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APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL AREA DE NEGOCIOS DE MIBANCO, VILLA EL
SALVADOR - 2023

BILLY JHON RAMOS CALLIRGOS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion entre el aprendizaje
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios
Mibanco, Villa El Salvador - 2023. A nivel metodolégico se realizd una investigacion
de tipo bésica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal
correlacional. La poblacion de estudio fue de 90 colaboradores y no se recurrio al
muestreo. El instrumento aplicado fue el cuestionario para recolectar las percepciones
de la poblacién en torno a las variables de estudio, teniendo un alfa de Cronbach de
0.951 para la prueba de aprendizaje organizacional de y 0.966 para la prueba
desempefio laboral. A nivel de resultados, se obtuvo una correlacién positiva muy
fuerte entre el aprendizaje organizacional y el desempeiio laboral con un Rho de
Spearman de 0.790, con un nivel de significancia de 0.000 que es menor al 0.05. Por
tanto, se concluyd que existe relacién significativa entre las variables aprendizaje
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios de
Mibanco, Villa El Salvador - 2023. Del mismo modo, se necesita desarrollar
programas de aprendizaje para mantener un desempefio laboral eficiente en beneficio
de la organizacion.

Palabras clave: aprendizaje, desemperio laboral, conocimientos, habilidades



ORGANIZATIONAL LEARNING AND JOB PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN
THE BUSINESS AREA OF MIBANCO, VILLA EL SALVADOR - 2023

BILLY JHON RAMOS CALLIRGOS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the relationship between
organizational learning and the job performance of the employees of the Mibanco
business area, Villa El Salvador - 2023. At a methodological level, a basic type of
research was carried out, with a quantitative approach, non-experimental design. and
correlational cross section. The study population was 90 employees and sampling was
not used. The instrument applied was the questionnaire to collect the perceptions of
the population around the study variables, having a Cronbach's alpha of 0.951 for the
organizational learning test and 0.966 for the job performance test. At the level of
results, a very strong positive correlation was obtained between organizational
learning and job performance with a Spearman’'s Rho of 0.790, with a significance
level of 0.000, which is less than 0.05. Therefore, it was concluded that there is a
significant relationship between the variables organizational learning and job
performance of employees in the business area of Mibanco, Villa El Salvador - 2023.
In the same waly, it is necessary to develop learning programs to maintain efficient job
performance in benefit of the organization.

Keywords: learning, job performance, knowledge, skills
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INTRODUCCION

La investigacion titulada Aprendizaje organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores del &rea de negocios de Mibanco de Villa ElI Salvador, 2023,
evidencia que a nivel mundial los problemas que anteceden a las variables de estudio
estan enmarcados por la falta de compensaciones competitivas y beneficios sociales
gue las empresas brindan a sus empleados, ocasionando la falta de compromiso de
los empleados con las metas y objetivos de la organizacion. Ademas, por la escasa
satisfaccion que presentan debido a las pocas oportunidades de desarrollo, lideres
gue no fomentan el trabajo en equipo, la falta de comunicacion entre empleador y
empleado y herramientas inadecuadas para el desempefio de sus labores. Por otro
lado, a nivel nacional se evidencia que los problemas principales son por los bajos
salarios ocasionando insatisfaccion en los colaboradores y el escaso nivel de
conocimientos y habilidades que presentan.

El problema general fue: ¢Cual es la relacion entre el aprendizaje
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios de
Mibanco, Villa El Salvador - 2023?

El objetivo de la investigacion consiste en establecer la relacion entre el
aprendizaje organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area de
negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023.

La hipétesis general fue: Existe relacion entre el aprendizaje organizacional y
el desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El
Salvador - 2023.

Los resultados de la investigacion determinaron que si existe relacion entre el
aprendizaje organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area de

negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023.
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El desarrollo general de la investigacion esta compuesto por cinco capitulos,
los cuales se describen a continuacion:

En el capitulo I, se presentd el planteamiento del problema de investigacion
comprendiendo la realidad problematica que se basé en los problemas existentes en
base a las variables de estudio tanto en el contexto mundial y nacional. Luego se
desarrollé la formulacion del problema, tanto general como los especificos con el
objetivo de establecer la relacion existente entre las variables aprendizaje
organizacional y desempefio laboral. Posteriormente, se desarrollo la justificacion e
importancia del estudio, asi como la justificacion teérica, practica y metodoldgica vy,
por ultimo, se evidencia las limitaciones del estudio.

En el capitulo 11, se desarroll6 el marco tedrico que contiene los antecedentes
nacionales e internacionales desarrollado en base a las variables de estudio. Luego
se desarroll6 las bases tedricas, las teorias que fundamentan las variables y
definiciones conceptuales que fueron desarrollados para determinar las dimensiones
correspondientes por variable para su posterior analisis.

En el capitulo Ill, se desarrollé6 la metodologia de la investigacion que
comprende el tipo y disefio de investigacion, luego se identificé la poblacion y
muestra, el namero de individuos que forman parte del estudio para obtener los datos
de la investigacion, posteriormente se formularon las hipotesis de investigacion, asi
como la operacionalizacion de las variables de estudio, seguidamente, se
evidenciaron los métodos y técnicas de estudio. Finalmente, la descripcion de los
instrumentos y analisis estadisticos e interpretacion de los resultados.

En el capitulo 1V, se desarroll6 el procesamiento y analisis de los datos, que
basicamente comprende la validacion y confiabilidad de los instrumentos, luego se

desarrollaron los analisis descriptivos de las variables como sus dimensiones,
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seguidamente se desarroll6 las tablas cruzadas como un primer alcance de conocer
la correlacion de las variables, luego se indican los resultados de la prueba de
normalidad y finalmente, se desarrollaron e interpretaron los resultados de la prueba
de hipotesis.

En el capitulo V, se desarroll6 las discusiones, conclusiones vy
recomendaciones de la investigacion para determinar las posibles mejoras en base a
la problemética planteada.

Finalmente, en ultima instancia, las referencias que fueron empleadas para el

desarrollo de la tesis, asi como la relacion de datos y los anexos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El aprendizaje organizacional es uno de los principales procesos internos de la
organizacién, contribuye a mediar en la relacion entre las capacidades dinamicas y el
rendimiento de los colaboradores (Antunes y Pinheiro, 2020) Por lo tanto, la
organizaciéon debe asegurarse de que sus empleados tengan las aptitudes y
competencias necesarias para la realizacion de las labores que ellos desempefian
dentro sus puestos de trabajo. En ese sentido, Qing et al. (2020) sefialaron que el
desempefo laboral se refiere al valor del conjunto de comportamientos que
contribuyen, positiva o negativamente al cumplimiento de los objetivos de la
organizacion. Se puede decir que, si un empleado tiene un alto rendimiento en el
trabajo, podemos decir que contribuye positivamente al logro de los objetivos de la
organizacion. Puesto que, los empleados se consideran un activo y un recurso vital,
desde el disefio hasta la ejecucion de estrategias y normas (Kathina y Bula, 2021).
No obstante, ambos factores son unos de los principales retos a lo que se enfrenta la
administracion de las organizacionales, debido a que esto crea una enorme presion
sobre los empleados para que actien con mayor eficacia y consigan un alto
rendimiento laboral (Yan et al., 2020).

Toda esta exigencia pone a prueba a los directivos y, a su vez, éstos ven
obligados a presionar a sus empleados para que mejoren su desempefio y sus niveles
de produccién. Sin embargo, para garantizar una fuerza laboral productiva, es
absolutamente