martinez.

Al respecto Senge (1992) afirma:

Las organizaciones inteligentes son posibles porque en el fondo todos
somos aprendices. En rigor, nadie tiene que ensefiar nada a un nifio.
Los nifios son intrinsecamente inquisitivos (...). Las organizaciones
inteligentes son posibles porque aprender no solo forma parte de

nuestra naturaleza, sino que amamos aprender. (p. 2).

El aprendizaje organizacional esta unido al aprendizaje humano de ello

depende mucho el conocimiento de una organizacion, es por eso que las todas
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las empresas deben aprovechar estas cualidades de sus colaboradores y asi
orientarlo a sus expectativas de la empresa. Actualmente, el desemperio laboral
del rubro metalmecanica se ha visto afectado con una baja en el 2018 con un
4,1% en actividad, pero se prevé bajas expectativas para los proximos meses,
el contraste con esa baja, las exportaciones han sufrido un receso del 7,33%, lo
que denota que el sector exterior, motor del crecimiento de la industria del metal
en los ultimos afios, empieza a mostrar signos de agotamiento, habra que ver la
evolucion en los préximos trimestres para determinar si es un efecto coyuntural

0 si se trata de una tendencia mas estructural.

En Latinoamérica en los ultimos 20 afios no son realmente un gran éxito
de la industria metalmecéanica, es decir, el momento de la metalmecanica
latinoamericana se dio entre los afios 70 y 80. En cuanto al desempefio laboral
empiece a aplicarse estrategias de metas de inflacion y con apreciacion
cambiaria con un tipo de cambio absolutamente irreal para la industria, todos los

procesos de aprendizaje de la metalmecanica comienzan a detenerse.

Todo esto se debe a las malas condiciones de produccién de las plantas
latinoamericanas de esos afios, y la falta de calificacion de los operarios, asi
como las mayores pérdidas por tiempos de paro y rechazo de productos,
llevaron a muchas trasnacionales a establecer en el pais, sus departamentos de
ingenieria para generar conocimiento técnico y local para mejorar el desempefio

laboral.

En el contexto nacional en las empresas, el factor que le aumenta el valor
agregado al servicio es el capital humano, en este sentido las diversas
investigaciones han coincidido que el desempefio laboral que influye
directamente en la motivacion, eficacia y eficiencia de los trabajadores. Asi
mismo, las nuevas formas organizacionales emplean el desempefio como una

herramienta para promover el crecimiento del recurso humano.

El recurso humano se ha convertido muy favorable en las empresas, por

ello, merece una adecuada valoracién y motivacion que incentive para sea

14



reflejado en el desempefio del personal formando asi parte de la organizacion

adoptando el compromiso de la misma.

Por ello el aprendizaje organizacional en las empresas del sector metal
mecanica es de suma importancia sobre todo en este rubro muy competitivo, asi

querer lograr el desempefio laboral eficiente en todas las areas de la empresa.

Asimismo, los principales problemas es la capacitacion de los trabajadores
de una organizacion, al mismo nivel del financiamiento, la planificacién de la

produccion y por encima de problemas de logistica, seguridad, innovacion, etc.

En el contexto local Tedagua se fundé en el afio 2001, brinda los servicios
de fabricacién, operacién, mantenimiento e ingenieria tanto en plantas y
fabricacion del sector metalmecénica. La empresa afronta diariamente una serie
de dificultades que tiene que tratar de sobrellevar para ser una empresa
competitiva, a pesar de los obstaculos internos y externos que se presentan. Sin
embargo, esto causa consecuencias directas en la competitividad de la
empresa, no tienen objetivos estratégicos, ni una misién y vision empresarial,
por lo que generan problemas adicionales y la falta aprendizaje organizacional
va generar incomodidad en los colaboradores viéndose reflejado en el

desempefio laboral.

La investigacion busca mejorar el aprendizaje organizacional de la
empresa y asi a la vez esto conlleve mejoras en el aprendizaje, perfeccionando
la calidad de los procesos del servicio y aumentando la productividad de la
empresa, de esta forma ser competitivos en el mercado, generando un
importante crecimiento en la localidad, promoviendo empleo y siendo un

referente importante en el sector metalmecéanica de la localidad.

Sin embargo, la importancia del aprendizaje organizacional en los tiempos
actuales tiene que tener en cuenta aspectos tanto internos como externos de la
organizacién también que el personal adquiera conocimientos y destrezas, pero

para que dicho proceso se lleve con exactitud dentro de la organizacion es
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necesario implementar un ambiente apropiado que le permite al desarrollo de

una transformacion de conocimientos tacitos a explicitos.

La problematica de la empresa, se puede detallar de acuerdo a las

dimensiones de las variables de estudio:

En cuanto al liderazgo, el problema que se manifiesta en la empresa, es la
falta de comunicacion y falta de tolerancia de parte de los lideres de la empresa,
si no se cumplen con las normas de seguridad esto genera incomodidad e

insatisfaccion en el entorno laboral.

En cuanto a la retroalimentacion, los colaboradores de la empresa existen
una mala comunicacion, por ello se disminuye la eficiencia en el desempefio de
cada personal. También, se percibe trabajos aislados debido a que no existe
una comunicacion fluida, esto hace que no se desarrolle el cumplimiento ideal

de las actividades individuales.

Por lo tanto, la comunicacién interpersonal, el problema que se manifiesta
en esta empresa de manera cotidiana el mal manejo de la difusion de
informacion que se tiene, es un obstaculo para afianzar el aprendizaje en grupo
dentro de la empresa, lo que interfiere de manera negativa en el desempefio del
personal y no muestran el interés por ampliar e innovar sus conocimientos y

habilidades dentro de su jornada laboral.

Por lo tanto, la toma de decisiones, la organizacion esta atravesando un
fuerte problema debido a que el lider no es capaz de conocer las ideas,
inquietudes y disconformidad de sus colaboradores y la falta de entendimiento

entre los colaboradores y los jefes.

En cuanto a la motivacién, es una necesidad que los duefios de la
empresas deben promover de manera constante, ya que es un factor importante
para el desempefio laboral, consiguientemente como saber si la baja
productividad para el desempefio de una determinada tarea es importante, el
desarrollo de manera eficiente y eficazmente no existe entre los trabajadores y

16



los lideres, por lo cual es un aspecto ideal para la empresa que se deberia de
tomar seriamente para la mejorar todos los aspectos fundamentales dentro de

ello.

En cuanto a la eficiencia, es algo que se debe practicar de manera diaria,
para lograr los objetivos de la empresa, verdaderamente es importante para la
empresa, ya que eficiencia, es maximizar ganancias minimizando los costos de
produccion al realizar la produccién, cuando se analiza y evalla el desempefio
laboral se dice que no es eficiente por los problemas internos que atraviesa la

empresa, de manera que hace que las cosas no salgan bien.

Por tanto, la eficacia es la incertidumbre creada por el mal manejo de la
organizacion, se ve reflejado en la eficacia en el desempefio laboral y se ve
reflejado el mal resultado de los colaboradores al verse desmotivados a la hora
de realizar sus labores incurriendo en el uso de mas tiempo en la culminacion
de sus labores.

Problema general

¢, Qué relacion existe entre el aprendizaje organizacional y el desempeiio

laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019?

Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 20197

¢, Qué relacion existe entre la retroalimentacion y el desempefio laboral en

los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 20197

¢, Qué relacién existe entre la comunicacion interpersonal y el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019?

17
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¢, Qué relacion existe entre la toma de decisiones y el desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 20197

Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion titulada: “Aprendizaje organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa Tedagua, San Bartolo — 20197, a
partir de las relaciones encontradas se justifica en definir acciones a tomar para
superar las deficiencias dentro de la empresa estudiada, mejorando asi el
desempefio laboral, el liderazgo, retroalimentacion en lo colaboradores, su

comunicacion interpersonal y la toma de decisiones.

La importancia de la investigacion planteada se realizd con el fin de
establecer los problemas que generan un aprendizaje inadecuado. Se puede
decir que un aprendizaje organizacional permite elevar sus niveles de
desempefio del personal en sus puestos de trabajo y conlleva a mejorar la

calidad de vida, dentro de un determinado espacio o lugar.

La justificacion de este estudio de investigacion se basa en las siguientes

razones:

Desde una perspectiva teérica, la investigacion actual busca explicaciones
a hechos o situaciones que ocurren a los colaboradores de la empresa Tedagua,
en su ambiente laboral, que con ello inciden directa o indirectamente en su
desempefio laboral, que estd enfocado en el analisis de aprendizaje
organizacional planteado por la teoria de la quinta disciplina de Senge (1992)
explica: “La teoria que aporta los conocimientos fundamentales de los principios
de la administracion para llevarnos a un plano mas profundo, mas humano y
mas reflexivo del comportamiento del hombre dentro de las organizaciones en
su rol de lideres estrategas”, también en teoria de las necesidades de Maslow
(1943) propone: “La base de la piramide de necesidades, clasifican por orden
de importancia y de influencia en el comportamiento humano” (p . 12), y Teoria
X y Y de McGregor (1960) describe: “La teoria X y la teoria Y, enfoques

diferenciales con relacion a las personas frente al trabajo” (p. 50).
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13.

Desde una justificacion préactica, los resultados de la investigacion se
pusieron a disposicion de la empresa, porque aportara sugerencias para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Tedagua, mejorar el
liderazgo, la retroalimentacion, la comunicacion interpersonal, toma de
decisiones. Los resultados de la investigacion, se traducen en términos de
recomendaciones brindando a la empresa una serie de alternativas de

soluciones que le permitan mejorar los problemas que viene atravesando.

Desde una justificacibn metodoldgica, la investigacion da a conocer
instrumentos de consulta confiable, validada empleando una escala de Likert,
esto permitird alcanzar los problemas planteados, los objetivos planteados las
herramientas e instrumentos utilizados son seguros y validados sometido a
jueces. Asimismo, se ejecuta en el proceso de confiabilidad establecido en una
prueba piloto y aplicando el Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad

del instrumento.
Objetivos de la investigacién: general y especificos
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el aprendizaje organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Tedagua San Bartolo -
20109.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

Determinar la relacion entre la retroalimentacién y el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

Determinar la relacion entre la comunicacion interpersonal y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.
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Determinar la relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

1.4. Limitaciones de la investigacion
Limitacion tedrica

La ejecucion de busqueda en cuanto a los antecedentes internacionales y
nacionales, la investigacion fue de manera ilimitada ya que no se obtuvieron
trabajos que evallien ambas variables. Se encontraron distintas informaciones
de manera independiente mas no relacionados al rubro de la investigacion.

Limitacion institucional

Ingresos restringidos ya que existen limitaciones a las bibliotecas por los
horarios para los visitantes constituyendo limitaciones para poder acceder a

bibliografia que es de mucha importancia para el estudio.
Limitacion temporal

La investigacion demanda de un tiempo prudente que permita cumplir los
parametros de la investigacion, las investigadoras no disponen del tiempo
necesario debido a los horarios laborales de ambas, no coincidian.
Limitacion econdémica

El factor econémico ha sido de mucha importancia de la obtencion de los

libros fisicos e impresiones para poder argumentar la parte tedrica y

metodoldgica de la investigacion.
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2.1 Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Moscoso y Gémez (2011) en su tesis: “Caracterizacion del aprendizaje
Organizacional en una empresa de servicio de la ciudad de Bogota”. Realizada
en la Universidad de Bogota Jorge Tadeo Lozano, Colombia. Para obtener el
grado de licenciado en gerencia de recursos humanos, tuvo como objetivo
describir la estructura y la estrategia como parte del aprendizaje organizacional
en una empresa de servicios administrativos de la ciudad de Bogota. El disefio
es cuantitativo. En esta investigacion la muestra de 20 colaboradores. Llego a

las siguientes conclusiones:

En la organizacion se encuentra en un nivel de progreso primordial del
aprendizaje organizacional, por el cual no existe un modelo definido y aplicado.
El énfasis esta en la realizacion de actividades como, capacitaciones, reuniones
o talleres, y no en la mejora de un proceso que permita fortalecer el conocimiento

para socializarlo y convertirlo en aprendizaje organizacional.

En la investigacion, indica de forma positiva que dentro de la organizacion
se ubica informacion de algunas fuentes por diferentes medios y la evalla
descriptivamente, esta informacion se utiliza para desarrollar acciones que se

repiten en el nivel practico de la organizacion.

Montero (2018) en su tesis: “Diagnostico de la cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en la empresa Quintero Leather S.A.S
utilizacion del modelo deninson”. Realizada en la Universidad de la Salle. Para
obtener el titulo de maestria en Administracién de Empresas, tuvo como objetivo
describir el grado de incidencia del estado actual de la cultura organizacional y
su relacion con el desemperio laboral en la empresa Quintero Leather S.A.S. El
enfoque descriptivo interpretativo. En esta investigacion la muestra 70

empleados. Llegé a la siguiente conclusion:
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La cultura favorable que mostro la encuesta empleada incide directamente
en el desempefio laboral indicado por las actividades econdmicas de la empresa
estudiada, es preciso esclarecer que la compafia presenta detalles que se
sugiere corregir como la regularidad de las capacitaciones, mejoramiento en la
solucion de conflictos, en su sistema de recompensas, etc., sin embargo, a nivel

general su cultura organizacional le proporciona una buena productividad.

Esta investigacion, indica que la cultura organizacional puede favorecer al
desempefio laboral en la compafiia, estableciendo mediante estrategias que dan
una mejora los puntos negativos y desencadene un bajo rendimiento en el

desempefio de los trabajadores.

Zans (2017) en su tesis: “Clima Organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN
— Managua, en el periodo 2016”. Realizada en la Universidad Nacional
Autonoma de Nicaragua, Nicaragua. Para obtener el titulo de maestria en
Gerencia Empresarial, cuyo objetivo analizar el Clima Organizacional, identificar
el desempefio laboral que existe, y evaluar la relacién entre Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN —Managua, en el periodo 2016. El enfoque cuantitativo con
elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. En esta investigacion la

muestra de 59 trabajadores y funcionarios. Llego a la siguiente conclusion:

Los resultados que se han obtenido, indican que el clima organizacional
presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida de entusiasmo y el
mejoramiento del clima organizacional e incide de manera positiva en el

desempefio laboral de los trabajadores de la facultad.

Esta investigacion, indica de forma positiva motivar a los jefes,
responsables de cada area a trabajar para el logro de un ambiente laboral
estable, por lo cual se deben canalizar a través de los jefes y convertirlas en
propuestas, de mismo modo, aumentar el desempefio laboral en la facultad,

motivando y generado un ambiente de trabajo favorable para todos los
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trabajadores, logrando influenciar en el rendimiento y productividad para la

facultad.

Dentro de la empresa el desempefio en el personal se califica buena, en
relacion con las habilidades, conocimientos y aptitudes que tienen mayor

significancia para la realizacion de tareas.

Ugalde (2015) en su tesis: “Estrategia para fortalecer el aprendizaje
organizacional en el Grupo Mudanzas Mundiales”. Realizada en la Universidad
de Costa Rica, Costa Rica. Para obtener el grado de maestria en Administracion
y Direccién de Empresas con énfasis en Gerencia, tuvo como objetivo una
propuesta estratégica para fortalecer el aprendizaje organizacional en el Grupo
Mudanzas Mundiales, permitiran mejorar la eficiencia de sus procesos y el
desempefio laboral de sus colaboradores. En esta investigacion la muestra de

243 colaboradores. Llego a la siguiente conclusion:

En la empresa ha ido aumentando su portafolio de servicios conforme
aumentan las necesidades de los clientes. También se ha tenido que aumentar

el nimero de colaboradores y departamentos internos.

Se va plantear ciertas estrategias, con ello se va generar ciertos cambios
positivos para mejorar la empresa, promoviendo un progreso en todos sus
colaboradores, de esta forma sera sostenible en el tiempo y no solo como una

iniciativa que quede en el camino.

Esta investigacién, se muestra que las estrategias para fortalecer el
aprendizaje organizacional, permitira afrontar los efectos negativos de una
inadecuada coordinacion interna y mejorar la empresa, dando cambios positivos
de mejorar el rendimiento y motivacion de los colaboradores en la empresa

Grupo Mudanzas Mundiales.

Jimenez y Mosquera (2017) en su tesis: “Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de departamentos

financieros en entidades publicas”. Realizada en la Universidad del Pacifico,
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Ecuador. Para obtener el grado de Ingenieria Comercial de la Facultad de
Negocios y Economia especializacion mayor en Marketing y Negocios
Internacionales y menor en Recursos Humanos, tuvo como objetivo analizar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de un departamento financiero en una entidad publica, a fin de
mejorar su rendimiento, mediante la propuesta de un Plan de Mejora. En esta

investigacion la muestra 32 colaboradores. Llego a la siguiente conclusion:

En conclusién, el clima organizacional refiere a las propiedades
motivacionales del ambiente laboral, es decir, todos los aspectos de las
empresas llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de

motivaciones en los colaboradores.

Finalmente, en la toma de decisiones de las entidades es por falta de
igualdad, esto se determina si el colaborador es responsable y siente en
confianza, por lo cual, en el area no evidencia, debido a que la representacion
de sus funciones es reducida y los resultados se debilitan en cuanto a su

desempeiio.

Esta investigacion, muestra que pueda disminuir el impacto en el
desempenio laboral de los colaboradores, por el bajo nivel de comunicacion,
deficiencias en la toma de decisiones las responsabilidades y un nivel de

liderazgo debilitado.

Antecedentes nacionales

Jimenez y Ramirez (2014) en su tesis: “Aprendizaje Organizacional y
desempenio laboral de los trabajadores en “SURETEX” S.A.C. — Lima, periodo
2012”. Realizada Universidad Nacional del Centro del Peru, Perd. Para obtener
el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre el aprendizaje organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores en SURETEX S.A.C. — Lima, en el

periodo 2012. El disefio es no experimental transversal. En esta investigacion la
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muestra de 28 trabajadores y 3 supervisores. Llegd a las siguientes

conclusiones:

Se lleg6 a la conclusion existe una relacion positiva significativa al nivel del
80.8% entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa. Esto se ve reflejado, que si mejor sea la percepcion

del aprendizaje mayor grado de mejora es el desempefio de los colaboradores.

Esta investigacion, se muestra que con respecto al desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa el nivel es regular, debido a la percepcion de

los niveles de aprendizaje.

Arroyo, Aznaran, y Ubarnes (2017) en su tesis: “La busqueda de feedback
como predictor del desempefio laboral: el rol mediador de la claridad de rol”.
Realizada en la Universidad del Pacifico, Perd. Para obtener el grado de
Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas, tuvo como
objetivo identificar la busqueda de feedback predice el desempefio laboral
individual en una empresa del sector de seguros, ademas de identificar si la
claridad de rol media las relaciones entre la busqueda de feedback y el
desempefio laboral individual en una empresa del sector de seguros. El disefio
no experimental y transaccional. En esta investigacion la muestra 287

colaboradores. Llegé a la siguiente conclusion:

Hoy en dia las competencias se estan presentando inmensos desafios que
comprometen a las compafias de seguros a un comportamiento de toma de
riesgos. Es asi, que en cuanto al variable desempenio resulta vital, los resultados
muestran que los colaboradores poseen un nivel alto, lo que podria indicar que
manifiestan ciertos comportamientos que contribuyen con el objetivo de la

organizacion.

Suncién (2018) en su tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores de la Empresa Industrias Plasticas Reunidas SAC 2017”.
Realizada en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Pera.

Para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracién, tuvo como
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objetivo determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio de los colaboradores de la empresa Industrias Plasticas Reunidas
SAC el afio 2017. El disefio no experimental de corte transversal. En esta
investigacion la muestran de 21 trabajadores. Llegd a las siguientes

conclusiones:

Se llegé como conclusion, que la relacibn existe entre le clima
organizacional y el desemperfio laboral de los colaboradores de la Empresa

Industrias Plasticas Reunidas SAC el afio 2017 es significativa.

Esta investigacion, muestra que el aprendizaje organizacional si influye en
el desempefio laboral de la empresa esto generara un mayor compromiso del
colaborador con la empresa teniendo como efecto un gran desempernio e interés

en su propia funcion de la empresa.

Principe (2018) en su tesis: “Relacion del clima organizacional y el
desempenio laboral del personal de la industria metal mecéanica en Lima Norte
2016”. Realizada en la Universidad San Ignacio de Loyola, Peru. Para obtener
el titulo de licenciado en Administracion de Empresas, tuvo como objetivo
determinar la relacion del clima organizacional y el desempeiio laboral del
personal de la industria metal mecanica en Lima norte, 2016. El disefio es no
experimental. En esta investigacion la muestra 3 empresas de metal mecénica

con 139 trabajadores en total. Llego a la siguiente conclusion:

Se demostré que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral entre el personal de la industria metal mecénica en Lima
norte, 2016 (Rho 0.999).

Existe una correlacién positiva alta entre el liderazgo y el desempefio

laboral del personal de la industria con un Rho de Spearman de 0.995 y
significancia de 0.000 debido.
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Existe una correlacion positiva alta entre la toma de decisiones y el
desempefio laboral del personal de la industria con un Rho de Spearman de
0,983 y significancia de 0,000.

Esta investigacion, existe relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en una industria de metal mecanica, verificando que los
resultados demuestran que el lider y sus métodos influyen en el desempefio de
sus colaboradores y en cuanto a la toma de decisiones es importante para que
un buen desempefio laboral, de tal manera las decisiones tomadas siempre se
van ver afectadas de manera positiva o negativamente en el desempefio de los

colaboradores.

Pastor (2018) en su tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de Combustibles e
Hidrocarburos, Lima 2017”. Para obtener el titulo de licenciado en
Administracion, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos de
una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afo
2017. EIl disefio es no experimental. En esta investigacion la muestra 162

trabajadores administrativos. Llego a las siguientes conclusiones:

Existe correlacion significativa lo que se permite afirmar que la hipotesis de
relacion directa entre el clima organizacion y el desempeiio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afilo 2017, con un Rho de Spearman de 0,941
y significancia de 0,000.

Existe una correlacion significativa entre la comunicacion y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017, con un Rho de
Spearman de 0.820 y significancia de 0,000.
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Esta investigacion, se determina que existe una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores y es
importante que mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional,

mayor sera el desempefio de los colaboradores en la empresa.

Matos y Ramos (2017) en su tesis: “Relacion del clima organizacional con
el desempefio laboral de los servidores de una Institucién Publica del Callao,
afo 2017”. Realizada en la Universidad San Ignacio de Loyola, Peru. Para
obtener el titulo de licenciado en Administracién, tuvo como objetivo determinar
si existe relacion entre el clima organizacional con el desempefio laboral de los
servidores de una Institucion Publica del Callao, afo. El disefio es no
experimental. En esta investigacion la muestra 306 servidores de la institucion

publica. Llego a la siguiente conclusién:

Se concluye que el clima organizacional tiene un grado de relacion en el

desempeiio laboral de los servidores de una institucion publica del callao.

Esta investigacion, se determina que el clima organizacional tiene una
relacion con el desempefio laboral, por lo cual, todos los colaboradores se
comprometen con el desarrollo en la institucion y satisfechos con las funciones
que lo realizan, es muy importante el desempefio para sea eficaz en los

problemas que se presentan en dentro de sus jornadas laborales.
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2.2 Bases Teodrico cientificas

2.2.1. Bases teoricas del aprendizaje organizacional

2.2.1.1. Definiciones del aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional se presenta como un elemento que
mejora la informacién en conocimiento y lo transforma para mejorar el
desempefio y verse reflejado en la productividad de la organizacion. (Senge,
1992).

Garzon y Fisher (2008) definen:

La capacidad de las empresas es de crear, organizar y procesar
informacion para generar nuevo conocimiento con capacidad
individual y en equipo organizacional, generando una cultura que
facilite y permita las condiciones para desarrollar nuevos
productos, servicios y mejorando el proceso orientado a

mantenerse en el tiempo. (p. 204).

En general, el aprendizaje es entendido como un proceso que se genera
en el seno de la organizacion, a partir de la asimilacion e interpretacion de
diversos conocimientos en donde proporciona grandes beneficios que logra a
través de la comunicacion interpersonal, la motivacion, liderazgo y toma de
decisiones y que finalmente permiten generar mayor productividad en la

organizacion.

De manera, que el aprendizaje organizacional trasciende el hecho
educativo y se convierte en un elemento estratégico del desarrollo
organizacional y en una fuente inagotable de habilidades y de recursos
propios de cada organizacidbn que inevitablemente, se traduciran en
elementos diferenciadores del mercado, en consecuencia, el secreto mejor
guardado de quienes hacen de los procesos de formacion profesional un

factor de competitividad y éxito.
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2.2.1.2. Importancia del aprendizaje organizacional

Senge (1992) explica:

El aprendizaje organizacional es la integracion de las acciones
realizadas por todos los miembros de la empresa que genera resultados
a futuro. Por ello es cierto que empresarialmente el trabajo en equipo es
una mejor herramienta para obtener y mejorar resultados. (p. 35).

Hoy en dia las empresas son estratégicas, eficientes e innovadoras
aprovechan las tecnologias para asi propagar conocimiento permitiendo ahorro en

costos de capacitacion.

Castafiena (2004) citado por Rotsen (2012) escribio:

El aprendizaje organizacional cuenta con dos corrientes: los cambios de
cada institucion hace para adaptarse a su entorno. Mientras que la
segunda corriente, se refiere a las acciones que las instituciones

emprenden para su transformacion y la de su entorno. (p. 81).

En este caso, las organizaciones se hacen cargo de la primera corriente, para
resolver problemas cotidianos, para ello les permiten permanecer en el mercado,
mientras que la segunda corriente, les interesa intervenir en el mercado innovando,
cambiando, a través de nuevos productos o servicios, con el seguir adelante al de

Su competencia.

Por lo cual, muchas empresas les preocupa los costos de capacitar, sin saber
realmente qué rentabilidad o qué beneficios van a recibir, es importante que la
capacitacibn sea muy objetiva, ya que al final impacta el rendimiento en la

productividad.
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2.2.1.3. Caracteristicas del aprendizaje organizacional.

Moreno et al. (2014) citado por Garcia y Palacios (1991) complementan que:

El aprendizaje organizacional es eficaz y tiene que ver con el plan
estratégico de la organizacion. Es decir que el aprendizaje
organizacional es una herramienta que desarrolla la capacidad de tomar
decisiones cuando sea conveniente y de que se sienta convencido de

que su trabajo sea importante para la empresa. (p. 135).

El aprendizaje organizacional es la transformaciéon de la informacién en

conocimientos que posee las siguientes caracteristicas:

No es espontaneo, es decir, no requiere un plan, una estrategia de ejecucion

gue garantiza el equilibrio de la organizacion en su interior y el medio que lo rodea.

Tiene un carécter diferenciado, es decir, que el aprendizaje es un proceso
que se lleva a cabo en tres niveles: individual, grupal y organizacional. Por lo tanto,
se desarrolla basado en un estudio de las necesidades de cada uno de los

colaboradores.

Tiene un caracter practico, es decir, que estd basado en situaciones reales
y actuales, asociadas al entorno laboral, propiciando hechos habilidades y

actitudes que garanticen el objetivo.

Tiene como una base organizativa de trabajo en grupos, es decir, lo que
facilita el incremento intercambio de ideas y la creatividad destinada a la
identificacidn, creacion y evaluacion de alternativas de solucion a los problemas en

el entorno laboral.
Retroalimenta a la organizacion, es decir, brinda la posibilidad continua de

autoevaluacion que sirve como elemento para motivar el cambio de su modelo de

comportamiento en su desarrollo laboral.
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Requiere evaluacion sisteméatica, es decir, que debe haber un control
constante para diagnosticar y pronosticar el comportamiento, ya que nos permite
comprender el aspecto mas util de la organizacion. De esta manera se podran
ajustar las estrategias de aprendizaje, de acuerdo a como la organizacién lo

requiriera en el dia a dia.

Cabe resaltar que se debe plantear puntos importantes a las organizaciones
gue estan cerradas a los procesos administrativos, en pocas palabras las
organizaciones no toman en cuenta el papel de la comunicacion dentro de ella,
excluyéndola de su proceso de aprendizaje porque desconocen la importancia que
tiene en dicho proceso, ya que es una herramienta basica de transmitir informacion
para establecerlo en documentos escritos para captar y analizar lo que llega del

exterior.

2.2.1.4 Tipos de Aprendizaje organizacional

Angyris y Schon (1978) citado por Rotsen (2012) denominan:

El aprendizaje de un solo ciclo y el aprendizaje del doble ciclo. El
primero, se relaciona con los cambios y correctivos que hacen las
personas que conforman la organizacion con respecto a premisas 0
reglas que ya existen en su contexto; mientras que el segundo,
corresponder con cambios que implican establecer nuevas premisas o

reglas para poder abordar la realidad. (p. 81).

Los dos tipos de aprendizaje permiten la transformacion contituna de reglas
de las empresas reducir esta diferencia, buscando la congruencia entre ambos

conceptos.

Mc Gill, Slocum y Lei (1992) citado por Rotsen (2012) escribieron:

El aprendizaje adaptivo y el generativo, el primero , se relaciona con los
cambios que se hacen para facilitar el ajuste de la organizacion a su

entorno y el segundo, a la transformacion del entorno mediante cambios
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radicales en la estructura, estrategia y sistemas organizacionales (p.
81).

Por lo tanto, el aprendizaje adaptivo busca ante todo que la organizacion sea
efectiva con el fin de obtener un determinado resultado, en cuanto al aprendizaje
generativo aumenta la capacidad creativa y permite que los miembros del equipo

lleven al mercado una oferta de valor integral en el recurso humano.

2.2.1.5. Teoria relacionada al aprendizaje organizacional

La Quinta Disciplina de Peter Senge (1990)

Son tareas mas sutiles para construir organizaciones de realzar su aptitud
para la innovaciéon y creatividad, de moldear la estrategia y disefiar politicas y

estructuras mediante la asimilacion de diciplinas nuevas

“La organizacion que aprende de manera continua su capacidad de crear
resultados verdaderamente desean y nutren las nuevas y amplias formas de
pensar” (Senge, 1992, p. 179).

El autor indica que el aprendizaje es un proceso continuo donde los
colaboradores continuamente estan aprendiendo y mejorando sus capacidades

con resultados esperados.
Dominio personal
Senge (1992) refiere:
La expresion del crecimiento y el aprendizaje, las personas con un alto
nivel de dominio personal se expande continuamente su aptitud para
crear los resultados que buscan en la vida, lo que conlleva a una

busqueda de aprendizaje permanente que es el espiritu de la

organizacion inteligente. (p. 181).
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Este concepto, el dominio personal es una diciplina del crecimiento que
trasiende las destrezas, cultivando en forma creativa la tension entre la vision y la
realidad. Por ello, busca expandir la capacidad personal para lograr los resultados
deseados y crear un entorno empresarial alentando a todos los integrantes a crecer

y desarrollarse las metas y propositos esperados.

El dominio personal en una organizacion

“Las organizaciones pueden crear grandes dificultades si se vuelven
demasiado agresivas en la priomocion del dominio personal para sus
colaboradores” (Senge, 2010, p. 220).

Este dominio alentan un clima donde los principios del dominio personal se
practique en la vida cotidiana. Es decir, contruye una organizacion donde sea
seguro para que la gente pueda crar visiones donde el compromiso con la versas
sean la norma y se esperen estatus que incluya aspectos negativos de la vida

actual que la gente procura aludir.

Modelos mentales

‘Los modelos mentales son supuestos hondamente arraigados,
generalizaciones e imagenes que influyen sobre nuestro modo de comprender el

mundo y actuar” (Senge, 1992, p. 222).

Finalmente los modelos mentales incluyen la aptitud para entablar
converzagciones abiertas donde se equilibre la indagacion con la persuasion,
donde las personas manifiesten sus pensamientos para exponerlos a la influencia

de otros.
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Vision compartida

Senge (1992) indica:

Una vision es claramente compartida es vital para la organizacion
inteligente porque brinda concentracion y energias para aprendizaje.
Expande capacidad para creal y todo esto resulta superficial a menos
gue los colaboradores se entusiasme con una vision que quiere

alcanzar. (p. 234).

La vision compartida se conoce lo que uno quiere y lo que son capaces de
hacer, ademas de logarar sus metas y romper paradigmas obteniendo una vision

propia.

Aprendizaje en equipo

“El aprendizaje en equipo es fundamental para el aprendizaje en las
empresas modernas ya que funcionan bajo patrones de aprender, reconocer y

manejar los obstaculos de inteligencia del equipo” (Senge, 1992, p. 250).

El aprendizaje en equipo comienza con el dialogo ya que es una capacidad
de los miembros del equipo para poder transmitir ideas, lo cual nos permitira

describir percepciones que nose alcanzaban de manera individual.

En el interior de los grupos se alinean para desarrollar capacidades de trabajo
en equipo para buscar resultados que los colaboradores realmente buscan el
mecanismo de autodefensa, sentimientos de interioridad o superioridad con
deseos de complaser al jefe.

Pensamiento sistémico

Senge (1992) afirma: “La empresa debe funcionar como un sistema, en donde

todas sus partes sean interdependientes, por lo que propone" (p. 261).
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2.2.1.6.

El autor plantea que todas las empresas tienen un sistema social de

funciones sistematicas, al igual que el ambito donde desarrolla su trabajo.

Dimensiones del aprendizaje organizacional

Liderazgo

Senge (2010) afirma: “El liderazgo predomina en la organizacion era
tradicional: directivas claras y manipulaciones bien intencionadas para lograr

que la gente trabajara en conjunto con miras a metas comunes” (p. 418).

Robbins y Judge (2009) definen: “El liderazgo como la aptitud para influir
en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas” (p.
385).

De acuerdo, a se entiende que el liderazgo en una organizacion es muy
importante, es la cualidad de dirigir a un grupo de personas para mantener el

orden y de manejar estrategias para el desarrollo y bienestar de la empresa.

Retroalimentacion.

Senge (2010) define: “La retroalimentacion (feedback), un concepto que
muestra como las acciones pueden tanto reforzarse como contrarestarse

entre ellas” (p. 97).

En esta dimension habla que la retroalimentacion en una organizacion
es muy importante para que los trabajadores en una empresa puedan mejorar
la confianza, autoeficacia y proporcionar la oportunidad para escuchar
opiniones de los demas y aprendan a reconocer tipos de estructuras que se

repiten una y otra vez.
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Comunicacién interpersonal

“La comunicacion es un proceso que une a los jefes y colaboradores
para que compartan sus conocimientos, capacidades y sentimientos que

comprenden transacciones entre ellas” (Chiavenato, 2007, p. 232).

Aqui se quiere decir, la comunicacién es un medio muy importante que
no se puede romper ya que tiende a facilitar el buen dialogo y a minimizar
cualquier discrepancia que exista entre los jefes y los trabajadores de la
empresa. Para este entendimiento es fundamental tomar en cuenta la historia,

el contexto, las practicas sociales y respectivas expresiones.

La comunicacion no refleja mas una realidad, al contrario, esta es

formativa en el sentido de crear y representar el proceso de organizar.

Toma de decisiones

Chiavenato (2007) define: “La toma de decisioes es el proceso de
analisis y escogencia entre diversas afiternativas, para determinar un curso a

seguir” (p. 237).

En la toma de decisiones se entiende que es el aprovechamiento del
conocimiento, que proviene directamente de la persona encargada de
realizarla de contar con la informacion del contexto con capacidad de

seleccionar las acciones favorables para la empresa.

2.2.2. Bases teodricas del desempefio laboral

2.2.2.1 Definiciones del desempefio laboral

Chiavenato (2000) define: “El desempefio como las acciones o

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el

logro de los objetivos de la organizacién” (p. 69).
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2.2.2.2.

“Dentro de las empresas las valoraciones se visionan a un detalle de los
puestos de trabajo entre tanto en otras organizaciones la realizacion de las

actividades se visiona mas a la prestacion” (Robbins y Coulter, 2014, p. 25).

Alles (2015) define que: “Es un proceso organizacional estructurado que
tiene doble propdsito: se emplea para medir el desempefio de los
colaboradores usualmente se combinan objetivos y competencias, y al mismo

tiempo, es un derecho del colaborador” (p. 120).

Se dice, que un buen desempefio laboral es una posicion mas notable
con la que cuenta toda empresa, por ello el desempefio corresponde a las
conductas de todo colaborador que contribuyen a llegar las metas y alcanzar
los objetivos de la empresa, siendo la base mas fundamental de cualquier

empresa contando con un colaborador con desemperio laboral efectivo.

Importancia del desempefio laboral

Las mediciones individuales de este no podrian revelar si el bajo
desempefio se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion.
(Milkovich y Bouldrem, 1994, p. 105).

Gomez, Balking y Cardy (1999) expresan: “La cantidad de esfuerzo que

se aplica en una tarea determinada que depende del trabajador” (p. 229).

Es importante debido a que esto influye en las habilidades,
capacitaciones del colaborador, trabajo en grupo, motivacion y factores
situacionales de cada colaborador en el papel que se desempefia; dado que
la habilidad refleja las técnicas y capacidades de trabajo, conocimiento del

puesto de trabajo y capacidades interpersonales.

En la actualidad las organizaciones consideran distintos factores de
suma importancia como la percepcién del empleado, las actitudes y opiniones
acerca de su trabajo, solo se tomara en cuenta el rendimiento del empleado,

serd dificil de determinar de qué forma mejorarlo.
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2.2.2.3.

Finalmente es importante reconocer que el desempefio laboral favorece
la productividad dentro de la organizacién, una manera de contribuir al éxito
del negocio y al logro de los propoésitos definidos por la organizacion.
Caracteristicas del desempefio laboral

“Las caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar:
las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros,
interactlan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir”
(Chiavenato, 2000, p. 75).

Adaptacion

Es decir, la efectividad en distintos ambientes y diferentes asignaciones,

responsabilidades y personas.
Comunicacién

Es decir, la captacion de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea
individual o en grupo y la capacidad de adecuar un lenguaje o terminologia a
las necesidades.
Iniciativa

Es decir, la intencién de influir activamente sobre los acontecimientos
para alcanzar objetos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de
aceptarlas pasivamente.

Conocimiento

Es decir, el nivel alcanzado técnicos y profesionales en las areas

relacionadas de trabajo.

40



2.2.2.4.

Calidad de trabajo

Es decir, proporciona documentacion adecuados cuando se necesita.
Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado
mejor evalla la actitud seriedad, claridad y utilidad en las tareas
encomendadas.

Cantidad de trabajo

Es decir, cumple los objetivos de trabajo ateniéndose a las 6rdenes

recibidas y por propia iniciativa, hasta su propia terminacion.

Planificacion

Es decir, de cumplir los plazos y utiliza a los jefes y a los recursos con

eficiencia.

Teorias relacionadas al desempefio laboral

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943)

Maslow (1943) explica:
Las necesidades humanas estan organizadas en una piramide de
acuerdo con su importancia respecto a la conducta humana, esta base

de la pirAmide estan las necesidades mas bajas y recurrentes, mientras

gue en la cuspide estan las mas sofisticadas e intelectuales. (p. 370).
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Figura 1. Jerarquia de las necesidades humanas desde otro Angulo. Adaptado de

libro Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato, 2007.

Teoria de X/Y: McGregor (1960)

Chiavenato (2000) explica:

McGregor distinguié que las dos formas de pensamiento de las cuales

denomina teoria X y teoria Y no aporta una vision realista del individuo

en la empresa. Describe el estado y los enfoques diferenciales con

relacion a las personas frente al trabajo. Se entiende que, dentro de esta

concepcion del hombre, existe la tarea de la administracion se restringe

a la aplicacion y control de la energia humana Unicamente para los

objetivos de la organizacion. (p. 134).

Este punto de vista requiere reflexionar acerca de la percepcion de la

naturaleza humana. Las teorias X y Y son dos series de relativos a la naturaleza
de las personas entonces McGregor eligio estos términos porque deseaba una

terminologia neutral sin tener un significado bueno o malo.
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Teoria X

Esta representado a la concepcion tradicional, lo cual esta representada
en dos necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la

motivacién. Las premisas de la teoria X son:

- El ser humano no esta dispuesto al trabajo, realiza sus labores lo menos

posible.

- Las personas necesitan que lo controlen y les dirijan para que desempefien
los esfuerzos necesarios para el cumplimiento de los objetivos de la
empresa, por lo tanto, se tiene que poner en juego todos los medios
disponibles para conseguir un control efectivo del colaborador mediante

presiones y castigos.

- Lapersona evitara cualquier compromiso, tienen poca aspiracion y quieren

seguridad por encima de todo y es necesario que lo dirijan.
- Su dependencia les hace incapaces de autocontrol y autodisciplina.
Teoria Y.

McGregor (1960) plantea: “Que una vision alternativa del individuo frente
al trabajo. Asimismo, las empresas autoanalizar las aptitudes de sus
trabajadores en favor de los resultados de la experiencia” (p. 140)

La premisa de la teoria Y son:
- El trabajo fisico, intelectual y mental en el trabajo, es tan natural, es decir

la persona no tiene rechazo al trabajo, de lo contrario, puede disfrutar y

conseguir satisfaccion.

43



- No es necesario las amenazas para que los colaboradores se esfuercen
por alcanzar los objetivos de la organizacion sin control, ejerciendo el

autocontrol.

- Es originada por el esfuerzo bajo ciertas condiciones, no solamente

aceptan, sino que buscan responsabilidad.

- Delegar las decisiones a los niveles interiores de la organizacion para
permitir que todas las personas se involucren en sus actividades, de ese
modo satisfagan sus necesidades individuales mas elevadas vy

relacionadas con la autorrealizacion personal.

2.2.2.5. Evaluacién de desempeiio.

Chiavenato (2009) menciona:

La evaluacion del desempefio es una valoracion sistematica de la
actuacion de cada persona, en funcion de las actividades que
desempenia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo para resolver
problemas de desempefio y para mejorar la calidad de trabajo y la

calidad de vida en las organizaciones. (p. 245).

La evaluacion del desempefio se observa el rendimiento de los
colaboradores dentro de cualquier organizacion, esto se debe apreciar los
desempefios sobresalientes e identificar las oportunidades de los
colaboradores para que permita desarrollar una cultura de mejora continua
en toda la organizacion.

“La evaluacion del desempeio implica una tarea diaria entre directivos
y empleados, entre jefes y supervisados, entrevistas de analisis con
retroalimentacion y la retroalimentacion cotidiana derivada de una buena y

fructifera relacion laboral” (Alles, 2005, p. 21).
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2.2.2.6.

En cuanto al autor la evaluacion de desempefio, hace participe al
colaborador, de tal manera que interiorice las metas y objetivos de la
organizacion en un proceso en la cual se enfoca a captar la informacion del
evaluado de acuerdo a su desempeiio laboral, tomando conciencia la
importancia de la evaluacion con el fin de mejorar la productividad e identificar

las metas de las organizaciones.

¢Por qué evaluar el desempefio?

“Toda persona tiene que recibir una realimentacion sobre su desempefio
para saber como es su rendimiento y ejercer correctamente su trabajo y para

hacer las correcciones correspondientes” (Chiavenato, 2009, p. 232).

Esto quiere decir que toda organizacién y trabajadores necesitan saber

todo respecto a su desempefio en las actividades.

Alles (2005) indica:

Habitualmente se cree que las evaluaciones de desempefio son o se
realizan para decidir si se aumentan los salarios 0 no (...). Sin
embargo, el significado de las evaluaciones de desempefio es mucho
mas rico y tiene otras implicaciones en la relacion jefe empleado y en

la relacion mas perdurable entre la empresa y los empleados. (p. 27).

Las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias para:

- Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

- Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el

comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

- La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion,
partir de conocer como hacen | tarea, pueden saber si deben modificar su

comportamiento.
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2.2.2.7.

2.2.2.8.

Importancia de la evaluacién de desempefio

Chiavenato (2018) manifiesta:

Detectar problemas de supervision, administracion, la integracion de
las personas a la organizacion, el acoplamiento de la persona al
puesto, la ubicacion de posibles disonancias o de carencias de
entrenamientos para la construccibn de competencias y por
consiguiente sirve para establecer los medios y los programas que

permitirdn mejorar continuamente el desempefio humano. (p. 245).

Esto quiere decir que el autor, al evaluar el desempeiio de un trabajador
es de suma importancia para desarrollar las habilidades que tiene cada
colaborador de la empresa. Al emplear la evaluacion tendra como resultado
de identificar sus fortalezas y debilidades para que se conviertan en

oportunidades de mejora en beneficio del colaborador y de la organizacion.

Al realizar un diagnéstico operativo de las tareas del quehacer que
requieren mayor apoyo para fortalecer una estructura organizacional, que va
incluir las capacidades humanas, equipamientos y las instalaciones. (Camejo,
2008).

La evaluaciéon de desempefio requiere que el colaborador demuestre sus
capacidades, valores y actitudes de forma directa, ya sea ejecutando las
tareas que dan solucién a los problemas o creando algun producto en un
contexto laboral determinado.

Responsabilidades en la evaluacion del desempefio
Chiavenato (2009) menciona: “La responsabilidad de la evaluacion del

desempefio consta de seis alternativas que implica una filosofia de accion” (p.
244).
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Las organizaciones emplean distintas formas para determinar quien
debe evaluar el desempefio de un personal. Algunas asignan la
responsabilidad de la evaluacion al gerente inmediato con el objeto de

reforzar la jerarquia.

El gerente

Chiavenato (2009) explica:

En las organizaciones el propio gerente con asesorias del area de
Recursos humanos, establece los medios y los criterios para
efectuar la evaluacion, es quien evalla el desempefio del personal
dado que el gerente no tiene conocimientos especializador para

proyectar, mantener y desarrollar planes sistematicos (p. 250).

En esta linea de trabajo proporciona mayor libertad y flexibilidad, de

modo que cada gerente es el administrador real de su personal.
El individuo y el gerente

Chiavenato (2009) explica: “El gerente funciona como elemento que
guia y orienta, mientras que el colaborador evalua su desempefio en funcion
a la realimentacion que le proporciona el gerente” (p. 250).

De este modo el gerente proporciona al colaborador todos los recursos
necesarios, orientacién, asesoria, informacién, metas y objetivos por
alcanzar, es decir, dos partes aportan algo para los obtener resultados.

El equipo de trabajo
Chiavenato (2009) explica: “Son los responsable de la evaluacion del

desempefio de sus participantes y define los objetivos y las metas que deben

alcanzar” (p. 250).
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La evaluacion del desempefio el propio colaborador es el mas
interesado en ello, la participacion del individuo y el gerente en la evaluacion

conforma una tendencia muy fuerte.

Evaluacién de 360

Chiavenato (2009) explica: “Esta informacion es rica por que genera
distintas informaciones, que procede de todas partes y sirve para asegurar
una adaptacion y acoplamiento del trabajador a las diversas demandas quen

reciben del entorno” (p. 250).

Los que abarcan la evaluacion 360° se fijan primeramente en los
objetivos, los resultados deseados y las posibilidades de aplicaciéon. Esto
pretende dar a los empleados para una prespectiva de su desempefio lo mas
adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos: jefes,

comparnieros internos y externos, subordinados y clientes.

El érgano de recursos humanos

Chiavenato (2009) indica: “Se trata de una forma tradicional en
organizaciones mas concervadoras, pero estd en abandono por su enorme

caracter centralizador, monopolizador y burocratico” (p. 250).

Este proceso exige reglas y normas burocraticas que restringen libertad

y flexibilidad de las personas involucradas en el sistema.

La comision de evaluacion

Chiavenato (2009) explica: “Es una evaluacion colectiva acargo de un
grupo de personas directas o indirectamente interesadas en el desempefio

de los colaboradores” (p. 250).

Este proceso, todos los miembros permanentes como el gerente de

cada evaluado y su superior son estables y participan en todas las
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evaluaciones y su papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios, el

cumplimiento de las normas y la permanencia del sistema.
2.2.2.9. Pasos para la evaluacion de desempefio
Alles (2005) indica: “Para realizar una correcta evaluacion cada empresa
dependera los propdésitos de cada una asigne a la evaluacién de cuanto desee
invertir” (p. 38).

La evaluacién de desemperio se debe realizar los siguientes pasos como:

- Definir el puesto: el evaluado y evaluador deben estar de acuerdo con los

puntos a evaluar referente al puesto de trabajo.

- Evaluar en funcién al puesto: se evalla el desempefio realizado en relacion

al puesto de trabajo.

- Retroalimentacién: dar a conocer los resultados de la evaluacion donde se

indica los puntos de mejora.

2.2.2.10. Beneficios de la evaluacion del desempefio.

Chiavenato (2009) explica: “La evaluacion del desempefio se planea,
coordina, y desarrolla bien, donde trae sus beneficios a corto mediano y largo
plazo a la empresa. Los principales beneficiarios son: el individuo, el gerente
y la organizacion” (pp. 248-249).

Beneficios para el gerente
- Valuar el desempefio y la conducta de los jefes, con fuente de factores de
evaluacion y establecer un método de medicion capaz de anular la

subjetividad.

- Otorgar medidas para aumentar el estandar de desempenfio de sus jefes.
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Comunicarse con sus jefes para hacerles saber que la evaluacion del
desempefio es un método objetivo, el cual les permite conocer como estéa

su desempefio.

Beneficios para el subordinado

Saber las reglas del juego, manifiesta los aspectos del conducta y

desemperio de los trabajadores que la organizacion valora.

Saber las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y segun su

evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

Conocer la medida que el lider toma para corregir su desempefio y las que

el propio jefe debe realizar por su propia cuenta.

Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su progreso

y control personal.

Beneficios para la organizacion

Evalta su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo

define cual es la contribuciéon de cada empleado.

Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para

una promocion o transferencia.
Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los

empleados, con el estimulo a la productividad y la mejora de las relaciones

humanas en el trabajo.

50



2.2.2.11. Proceso de la evaluacion del desempefio

El desempefio de los colaboradores serd determinado por su jefe. El
procedimiento que requieren las evaluaciones de desempefio se prepara en
el 3er mes y durante el 6to mes de servicio para todos los colaboradores
clasificados. Esta evaluacion es una continuidad del proceso del examen
inicial y es muy importante que un examen escrito o entrevista se mida el

desempeiio en el trabajo.

El jefe finaliza la evaluacion con la mayor deliberacién, una vez que se
otorga un estado regular de titularidad, el colaborador va ser evaluado cada

afo en base a la fecha de clasificacion actual.

2.2.2.12. El desempeiio laboral en 10 puntos

Chango y Zambrano (2017) indican: “El desempefio es el valor agregado
que aporta el trabajador a la organizacion por medios de conductas y
actitudes con respecto a su trabajo. Una competencia se refiere al repertorio
de comportamiento que unas personas denominan mejor que otras” (pp.47-
48).

El desempeiio laboral se determina en 10 puntos que son:

- El desempefio de un trabajador esta determinado por las habilidades, la
motivacion, y la percepcion que tiene el individuo sobre su trabajo y esto
se combina con las condiciones, herramientas y tecnicas de trabajo para

obtener un rendimiento especifico.

- El proceso de evaluar el desempefio comprende etapas de disefio
planificacion, implementaciones, retroalimentacion al empleado vy

retroalimentacion al sistema.

- Existen tres tipos de evaluacion de desempeiio que se complementan la

evaluacion interna o autoevaluacion que desarrolla la propia organizacion
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y la evaluacion externa, realizada por expertos, funcionarios o gerentes,

trabajadores y clientes.

- Los expertos recomiendan abandonar la orientacion punitiva de la
evaluacion del desempefio, para dirigirla hacia la integracion coordinada y

dinamica de intervenciones constructivas.

- Los métodos de evaluacion de desempefio son variados y toman en cuenta

distintos aspectos tanto objetivos como subjetivos

- Los métodos mas actuales de evaluacion se basan en la observacion de

comportamientos y el desarrollo de competencias laborales.

- El beneficio de establecer el desempefio es que ayude al desarrollo de

calidad de todos los productos o servicios de la empresa.

- Desarrollar una cultura de eficiencia organizacional mejorando el uso de
las habilidades de la fuerza de trabajo, es decir mejora el aprendizaje

organizacional

2.2.2.13. Dimensiones del desempefio laboral

Motivacion

Chiavenato (2007) sostiene:

La motivacion como el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea. Depende de la situacion que viva el individuo en
ese momento y de como la viva, habra una interaccion entre él y la

situacion que motivara o no al individuo. (p. 45).

La motivacion es un impulso que tiene la persona cuando se incentiva de
algin modo por los logros alcanzado y con ello la persona satisface sus

necesidades.
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Eficacia

Chiavenato (2009) considera:

La eficacia es una medida normativa de la utilizacion de los recursos
en los procesos. En terminos economicos, la eficacia de una
organizacion se refiere a su capacidad de satisfacer una necesidad
de la sociedad mediante los productos (bienes y servicios) que

proporciona (p. 33).

Oliveira (2002) indica: “La eficacia es relacionada con el logro de los de
los objetivos y resultados que se propone cada dia, es decir, con realizacién

de actividades se va permitir alcanzar las metas establecidas” (p. 20).

La eficacia va permitir realizar las cosas de manera correcta las
actividades de trabajo para que asi la organizacion cumple con todos los

objetivos establecidos.

Eficiencia

Chiavenato (2009) enfatiza:

La eficiencia es una relacion tecnica entre entradas y salidas. En
estos terminos, la eficiencia es una relacion de costos y beneficiones
Asimismo, (...). La eficiencia se preocupa de los medios, metodos y
procedimientos mas indicados que sean debidamente planeados y
organizados, a fin de asegurar la utilizacion optima de los recursos

disponibles. (p. 40).

Koontz y Weihrich (2001) manifiestan: “La relacion entre los resultados
logrados y los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento
de los objetivos planificados. La efectividad se vincula con la productividad a

través de impactar en el logro de mayores y mejores productos” (p. 62).
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Por dltimo, la eficiencia se entiende que es la capacidad o habilidad de
poder realizar el trabajo en un proyecto usando los mismos recursos o
recursos minimos para obtener un determinado resultado a partir de una

accion.

2.3 Definicion conceptual de la terminologia empleada

Aprendizaje organizacional

Son procesos mediante el cual las organizaciones adquieren
informacion, y conocimiento que se vea reflejado en un ambito real empleada
para poder orientar hacia los objetivos trazados.
Capacidad

Es una aptitud o cualidad que tiene la persona a llevar a cabo una
determinada tarea, esto permite el cumplimiento de una funcién y el
desempeiio de un cargo.
Conocimiento

Es un conjunto de informacion de ideas, conceptos, experiencias y
aprendizaje, el cual se refleja y reproduce la realidad en el pensamiento de la
persona gue siempre esta en constantes cambios.
Comunicacién interpersonal

Es la informacion que se da entre personas para el intercambio de ideas,
pensamientos con la finalidad de expresar informar y persuadir de forma
subconsciente.

Desempeiio laboral

Es el monitoreo de los cargos y tareas de los colaboradores para que
asi puedan constituir a alcanzar buenos resultados.
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Eficacia

Es el cumplimiento de resultados haciendo las cosas correctas para
lograr los objetivos con la optimizacion y utilizacion de los recursos para que
la persona logre lo que se propone.

Eficiencia

Es el recurso de la organizacion que se utilizan para lograr y realizar un
trabajo para obtener un producto, en ello implica en hacer de la mejor manera
las cosas.
Evaluacion de desempefio

Es un instrumento que se utiliza para poder evaluar y medir el
comportamiento y los resultados con el trabajo con el fin de descubrir de qué
manera los colaboradores son productivos y si podran mejorar su rendimiento
en el futuro.
Liderazgo

Es una asuncion de responsabilidad que tiene la persona de organizar,
influir, comunicar llevando a cabo acciones para lograr sus fines de un
potencial variado en personas y grupos.
Motivacion

Es la fuerza que impulsa a una persona de lograr acciones o0 a persistir
en ellas para lograr determinadas metas con el fin de lograr sus objetivos
trazados ya sea personal o profesional.
Necesidades fisiologicas

Es el nivel basico relacionadas con la supervivencia del individuo, como

reposo, abrigo, alimento, agua, cuando alguna de estas necesidades no se
satisface, esta domina la direccion de la conducta.
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Necesidades sociales

Estan relacionadas con el deseo de la persona de pertenecer y también
esto incluye el deseo por las amistades, comparfierismo, amor y afecto,
cuando las necesidades no estan suficientemente satisfechas, la persona se
pone resistente y hostil en relacion con las personas que lo cercan.

Organizacién

Es una estructura social compuesto por un grupo personas con el fin de
lograr los objetivos que implica una comunicacion entre sus elementos y a la
vez determina las actividades necesarias para una realizacion de una serie
de tareas asignados a los cargos y personas respectivas.

Retroalimentacion

Son procesos mediante el cual un sistema, puede ser de cualquier tipo,
recibe energia proporcionada por si mismo para asi garantizar su
funcionamiento.

Teoria X

Es un conjunto de presuposiciones negativas al respecto de la
naturaleza de las personas, prevalece el ambiente de desconfianza vigilancia
y control, privando a las personas de la iniciativa propia o de la eleccion sobre
la manera de realizar las tareas.

Teoria Y
Es un conjunto de presuposiciones positivas al respecto se muestra un
estilo dinamico, abierto y democratico por el cual se vuelve un proceso de

crear oportunidades liberar potenciales y motivar el crecimiento individual y
proporcionar orientacion en cuanto al cumplimiento de objetivos.
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Toma de decisiones
Es el proceso por el cual la persona escoge entre dos o mas alternativas,

las decisiones tienen una importancia en el desarrollo de nuestra vida,
mientras otras son gravitantes en ella.
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3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion esta enmarcada dentro de las investigaciones de
descriptivo correlacional, porque estas investigaciones no modifican las
variables, solo se basa en la describir, distinguir y detallar los resultados
obtenidos de la investigacion sin realizar algin tipo de modificacion en las

variables de estudio.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2003) indican: “La investigacion
correlacional es un tipo de estudio que tiene como propadsito evaluar la relacion

que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables” (p. 121).

Asimismo, acuerdo a la recoleccion de datos, el tipo de investigacion de
acuerdo con los momentos de aplicacion de los instrumentos es de tipo
transversal, porque la investigacion se realizdé en un solo momento, y en funcion

a ello se haran las discusiones y recomendaciones.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan: “Los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento,
en un tiempo unico. Su propodsito es describir variables y analizar su incidencia

e interrrelacion en un momento dado” (p. 51).

Por otro lado, la investigacion es de enfoque cuantitativo, porque la
investigacién va a tener tratamiento, y determinar la correlacién entre las
variables y la objetividad de los resultados, a través de una muestra para hacer

inferencia a la poblacion, por lo cual procede la muestra.
“El enfoque cuantitativo utiliza la analisis y recoleccién de los datos para

responder las preguntas de investigacion y probar hipotesis establecidas

previamente” (Hernandez et al., 2014, p. 80).
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3.2

Disefio de investigacion

La investigacion se desarrollé mediante un disefio no experimental, porque
se realiza sin manipular las variables, sino se recopila e interpreta lo que se

observa en situaciones ya existentes en funcion a las variables de trabajo.

Herndndez et al. (2014) sefialan: “El estudio que realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149).

v X
n< r
\\\
.
\\\\ I
N
Y
Donde:
n= Muestra

x= Aprendizaje organizacional

y= Desemperfio laboral

r= Criterio de relaciéon de las variables.
Poblacién y muestra

Poblacién

En la investigacion se considera una poblacion de 74 colaboradores de la

empresa Tedagua, San bartolo durante el afio 2019.
Selltiz et al. (1980) citado por Hernandez et al. (2014) menciona: “Una

poblacion es un conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones” (p. 174).
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La empresa se encuentra dividida en areas como se verifica en la siguiente
tabla:

Tabla 1

Poblacion de colaboradores de la empresa Tedagua

Areas Colaboradores Porcentaje
Area administrativa 8 10.81
Area de produccion 44 59.45
Area de seguridad 8 10.81
Area de logistica 10 13.51
Area control de calidad 4 5.40
Total 74 100

Se observa en la tabla 1 que 8 colaboradores que representa el 10.81%
pertenece al area administrativa es de 44 colaboradores que representan el
59.45% pertenece al area de produccién es de 8 colaboradores que representan
el 10.81% pertenece al area de seguridad es de 10 colaboradores que
representan el 13.51% pertenece al area de logistica es de 4 colaboradores que
representan es de 5.4% eso haciendo un total de 74 colaboradores que

representa el 100%.

Muestra

La muestra esta conformada por 74 colaboradores de la empresa Tedagua,

siendo una muestra que reune las caracteristicas de ser representativa.

Herndndez et al. (2014) afirman: “La muestra es un subgrupo de la
poblacion de intereses sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
difinirse o delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser

representativo de la poblacion” (p. 173).
Asimismo, la muestra considerada en la investigacion probabilistico,

porque todos los sujetos tienen la probabilidad de ser parte de la muestra.

Asimismo, la técnica de seleccion de la muestra, es censal, porque toda la
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3.3

3.4

poblacion fue considerada como la muestra, considerando la existencia de la
probabilidad en el intervalo de 0 a 1, se justifica que la muestra censal es

considerada tedricamente como una muestra probabilistica.

Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

Hipotesis especificas

H1: El liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de

la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

H2: La retroalimentacion se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

H3: La comunicacion interpersonal se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

H4: La toma de decisiones se relaciona con el desempeio laboral de los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019.

Variables — Operacionalizacion

Definicién conceptual del aprendizaje organizacional

Senge (2009) define: “El aprendizaje es el proceso de alinear y desarrollar

la capacidad de crear los resultados que sus miembros realmente desean” (p.
234).
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Definicion operacional del aprendizaje organizacional

La variable aprendizaje organizacional se calcula en relacion a cuatro

dimensiones y en términos de 36 items en relacidn a 5 tipos de respuesta en la

escala de Likert. Asimismo, permitieron determinar el nivel de aprendizaje

organizacional que se emitid en la actitud que tienen los colaboradores de la

empresa que se realiza.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable aprendizaje organizacional
Escala de _
_ _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
- Persuadir
Liderazgo - Empatia lal9
- Trabajo en equipo
- Proceso de
comunicacion
_ . - Informacion Malo
Retroalimentacion 10 al 18 1=Nunca
oportuna ) 13-29
] 2=Casi
- Intercambio de
, nunca
ideas Regular
. 3=A veces
- Relacion _ 29-38
. 4=Casi
interpersonal _
L siempre
Comunicacion - Canales de . Bueno
_ L 19al27  5=Siempre
interpersonal comunicacion 38-45
- Conocimientos del
personal
- Percepcion
Toma de )
o - Creencias 28 al 36
decisiones
- Normas
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Definicion conceptual del desempefio laboral

Chiavenato (2000) define: “El
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro

de los objetivos de la organizacion” (p. 69).

desempeno como

Definicion operacional del desempeiio laboral.

las acciones o

La variable aprendizaje organizacional se calcula en relacion a tres

dimensiones y en términos de 27 items en relacidn a 5 tipos de respuesta en la

escala de Likert. Asimismo, permitieron determinar el nivel de desempefio

laboral que se emitio en la actitud que tienen los colaboradores de la empresa

gue se realiza.

Tabla 3
Operacionalizacién de la variable desempefio laboral
Escala de _
. . . . L Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems medicion y
rangos
valores
Metas y expectativas
L Crecimiento personal

Motivacion o lal9
Condiciones
laborales Malo
Cumplimiento de las 1=Nunca 13-29
tareas 2=Casi

Eficacia Conocimiento dentro 10 al 18 nunca Regular
del puesto 3=A veces 29 - 37
Calidad de trabajo 4=Casi
Responsabilidad del siempre Bueno
personal 5=Siempre 37 -45
Conocimientos

Eficiencia técnicos 19 al 27
Nivel de

adaptabilidad del

trabajador
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3.5 Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

El método hipotético deductivo

El método que se aplicé para la investigacion, fue el método hipotético
deductivo, porque se basa en observar el fendmeno de estudio, es una hipotesis
para darle una explicacion, deducir las consecuencias mas elementales de la

hipotesis.

Rodriguez y Pérez (2017) citado por Behar (2008) escribi6: “La esencia del
método consiste en hacer uso de la verdad o falsedad del enunciado basico a
partir de su constatacion empirica, para inferir la verdad o la falsedad de la

hipotesis que ponemos a prueba” (pp. 12-13).

Técnica

Carrasco (2005) indica: “Una técnica de investigacion social para la
indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas
directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de andlisis del

estudio investigativo” (p. 314).

En la investigacién se aplicaron una técnica de encuesta que esto permitio
identificar la probleméatica del lugar de estudio, asimismo se utilizé cuestionarios
como técnica de recoleccién de datos para evaluar el aprendizaje organizacional

y desempefio laboral de la empresa donde se realiz6 el estudio.
Asi mismo se uso la observacion como técnica para ser aplicado en toda
la investigacion, participando asi directamente en la obtencion del criterio

realista acerca del problema propuesto.

Bardin (1996) define: “El conjunto de técnicas de analisis de las

comunicaciones tendentes a obtener indicadores por procedimientos
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3.6

sisteméticos y objetivos de descripcion del contenido de los mensajes
permitiendo la inferencia de conocimientos relativos a las condiciones de

produccion/recepcion de estos mensajes” (p. 32).

Asimismo, se uso el andlisis como técnica para la revision de textos para
la investigacion, los cuales son mencionados en la referencia bibliogréfica, entre
ellas libros, revistar, tesis, articulos y otros documentos relacionados, los cuales
permitieron obtener informacion.

Descripcion de instrumentos utilizados

Las técnicas para recopilar datos son fundamentales en toda investigacion
de este tipo debido a que nos permitio recabar la informacion necesaria para el
desarrollo del estudio, en este caso fue utilizado el cuestionario el mismo que se
utiliza para recabar informacion secuencial y predefinida. Los cuestionarios o
encuestas en el caso de la investigacion fueron sometidos a un criterio de validez
y confiabilidad que determinar que son aplicables y que los datos son éptimos
para la investigacion. Los cuestionarios utilizados en la investigacion son los

expuestos a continuacion.
Instrumento I: Cuestionario del aprendizaje organizacional
Ficha técnica
Nombre del instrumento : Encuesta de aprendizaje organizacional

Autor : Nikoll Almanza Chachaima

Marianela Velasque Palomino

Procedencia : Universidad Autonoma del Peru
Administracion : Colectiva

Duracion : 30 min aproximadamente

Ambito de Aplicacion : Colaboradores de la empresa Tedagua
Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcién:

El presente cuestionario sirve para medir las cuatro dimensiones del
aprendizaje organizacional de wuna organizacibn como son: liderazgo,
retroalimentacion, comunicacién interpersonal y toma de decisiones. El

instrumento contiene 36 items, considerando 9 items para cada dimension.

Normas de aplicacion

La aplicacién es dada de manera individual o colectiva, donde la persona

encuestada tiene 5 posibles respuestas a cada pregunta, los resultados dados
seran confidenciales.

Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casinunca 2

Nunca 1

Normas de calificacién

Al momento de evaluar los datos, se debe sumar las puntuaciones
parciales por dimension y asi mismo el total de los items valorados del
instrumento, luego se ubica en la tabla de baremos obtenido mediante los puntos
de corte considerando el 75% de la desviacion estandar para determinar el

aprendizaje organizacional y sus dimensiones.
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Instrumento Il: Cuestionario del desempeiio laboral
Ficha técnica
Nombre del instrumento X Encuesta de desempeiio laboral

Autor : Nikoll Almanza Chachaima

Marianela Velasque Palomino

Procedencia : Universidad Auténoma del Pera
Administracion : Colectiva

Duracion : 30 min aproximadamente

Ambito de Aplicacion : Colaboradores de la empresa Tedagua
Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
Descripcién:

El presente cuestionario sirve para medir las cuatro dimensiones del
desempefio laboral de una organizacibn como son: motivacion, eficacia y
eficiencia. El instrumento contiene 27 items, considerando 9 items para cada

dimension.
Normas de aplicacion

La aplicacién es dada de manera individual o colectiva, donde la persona
encuestada tiene 5 posibles respuestas a cada pregunta, los resultados dados
seran confidenciales.

Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casinunca 2

Nunca 1
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Normas de calificacién

Al momento de evaluar los datos, se debe sumar las puntuaciones
parciales por dimension y asi mismo el total de los items valorados del
instrumento, luego se ubica en la tabla de baremos obtenido mediante los puntos
de corte considerando el 75% de la desviacion estandar para determinar el

desempefio laboral y sus dimensiones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1 Validacion del instrumento

Validez del instrumento de aprendizaje organizacional

La importancia del instrumento se estableci6 mediante el criterio de
maestros en el tema, considerando a expertos de patrén teméatico, metodologico
y estadistico de los cuales determinaron la validez de contenido, criterios y

constructo del instrumento.

Tabla 4
Resultados de la validacion del cuestionario de aprendizaje organizacional
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

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

Validez del instrumento del desempefio laboral.

La importancia del instrumento se establecid6 mediante el criterio de
maestros en el tema, considerando a expertos de patrén teméatico, metodologico
y estadistico de los cuales determinaron la validez de contenido, criterios y

constructo del instrumento.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario del desemperio laboral
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez 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 Analisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento de aprendizaje organizacional
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable aprendizaje

organizacional se empledé la prueba estadistica de Alfa de Cronbach

considerando que el cuestionario sefiala una escala politomica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable aprendizaje organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,958 36

Conforme se aprecia, el alfa de Cronbach arrojo un resulto de 0.958, el
cual es mayor a 0.75, de modo que indica que el instrumento presenta una
confiabilidad muy alta por encontrarse en el intervalo de 0.91 a 1.00 dando como

consecuencia que el instrumento es aplicable en la investigacion.
Fiabilidad del instrumento del desempefio laboral
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable desempefio

laboral se empleo la prueba estadistica de Alfa de Cronbach considerando que

el cuestionario sefiala una escala politbmica.

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,930 27

Conforme se aprecia, el alfa de Cronbach arrojo un resulto de 0.930, el
cual es mayor a 0.75, de modo que indica que el instrumento presenta una
confiabilidad muy alta por encontrarse en el intervalo de 0.91 a 1.00 dando como

consecuencia que el instrumento es aplicable en la investigacion.
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4.2 Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptiva de la variable aprendizaje organizacional

Tabla 8
Andlisis descriptivo de la variable aprendizaje organizacional
Colaboradores Porcentaje
Malo 19 25,7
Regular 37 50,0
Bueno 18 24,3
Total 74 100,0
20—
40—
2, 30
g S0,00%
a

20—

T
Malo Regular Bueno

APRENMNDIZAJE ORGANIZACIOMNAL

Figura 2. Andlisis descriptivo de la variable aprendizaje organizacional

Interpretacion:

Se percibe en la figura 2, que 37 colaboradores encuestados que
simbolizan el 50% perciben al aprendizaje organizacional en un nivel regular de
18 colaboradores encuestados al 24,32% lo perciben en un nivel bueno y 19
colaboradores encuestados que representa al 25,68% lo perciben en un nivel
malo. Esto evidencia que los lideres no siempre cumplen en su totalidad sus
funciones de saber delegar, la falta de comunicacion y que no brindan todas las
facilidades a sus colaboradores.
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Resultados descriptiva de la variable desempefio laboral

Tabla 9
Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 16 21,6
Regular 41 55,4
Bueno 17 23,0
Total 74 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

DESEMPENO LABORAL

Figura 3. Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral.

Interpretacion:

Se percibe en la figura 3, que 41 colaboradores encuestados que simboliza
el 55,41% perciben al desempefio laboral en un nivel regular, 17 de los
colaboradores encuestados semejante al 22,97% lo perciben en un nivel bueno
y 16 colaboradores encuestados que representan al 21,62% lo perciben en un
nivel malo. Esto evidencia que los colaboradores no ejecutan sus tareas de

manera correcta y no entregadas de manera puntual.
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4.3 Resultados descriptivos de las dimensiones

Descriptivas de las dimensiones de aprendizaje organizacional

Tabla 10
Andlisis descriptivo de la dimensién liderazgo
Colaboradores Porcentaje
Malo 22 29,7
Regular 36 48,6
Bueno 16 21,6
Total 74 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

LIDERAZGO

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension liderazgo

Interpretacién:

Se percibe en la figura 4, que 36 colaboradores encuestados que simboliza
el 48,65% perciben al liderazgo en un nivel regular, 16 de los colaboradores
encuestados semejante al 21,62% lo perciben en un nivel bueno y 22
colaboradores encuestados que representan al 29,73% lo perciben en un nivel
malo. Esto evidencia que los colaboradores se caracterizan de manera regular
en su area de trabajo, y cumplen regularmente el perfil requerido para dirigir un
grupo de colaboradores.
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Tabla 11

Anadlisis descriptivo de la dimensién retroalimentacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 21 28,4
Regular 39 52,7
Bueno 14 18,9
Total 74 100,0

50

Porcentaje

Malo Regular Bueno

RETROALIMENTACION

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimension retroalimentacion

Interpretacion:

Se percibe en la figura 5, que 39 colaboradores encuestados que simboliza
el 52,70% perciben a la retroalimentacion en un nivel regular, 14 de los
colaboradores encuestados semejante al 18,92% lo perciben en un nivel bueno
y 21 colaboradores encuestados que representan al 28,38% lo perciben en un
nivel malo. Esto evidencia que la empresa no es clara con la informacién que

brinda y las capacitaciones no son acorde a las tareas de cada colaborador.
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Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion interpersonal

Colaboradores Porcentaje
Malo 21 28,4
Regular 35 47,3
Bueno 18 24,3
Total 74 100,0

507

Porcentaje

Malo Regular Bueno

COMUNICACION INTERPERSONAL

Figura 6. Andlisis descriptivo de la dimensién comunicacién interpersonal

Interpretacion:

Se percibe en la figura 6, que 35 colaboradores encuestados que simboliza
el 47,30% perciben a la comunicacion interpersonal en un nivel regular, 18 de
los colaboradores encuestados semejante al 24,32% lo perciben en un nivel
bueno y 21 colaboradores encuestados que representan al 28,38% lo estiman
en un nivel malo. Esto evidencia que los colaboradores muestran de manera

regular el desarrollo adecuado del trabajo en equipo.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de la dimensién toma de decisiones

Colaboradores Porcentaje
Malo 20 27,0
Regular 40 54,1
Bueno 14 18,9
Total 74 100,0

G0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

TOMA DE DECISIONES

Figura 7. Analisis descriptivo de la dimensién toma de decisiones

Interpretacion:

Se percibe en la figura 7, que 40 colaboradores encuestados que simboliza
el 54,05% perciben a la toma de decisiones en un nivel regular, 14 de los
colaboradores encuestados semejante al 18,92% lo perciben en un nivel bueno
y 20 colaboradores encuestados que representan al 27,03% lo estiman en un
nivel malo. Esto evidencia que los jefes realizan una toman decisiones regular a

la hora de brindar la informacién necesaria para realizar las tareas.
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Descriptivas de las dimensiones del desempefio laboral

Tabla 14

Andlisis descriptivo de la dimension motivacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 20 27,0
Regular 41 55,4
Bueno 13 17,6
Total 74 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

MOTIVACION

Figura 8. Analisis descriptivo de la variable motivacion

Interpretacion:

Se percibe en la figura 8, que 41 colaboradores encuestados que simboliza
el 55,41% perciben a la motivacion en un nivel regular, 13 de los colaboradores
encuestados semejante al 17,57% lo perciben en un nivel bueno y 20
colaboradores encuestados que representan al 27,03% lo perciben en un nivel
malo. Esto evidencia que la motivacion de los colaboradores por falta de

incentivos, capacitaciones y falta de comunicacion entre los lideres.
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Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimension eficacia

Colaboradores Porcentaje
Malo 21 28,4
Regular 37 50,0
Bueno 16 21,6
Total 74 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

EFICACIA

Figura 9. Andlisis descriptivo de la dimensién eficacia

Interpretacién:

Se percibe en la figura 9, que 37 colaboradores encuestados que simboliza
el 50,00% perciben a la eficacia en un nivel regular, 16 de los colaboradores
encuestados semejante al 21,62% lo perciben en un nivel bueno y 21
colaboradores encuestados que representan al 28,38% lo perciben en un nivel
malo. Esto evidencia que los colaboradores no realizan de manera adecuada
sus actividades debido a eso no les permitiran alcanzar las metas establecidas

por la empresa.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimension eficiencia

Colaboradores Porcentaje
Malo 16 21,6
Regular 41 55,4
Bueno 17 23,0
Total 74 100,0

G50

Porcentaje

Malo Regular Bueno

EFICIENCIA

Figura 10. Andlisis descriptivo de la dimensidn eficiencia

Interpretacion:

Se percibe en la figura 10 que 41 colaboradores encuestados que
simboliza el 55,41% perciben a la eficiencia en un nivel regular, 17 de los
colaboradores encuestados semejante al 22,97% lo perciben en un nivel bueno
y 26 colaboradores encuestados que representan al 21,62% lo estiman en un
nivel malo. Esto evidencia el compromiso regular de los colaboradores a la
empresa para el cumplimiento de sus labores.
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4.4 Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 17
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacién entre aprendizaje organizacional y

desempefio laboral

Desempeifio laboral

ﬁrprgr?iiggifnal Malo Regular Bueno Total
9 fi % fi % fi % Fi %
Malo 14 18.9% 5 6.8% 0 0.0% 19 25.7%
Regular 2 2.7% 32 43.2% 3 4.1% 37 50.0%
Bueno 0 0.0% 4 5.4% 14 18.9% 18 24.3%
Total 16 21.6% 41 55.4% 17 23.0% 74 100.0%
13.2% .
=
45.0% Q
40.0% 5
0, - (+] D
., 35.0% 18.9% 2
ﬁ 30.0% o
(NN
£ 25.0% =
S 20.0% v
§ 15.0% 4.1% Bueno =
10.0% 0.0% Regular
0% — Malo

0.0%
Malo Regular Bueno

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Figura 11. Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre aprendizaje
organizacional y desempefio laboral.

Interpretacién:

Latabla 17y figura 11 presentan la descripcion con respecto a las variables
de estudio, donde se puede apreciar que el 18,9% de los encuestados
consideran la relacion entre dichas variables como malo. De igual modo, 43,2%
de los encuestados perciben esta relacion como regular, en tanto el 18,9% de
los encuestados aseguran que esta relacion es bueno; esto prueba que existe
relacion directa entre la variable aprendizaje organizacional y desempefio
laboral, de tal forma que se verificarA con la correspondiente prueba de

hipotesis.
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4.5 Pruebadelanormalidad para la variable de estudio

Ho: La variable desempefio laboral presenta una distribucion normal.

Hi: La variable desempefio laboral difiere una distribucién normal.

Tabla 18

Resultado de la prueba de normalidad del desempefio laboral

Desemperfio

Laboral

N 74
Parametros normales®® Media 95,2432
Desviacién estandar 16,18879

Maximas diferencias extremas Absoluta ,086
Positivo ,067

Negativo -,086

Estadistico de prueba ,086
Sig. asintética (bilateral) ,200¢4

Nota: a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.
d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Interpretacion:

La tabla 18 presenta los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, donde podemos apreciar que la mayoria de los puntajes
se aproximan a ser una distribucion normal en la variable desempefio laboral,
pese que el coeficiente encontrado es significativo (p > 0.05), seguidamente este
resultado permite aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna, por tal
motivo la prueba de estadistica a emplearse debe ser paramétrica, por otro lado

se empled la prueba de R de Pearson para los estadisticos inferenciales.
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4.6 Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el aprendizaje organizacional y desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

Ha: Existe relaciéon entre el aprendizaje organizacional y desempefio laboral en

los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

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

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

Tabla 19

Resultado de correlacion entre el aprendizaje organizacional y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Aprendizaje Correlacion de Pearson 907"
organizacional ﬁllg. (bilateral) (;(310

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

Interpretacién:

La tabla 19, se puede observar los resultados de correlacion entre las
variables aprendizaje organizacional y desempefio laboral, con un estadistico R
de Pearson que asciende a ,907, a un nivel de significancia p=0,000 que es
menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva muy alta por
lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
determinando que existe una correlacién significativa entre la variable
aprendizaje organizacional y la variable desempefio laboral entre los

colaboradores de la empresa Tedagua.
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Figura 12. Grafico de dispersidon de las variables aprendizaje organizacional y
desempefio laboral.

Interpretacién:

En la figura 12, se puede observar los resultados del grafico de dispersion,
donde indica que existe una relacion muy positiva y directa entre las variables
aprendizaje organizacional y desempeiio laboral, en otras palabras, se puede
decir que a mayores puntajes de la variable aprendizaje organizacional, mayores

seran los puntajes de la variable desempefio laboral.

85



Contrastaciéon de hipétesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre el liderazgo y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores

de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

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

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

Tabla 20

Resultado de correlacion entre el liderazgo y desempefio laboral

Desemperio
laboral
Correlacion de Pearson , 732"
Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 74

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

Interpretacién:

La tabla 20, se puede observar los resultados de correlacion entre el
liderazgo y desempeifio laboral, con un estadistico R de Pearson que asciende
a ,732, a un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa
que existe una correlacion positiva alta por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipétesis alterna, determinando que existe una correlacion
positiva entre la dimension liderazgo y la variable desempefio laboral entre los

colaboradores de la empresa Tedagua.
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Contrastacion de hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la retroalimentacion y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

Ha: Existe relacion entre la retroalimentacion y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

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

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

Tabla 21
Resultado de correlacion entre la retroalimentacion y desempefio laboral
Desemperfio
laboral
Correlacién de Pearson ,824"
Retroalimentacion Sig. (bilateral) ,000
N 74

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

Interpretacién:

La tabla 21, se puede observar los resultados de correlacion entre la
retroalimentacion y desempefio laboral, con un estadistico R de Pearson que
asciende a ,824, a un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual
significa que existe una correlacion positiva alta por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, determinando que existe una
correlacion positiva alta entre la dimension retroalimentacion y la variable

desempeiio laboral entre los colaboradores de la empresa Tedagua.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la comunicacién interpersonal y desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

Ha: Existe relacion entre el comunicacion interpersonal y desempefio laboral en

los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo— 2019.

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

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

Tabla 22
Resultado de correlacion entre la comunicacion interpersonal y desempefio laboral
Desemperio
laboral
., Correlacion de Pearson ,886™
Comunicacion Sig. (bilateral 000
interpersonal ng. (bilateral) o

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

Interpretacion:

La tabla 22, se puede observar los resultados de correlacién entre el
comunicacion interpersonal y desempefio laboral, con un estadistico R de
Pearson que asciende a ,886, a un nivel de significancia p=0,000 que es menor
al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva alta por lo tanto se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, determinando que
existe una correlacion positiva alta entre la dimensidn comunicacion
interpersonal y la variable desempefio laboral entre los colaboradores de la

empresa Tedagua.
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Contrastaciéon de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre la toma de decisiones y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

Ha: Existe relacion entre la toma de decisiones y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019.

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

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

Tabla 23
Resultado de correlacion entre la toma de decisiones y desempefio laboral
Desemperfio
laboral
Toma de Correlacién de Pearson ,822™
‘L Sig. (bilateral) ,000
decisiones N 74

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

Interpretacién:

La tabla 23 se puede observar los resultados de correlaciéon entre la toma
de decisiones y desempefio laboral, con un estadistico R de Pearson que
asciende a ,822, a un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo
cual significa que existe una correlacion positiva alta por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, determinando que existe una
correlacion positiva alta entre la dimension toma de decisiones y la variable

desempeiio laboral entre los colaboradores de la empresa Tedagua.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1 Discusiones

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos, fueron sometidos
a criterios de validez y confiabilidad, logrando como resultado un alto nivel de
confiabilidad; con respecto al instrumento del aprendizaje organizacional se
logré alcanzar un valor de Alfa de Cronbach que asciende a 0,958; mientras que
el instrumento del desempefio laboral se logré alcanzar un valor de Alfa de
Cronbach que asciende a 0,930 mayor que el 0,75, probando que ambos
instrumentos resultaron ser altamente confiables para el recojo de datos de la

muestra, dicho aspecto permite seguir con la investigacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipétesis
general mediante el estadistico de correlacion R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,907, lo que indica que existe una correlacién positiva muy alta
entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral, dichos resultados
se contrastan con los resultados obtenidos por Jimenez y Ramirez (2014) en su
tesis: “Aprendizaje organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en
Suretex S.A.C. — Lima, periodo 2012”, se encontré que las variables de estudio
tienden a relacionarse con una magnitud de correlacion positiva moderada de R
de Pearson donde 0,808, y un nivel de significancia de 0.05 se obtuvo una
probabilidad de 0,00 menor a 0,05, demostrando que existe relacion significativa
entre el aprendizaje organizacional y desempefio laboral. Es decir que cuanto
mejor sea la percepcion sobre el aprendizaje organizacional va permitir generar

un mejor desemperio laboral y mejores resultados.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipétesis
especifica 1, mediante el estadistico de correlacion R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,732 con un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05, lo que
indica que existe una correlacion positiva alta entre el liderazgo y el desempefio
laboral, estos resultados se comparan a la tesis realizada por Principe (2018) en
su tesis: “Relacion del clima organizacional y el desemperio laboral del personal
de la industria Metal Mecanica en Lima Norte, 2016”. Se demuestra el liderazgo
interviene en el desempefio laboral de la industria Metal Mecanica, se encontro

que las variables de estudio tienden a relacionarse con una magnitud de
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correlacion positiva muy alta de Rho de Spearman de 0,995, demostrando que
existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral. En ambas
tesis indican que el lider motiva al personal y asi elevar su rendimiento, cuando
el lider es proactivo, comprometido con sus tareas y objetivos que tendrd un
alcance entre su personal, mejorando el desarrollo de sus funciones dentro de

la organizacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 2, mediante el estadistico de correlacion R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,824, lo que indica que existe una correlacion positiva alta entre la
retroalimentacion y el desempefio laboral, estos resultados se comparan a la
tesis realizada por Arroyo, Aznaran y Ubarnes (2017) en su tesis: “La busqueda
de Feedback como predictor del desempefio laboral: El rol mediador de la
claridad de rol”. Se demuestra que el feedback interviene en el desempefio
laboral de la organizacion, se encontré que las variables de estudio tienden a
relacionarse con una magnitud de correlacion positiva y moderada de Rho de
Spearman de 0,970, demostrando que existe relacion significativa entre la
retroalimentacion y el desempefio laboral. En ambas tesis indican que la
empresa llevo a cabo la retroalimentacion de manera periddica y frecuente
generando un impacto en el equipo de trabajo, demostrando una mejora en la
que el colaborador recibe informacién y pueda estar abierto a realizando un

esfuerzo y mejorando su desempefio.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 3, mediante el estadistico de correlacion R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,886 con un nivel de significancia de 0,000<0,05, lo que indica que
existe una correlacion positiva alta entre la comunicacion interpersonal y el
desempefio laboral, estos resultados se comparan a la tesis realizada por
Principe (2018) en su tesis: “Relacion del clima organizacional y el desempeio
laboral del personal de la industria Metal Mecanica en Lima Norte, 2016”. Se
demuestra la comunicacion interpersonal interviene en el desemperio laboral de
la industria Metal Mecanica, se encontré que la comunicacion interpersonal y el
desempeiio laboral tienden a relacionarse con una magnitud de correlacion

positiva muy alta de Rho de Spearman de 0,983, demostrando que existe
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relacion significativa entre la comunicacion interpersonal y el desempefio
laboral. En ambas tesis indican que la importancia que la comunicacién en una
empresa, debe ser analizada previamente, para asi evitar ninguna dificultad en
la empresa, ya que, si las decisiones tomadas en cuenta en los intereses del
personal, como las facilidades de poder realizar el trabajo y se vera reflejado en

su eficiencia al momento de realizar las funciones dentro de la empresa.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 4, mediante el estadistico de correlacion R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,822, lo que indica que existe una correlacion positiva alta entre la
toma de decisiones y el desempefio laboral, estos resultados se comparan a la
tesis realizada por Matos y Ramos (2017) en su tesis: “Relacion del clima
organizacional con el desempefo laboral de los servidores de una Institucion
Publica del Callao, afio 2017”. Se demuestra la toma de decisiones estan muy
de acuerdo respecto a la dimension dentro de esta institucion publica, se
encontro que la toma de decisiones y el desempeiio laboral de estudio tienden
a relacionarse con una magnitud de correlacién medio de Rho de Spearman de
0,423 y un nivel de significancia de 0,00 menor a 0,05, demostrando que existe
relacion significativa entre la toma de decisiones y el desempefio laboral. Ambas
tesis indicar que el factor relevante en las empresas, los jefes tienen que mostrar
importancia de las ideas de los colaboradores, elevando la participacion y el
trabajo en equipo para que generen un clima propicio viéndose reflejado con

buen desempefio en el trabajo.
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5.2 Conclusiones

Primero. Existe correlacion positiva muy alta entre las variables
aprendizaje organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Tedagua, San Bartolo — 2019, mediante un R de Pearson de 0,907 a
un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05. Se concluye que cuanto mejor
sea la percepcion sobre el aprendizaje organizacional entonces esto genera que
el desempefio laboral también mejore en la empresa.

Segundo. Existe correlacion positiva alta entre el liderazgo y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo — 2019,
mediante un R de Pearson de 0,732 a un nivel de significancia de 0,000 menor
a 0,05. Se concluye que cuanto mejor sea la relacion del lider con los
colaboradores entonces esto genera que tengan un mejor rendimiento en sus
respectivas areas.

Tercero. Existe correlacion positiva alta entre la retroalimentacion y el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo —
2019, mediante un R de Pearson de 0,824 a un nivel de significancia de 0,000
menor a 0,05. Se concluye que cuando se desarrolla una buena
retroalimentacion entonces esto genera que el desempefio laboral también
mejore, logrando asi los objetivos propuestos por la empresa.

Cuarto. Existe correlacion positiva alta entre la comunicacion interpersonal
y el desemperfio laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San
Bartolo — 2019, mediante un R de Pearson de 0,886 a un nivel de significancia
de 0,000 menor a 0,05. Se concluye que cuando se desarrolla una buena
comunicacion interpersonal entonces esto genera que tengan un mejor
desempefio laboral.

Quinto. Existe correlacion positiva alta entre la toma de decisiones vy el
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo —
2019, mediante un R de Pearson de 0,822 a un nivel de significancia de 0,000
menor a 0,05. Se concluye que cuando hay una buena toma de decision, esto
genera que el desempefio laboral también mejora en la empresa.
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5.3 Recomendaciones

Con respecto a la primera conclusion, contar con una organizacién que
tenga habilidades de actuacién para enfrentar retos en su entorno,
conocimientos técnicos para guiar mejor a sus colaboradores y mejorar su
desempefio laboral y con capacidades de innovacion creatividad para resolver

problemas y conflictos presentados en su entorno.

Actividades

- Realizar charlas grupales y motivadoras donde los jefes y colaboradores

interactden sus ideas e inquietudes y asi establecer un vinculo entre ambos.

- Realizar juegos deportivos como futbol, basquet y véley, que tendran un fin
de identificar a los mejores en cada puesto es de una gran inteligencia esto
que ayudara a eliminar envidias, la competitividad sucia y mejorara las

relaciones entre jefes y colaboradores

Con respecto a la segunda conclusion, contar con lideres exitosos que va
permitir el desarrollo de los colaboradores en el equipo y desarrollar el
empowerment en cada integrante de la empresa, para transformar a la empresa

de forma tradicional a ser exitoso.

Actividades

- Hacer reuniones quincenales o mensuales de coaching a los jefes o lideres

de equipo.

- Hacer reuniones mensuales para dar capacitacion a jefes y lideras de equipo
sobre las nuevas tendencias de liderazgo en las empresas, capacidad de

escuchar y ser escuchado y otros temas a tocar.

- Establecer metas y objetivos tomando en cuenta las opiniones de los

colaboradores.
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Con respecto a la tercera conclusiéon, mantener y reforzar la retroalimentacion
en los colaboradores que deben llevar a cabo bien sus funciones para mejorar
el rendimiento y desempefio laboral y asi puedan cumplir con los objetivos y

metas establecidas por la empresa.

Actividades

- Capacitar a todos los colaboradores y lideres de practicas de la
retroalimentacion y de como dar una retroalimentacion efectiva, a través de

un taller participativo de retroalimentacion.

- Incluir fichas técnicas de evaluacion de desempefio, con ello nos permitira
que los colaboradores recibiran una retroalimentacion de como cumplir los

objetivos, a manera de seguimiento.

Con respecto a la cuarta conclusién, implementar un sistema de comunicacion,
del cual todos los colaboradores sean parte, implementando comunicacion

cruzadas, entre gerentes, jefes y colaboradores.

Actividades

- Se pondré en préctica la cultura de comunicacioén ascendente con la finalidad
de que los gerentes y jefes conozcan todas las necesidades de sus

colaboradores para un mejor desempenio laboral.

- Organizacioén de charlas a todos los colaboradores sobre la importancia de la

comunicacion cruzada y el papel clave de esto en la empresa.

Con respecto a la quinta conclusién, contar con personas capaces de
tomar decisiones en su area laboral tomando en cuenta las ideas y opiniones de
sus colaboradores, que facilite el ambiente de interaccion de capacidades del

talento humano.
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Actividades

- Organizar charlas de empoderamiento con el proposito de sensibilizar y

conocer sus ideas en la toma de decisiones.
- Realizar un manual de funciones especificas de cada puesto, para que cada

colaborador tenga conocimiento de los objetivos mensuales de su area de

trabajo.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA TEDAGUA, SAN BARTOLO - 2019”

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Qué relacion existe entre
el aprendizaje
organizacional y el
desempenio laboral en los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019?

Problemas Especificos:

¢, Qué relacion existe entre
el liderazgo con
desempeinio laboral en los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019?

¢, Qué relacion existe entre
la retroalimentacion con
desempenio laboral en los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019?

¢, Qué relacion existe entre
la comunicacion
interpersonal con
desempenio laboral en los
colaboradores  de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019?

Objetivo general:
Determinar la relacion que
existe entre el aprendizaje
organizacional y el
desempenio laboral de los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019.

Objetivos Especificos:

¢Determinar la relacién
entre el liderazgo y el
desemperio laboral de los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019?

¢Determinar la relacion
entre la retroalimentacion
y el desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa Tedagua San
Bartolo - 2019?

Determinar la relacién
entre la comunicacion
interpersonal y el

desempenio laboral de los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019.

Hipotesis General:
¢Existe relacion entre la
mejora del Aprendizaje
Organizacional y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019?

Hipotesis Especificos:

El liderazgo se relaciona
con el desempeiio laboral
de los colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo- 2019.

La retroalimentacién se
relaciona con el
desempenio laboral de los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019.

La comunicacion
interpersonal se relaciona
con el desempeiio laboral
de los colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019.

La toma de decisiones se
relaciona con el
desempenio laboral de los
colaboradores de la

Variable 1: Aprendizaje organizacional

. . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores .
medicién rangos
- Persuadir
Liderazgo - Empatia
- Trabajo en equipo
- Proceso de
Retroalimentacion comunicacion
- Informacion oportuna 1= Nunca
- Intercambio de ideas 2= Casi nunca Malo
Relacia 3= A veces [81 - 113]
Comunicacion - in?e?ueorgonal 4= Casi Regular
interpersonal C pI d siempre [113 - 148)
P . cc?girics:aceién 5= Siempre Bueno
- Conocimientos del [148 - 172)
personal
Toma de
decisiones - Percepcion
- Creencias
- Normas
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensiones Indicadores Esca]qgie Niveles y
medicién rangos
- Metas y expectativas
Motivacion - Crecimiento personal
. Malo
- Condiciones laborales | 1= Nunca
_ . [62 - 83]
2= Casi nunca
— _ Regular
- Cumplimiento de las 3= Aveces

[83 - 107)




¢, Qué relacion existe entre
la toma de decisiones con
desemperio laboral en los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019?

Determinar la relacién
entre la toma de
decisiones y el
desempenio laboral de los
colaboradores de la
empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019.

empresa Tedagua, San
Bartolo - 2019.

Eficacia

4= Casi
siempre
5= Siempre

Bueno
[107 - 124)

tareas
Conocimiento dentro
del puesto

Calidad de trabajo

Eficiencia

Responsabilidad del
personal
Conocimientos
técnicos

Nivel de adaptabilidad
del trabajador

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Descriptivo
correlacional.

Disefio: no experimental.

Enfoque: Cuantitativo.

Poblacion: 91
colaboradores

Tipo de muestreo: No
probabilistico.

Tamano de muestra: 74
colaboradores

Variable 1: Aprendizaje organizacional

Técnicas: La Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de aprendizaje

organizacional

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: La Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de desempefio

laboral

DESCRIPTIVA:
Media, grafico, cuadro estadistico, media de tendencia
central

INFERENCIAL:
R de Pearson.

DISPERSION:
Desviacion estandar




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUMENTO SOBRE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite
hacer una descripcibn de como percibes el aprendizaje organizacional. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a
continuacién, de acuerdo a como pienses o0 actles. Tu colaboracién serd muy apreciada y
contribuira a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4.Casi Siempre 5.Siempre
Puntajes
1] 2] 3]4]5

LIDERAZGO

1 Permito que mi jefe me corrija en algunas situaciones. 112|3|4|5

2 Respeto las ideas de mis compafieros de mi entorno laboral. 112|3|4|5

3 Planteo soluciones ante problemas imprevistos en mi area de trabajo. | 1| 2| 3| 4|5
Mi jefe tiene la capacidad para animar a los trabajadores a que

4 ; o 112(3(4|5
consigan sus objetivos.
Los jefes entienden cuando los trabajadores tienen problemas para un

5 . 112(3(4|5
trabajo.

6 Mi jefe cuenta con la informacion adecuada para desarrollar mitrabajo. | 1| 2| 3| 4| 5
Mi lider toma en cuenta las ideas de los trabajadores a la hora de

7 : . 1/2(3(4|5
realizar el trabajo.

8 Mi lider fomenta la comunicacion entre trabajadores. 112|3|4|5
Me esfuerzo para desarrollar de una mejor manera mis tareas

9 : 112(3(4|5
asignadas.

RETROALIMENTACION

10 Son ater_1d|dos de manera adecuada mis reclamos, quejas o 11213l 4l 5
sugerencias.
Manifiesta sus ideas de manera asertiva con el fin de solucionar un

11 1/2/3/4|5
problema en su entorno laboral.

12 La comunicacion que mantienen con los lideres es de manera fluida. | 1| 2| 3| 4|5
La informacion brindada en su entorno laboral facilita el desarrollo de

13 o 1/2(3(4|5
sus actividades.

14 | Misolicitud de algunas fallas técnicas es atendida de manera eficiente. | 1| 2| 3| 4|5
Comunico de manera oportuna a mi jefe de grupo sobre mis tareas

15 : 1/2(3(4|5
desarrolladas en el dia.

16 | Te parece buena la informacion brindada por tus lideres. 112|3|4|5
Cuando mi grupo tiene dudas al realizar un trabajo lo resolvemos

17 ; 112(3(4|5
preguntando a nuestro jefe.

18 | Mijefe promueve el trabajo en equipo intercambiando ideas. 112|3|4|5

COMUNICACION INTERPERSONAL

19 | Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas. ‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4\ 5




20 | Puedo conversar abiertamente con mis comparieros de trabajo. 1/2(3/4|5

21 | Laempresa me brinda oportunidades de relacion entre colaboradores. | 1| 2| 3| 4|5

29 Mis medios de comunicacion que usamos en la empresa son las 11213l 4l 5
adecuadas.
Cuando interactué con mis compafieros de trabajo permiten que

23 - T 112(3(4|5
manifieste mis ideas.

24 Al momento de dialogar con mis comparfieros de trabajo amplia su 11213l 4l 5
amistad.
Considero que tengo los conocimientos necesarios para realizar las

25 - 1/2(3(4|5
tareas puestas por mi lider.

26 | Conozco la informacion requerida a la hora de realizar mi trabajo 1/2(3(4|5
Durante su estadia en el trabajo, intercambia informacion relacionada

27 R : 1/2(3(4|5
con el gjercicio de sus funciones.

TOMA DE DECISIONES

28 | Entu area de trabajo la seguridad es una prioridad constante. 112|3|4|5

29 El personal de tu area habitualmente sigue las indicaciones para 11213l 4l 5
realizar un trabajo.

30 | El supervisor muestra poco interés en el desarrollo de mi trabajo. 112|3|4|5

31 | Las decisiones de mis compaferos influyen en mi entorno laboral. 112|3|4|5

32 | Busco alternativas de solucién ante un problema presentado. 112|3|4|5

33 :ngla\fl|3|on de labores hechas por el jefe de grupo es de manera 1123l als

34 Las_bases de procedimientos para realizar mi trabajo estan bien 11213l 4l 5
explicadas.
Las reglas determinadas por la empresa se cumplen de manera

35 1123 5
correcta.

36 Desarrollo mi trabajo dentro de las bases establecidas porlaempresa. | 1| 2| 3| 4| 5




INSTRUMENTO SOBRE DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite
hacer una descripcion de cémo percibes el desempefio laboral. Para ello debes responder
con la mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacion, de
acuerdo a como pienses 0 actles. Tu colaboracién ser4 muy apreciada y contribuir4 a una
mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. CasiNunca 3. Aveces 4.Casi Siempre 5.Siempre
Puntajes
1/2|3|4]5

MOTIVACION

1 Me preocupo por lograr mis metas a la hora de realizar mi trabajo. 11213145

2 Muestro interés permanente por superarme y me esfuerzo porlograrlo | 1|2(3/41|5

3 | Recibo algun tipo de reconocimiento cuando realizo bien mis tareas. 112345

Las capacitaciones que reciben han sido eficaces para la realizacion de

4 ; 112345

su trabajo.

5 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 112131415

6 La empresa donde laboro me ha permitido ganar experiencia laboral. 11213145

7 En mi puesto de trabajo tengo suficientes momentos de descanso. 11213145

8 Mi trabajo me ofrece un buen seguro médico. 1121314]|5

Los beneficios econémicos que me brindan la empresa satisfacen mis

9 . . 112|345

necesidades basicas.

EFICACIA

10 | Realizo mis actividades con dedicacion. 112{3|4|5

11 | Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan. 1/2(3/4|5

12 | El puesto me permite que desarrolle al maximo todas mis habilidades. |1|2|3|4|5

13 Puedo hacer propuestas de mejora para el buen funcionamiento de mi 11203lals

puesto.

14 | Cuento con informacion suficiente para realizar eficazmente mitrabajo. | 1| 2|3|4|5

15 Cono_zco perfectamente las tareas que debo realizar en mi puesto de 11203lal5

trabajo.

16 | Latecnologia ayuda a incrementar mi rendimiento. 12345

17 | Considero que mis tareas son monétonas y aburridas. 1{2(3/4|5

18 | En mitrabajo es propicio el desarrollo de otras capacidades. 1{2(3/4|5

EFICIENCIA

Las funciones de mi cargo estan definidas y claras para mi buen

19 ~ 112]3 5

desemperio.

20 | Tengo dificultad de leer planos para realizar mi trabajo. 1{2(3/4|5

La empresa te brinda herramientas o programas para desarrollar de

21 . , 112345

manera rapida tu trabajo.

29 Los n_uembros de mi grupo utilizan eficientemente las herramientas de 11203lal5

trabajo.

23 | La empresa me brinda herramientas que ayudan a mejorar mi trabajo. | 1| 2|3(4|5




24 | Poseo un conocimiento actualizado relacionado a mi puesto de trabajo. | 1| 2| 3|4 |5
25 | La empresa reconoce mi esfuerzo por un trabajo bien realizado. 1{2(3/4|5
26 | Puedo trabajar sin necesidad de estar con otros compafieros de trabajo. | 1| 2| 3|4 |5
27 | Me adapto con facilidad a los cambios que genera la empresa. 11213/4|5




ANEXO 5: FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Validacion del instrumento: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HaY SUFIeENA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ | No aplicable [ ]
Apeilidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing : dﬁwwmmuawﬁywe ............ w

Especialidad del validador: Temdtico[ ] Metodolégico [x ] Estadistico[ ]

"Pertinencia: B fem corresponde al conoepto tedrion fonmudado. f
“Relevancia: £ item es aproplado para representar af componanie o
dimenailn especifica del construdto

iClaridad: Se enfiende sn diiodlad siguna of enunciado del ltem, es
congieo, exacto y directo

L
Nota: Suficiencia, s dice sufiiencia cuando las iems planisados F’""‘?‘ mw"-
son suicenies para medr la dmenson |

Validacion del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaclones (precisar si hay suficiencia): Hay _SuritiesclA

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [>] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apeilidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./ing.: .. 5% WS NAcEwo (e ..

Especialidad def validador: Temético[ ] Metodolégico [ ~] Estadistico [ ]

‘Partinencia: El lem comesponde &l concapio lednco fommiado,
TRelevancia: £ Bem 65 0pado para wpresentss 3l components o
dimenein espaciica del constructo

Claridad: Se entiende sin diiculiad alguna el enunciado del hem, es
CONCEO, exacto y diredio

Nota: Sufickenca, ae dios suficiencia cuando los ftems planiaadca Fﬁ?“‘/ﬁwm

son suficlentzs para medir |3 dimsnsion




Validacién del instrumento: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia),___/772Y [/ Frcr<a v o

Opinién de aplicabllidad:

Aplicable ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Dr. Mg/Lic./Ing.; V AIOCE 7 LUl 2 LE fokgdD 20/20
onEL 2SS B Y.

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico [Xj

'Pertinencia: £l kem da 3 torcepio ednco formudado.
'Relevancie: El %m ez aprpiado pama representar &l componente o
dimecsito espedifica del corsiucn

IClaridad: Se enfende sin dficulad abuna of enunciado def llem, s
Conciso, aaddo y daects

Nota. Suficiencs, se dics sufciecia uando Ios tems plamieados Firma del Informante.
son sufceniss pata mad la imees oo

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficlencia): ﬁﬁ Y CW = {4 & () A
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable ()(‘] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apoiidos y nombros del Juez validador. Dr. MglLicing.: (L AJWOEZ. U1 2 S ECIMTD 2016

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [ ] !naddbo[)a
Pert la: £ llem ol teanco _

*Relevancia: £ flem ec apmpindo para represeniar al compananis o

dmensisn especifica dol comstructo

IClaridad: Se eniende sin dicuitad sloura el enunciado del Bem, es

congiso, exacl) y diecto

Nots: Suficiencia, 5 dios sucencia cuando ks items pantadss Firma del Informante.

sun suficientes para medr & dmansian




Validacion del instrumento: APRENDIZAJE ‘?RGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia).___ @x ol M‘u‘w-

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ Aplicablo después de corregir [ ] No aplicable [ ] <\
' ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/MglLic./ing. ..... Fawsta&ow £
ont... 03192 L86.....

Especialidad del validador: Tomatico [ ) Metodolégico D\] Estadistico [ )

“Partinancia: £l tam comeapond al concepio fednco formylado.
"Relevancia: B ifom ¢35 apeopindo para representsr al componane o
dimensibn especifics del constucio

Ckridad: Se enends s dibcultad algun: el eruncado del fem es
conesa, exacio y dictn

Nota: Sufcencia, se dos subcenaa cusndo los tems plantsados
son sufici pora medic by dmensit

Validacion del instrumento: DESEMPENO LABORAL ’
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Svele TM'«MM

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ | Aplicable después de corregir %] No aplicable [ ] Q‘u“ -
Apellidos y nombres del juez validador. o@.ung.: ?W-M Pasndoosi... ftssren [A—**’/"
oni. 03343108,

Especialidad dol validador: Temético[ ] Metodolégico (A1 Estadistico [ ]

'Pertinencia: E} itam comesponds al concepio tedrico lormulda,
"Relevancia: £ ilom es spropinds pam representar al componente o
dmensiin especiica del constucio

*Claridad: Se entfende sin dficullad alguna el enunciado del Sem, e
conciso, exach y drecio

Nota: Sufciercia. se dee sulcentia cuando ks lems planteados
son suficiesies sars medi 18 dmension
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ANEXO 5: CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE ACREDITE LA
REALIZACION DEL ESTUDIO EN LA INSTITUCION.

tedagua

Lima, 6 de noviembre de 2019

Sefiores:
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Presente.-
De nuestra consideracion:

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso a las Srtas.
Nikoll Stefani Almanza Chachaima identificada con DNI N° 70029563 y
Marianela Velasque Palomino, identiﬁcada con DNI N° 43511615, a realizar la
aplicacién del instrumento para el desarrollo de la investigacién de la tesis
“APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA TEDAGUA - 2019".

Estas actividades las realizo en Santa Maria del Mar 15861, San Bartolo — Lima.

Las Srtas. Nikoll Stefani Almanza Chachaima y Marianela Velasque Palomino
han contado con los elementos necesarios para el analisis de una muestra de
poblacion, identificacion de factores y aplicaciones para el desarrollo de su
investigacion.

Atentamente,
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Santa Maria del Mar 15861
San Bartolo, Lima - Perui
Tel: +51 993649748
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ANEXO 6: BASE DE DATOS

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
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ANEXO 7: DECLARACION JURADA

DECLARACION JURADA

Yo, Nikoll Stefani Aimanza Chachaima, estudiante de la carrera de Administracién de empresas de la
Universidad Auténoma del Perd, identificada con D.N.I N° 70029563 y Marianela Velasque Palomino,
estudiante de la carrera de Administracién de empresas de la Universidad Auténoma del Peru,
identidicada con D.N.I N° 43511615, con la tesis titulada:

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA TEDAGUA, SAN BARTOLO - 2019.

Declaro bajo juramento que:

1) Latesis ha sido realizada en la empresa Tedagua en el distrito de San Bartolo ubicado en el Santa
Maria del Mar 15861 San Bartolo, Lima — Peru

2) Las encuestas para la muestra fueron realizados a los colaboradores que laboran en la empresa
< Tedagua.

L
LL'_____! 3) Los datos presentados em los resultados son reales, no han sido falseados, ni duplicados mucho
menos copiados, por lo tanto, los resultados que se presentan en la tesis se constituira a la
realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar autores), autoplagio
(presenter como nuevo algun trabajo de investigacion propio que ya ha sido publicado), pirateria (uso
illegal de informacuén ajena) o falsificacién (representar falsamente las ideas de otros), asumo las
consecuencias y sanciones que de nustras acciones se deriven sometiendome a la normatividad
vigente de la Universidad Autéma del Peru.

’ FIRMA(S) MAS NO EL
CONTENIDO

i Lima, 05 de diciembre de 2019
| SE LEGALIZA(N) LA(S)l
i

Vol

Nikoll Stefani Almanza Chachaima
D.N.I 70029563




ANEXO 8: PLAN DE ACCION
ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA TEDAGUA, SAN BARTOLO - 2019.

Objetivos

Actividades

Responsables

Duracion

Recursos

Aprendizaje
organizacional
desempeiio
Laboral

Y

Contar con una organizacion
que tenga habilidades de
actuaciéon para enfrentar
retos en su entorno,
conocimientos técnicos para
guiar mejor a sus
colaboradores y mejorar su
desempeiio laboral y con
capacidades de innovacion
creatividad para resolver
problemas y conflictos
presentados en su entorno.

Realizar charlas grupales y
motivadoras donde los jefes
y colaboradores interactien
sus ideas e inquietudes y
asi establecer un vinculo
entre ambos.

Realizar juegos deportivos
como futbol, basquet vy
voley, que tendran un fin
de identificar a los mejores
en cada puesto es de una
gran inteligencia esto que
ayudara a eliminar envidias,
la competitividad sucia y
mejorara las relaciones
entre jefes y colaboradores.

Gerentes
Jefes
Colaboradores

Semanal

Semestral

Sala de reuniones

Loza deportiva de
la municipalidad

Liderazgo

Contar con lideres exitosos
gue va permitir el desarrollo
de los colaboradores en el
equipo y desarrollar el
empowerment en cada

Hacer reuniones
quincenales o0 mensuales
de coaching a los jefes o
lideres de equipo.

Jefes
Lideres
equipo
Recursos
humanos

de

6 meses

Mensual

Sala de reuniones

Tiempo
extralaboral




integrante de la empresa,
para transformar a la
empresa de forma
tradicional a ser exitoso.

Hacer reuniones
mensuales para dar
capacitacion a jefes vy

lideras de equipo sobre las
nuevas tendencias de
liderazgo en las empresas,
capacidad de escuchar y
ser escuchado vy otros
temas a tocar.

Colaboradores

Programas de
asesoria de
Coaching.

Equipos de sonido
y audio.

Retroalimentaciéon

Mantener y reforzar la
retroalimentacion en los
colaboradores que deben
llevar a cabo bien sus
funciones para mejorar el
rendimiento y desempefio
laboral y asi puedan cumplir
con los objetivos y metas
establecidas por la empresa.

Capacitar a todos los
colaboradores y lideres de
practicas de la
retroalimentacion y de
como dar una
retroalimentacion efectiva,
a travées de un taller
participativo de
retroalimentacion.

Incluir fichas técnicas de
evaluacion de desempefio,
con ello nos permitira que
los colaboradores reciban
una retroalimentacion de
como cumplir los objetivos,
a manera de seguimiento.

Toda la
empresa

Anual

Trimestral

Equipo de sonido
y audio

Sala de
capacitacion

Materiales

Equipo de
sistemas de
consultoria




Implementar un sistema de | Se pondra en practica la | Recursos Mensual | Equipo de sonido
Comunicacion comunicaciéon interpersonal | cultura de comunicacion | humanos y audio.
interpersonal y establecer un proceso | ascendente con la finalidad | Gerentes
fluido de comunicacion para | de que los gerentes y jefes | Jefes Internet
el cumplimiento de los | conozcan todas las | Colaboradores
lineamientos y estrategias | necesidades de sus Mensual | Salén de
trazadas por la empresa. colaboradores para un capacitaciéon para
mejor desemperio laboral. la breve charla de
importancia de la
Organizacion de charlas a comunicaciébn a
todos los colaboradores los
sobre la importancia de la colaboradores.
comunicacion cruzada y el
papel clave de esto en la
empresa.
Toma de | Contar con personas | Organizar  charlas  de | Gerentes Semanal | Salon de
decisiones capaces de tomar | empoderamiento con el capacitacion para
decisiones en su area | proposito de sensibilizar y | Jefes de grupo brindar las charlas
laboral tomando en cuenta | conocer sus ideas en la Mensual |y reuniones.

las ideas y opiniones de sus
colaboradores, que facilite el
ambiente de interaccion de
capacidades del talento
humano.

toma de decisiones.

Colaboradores




ANEXO 9: EVIDENCIAS







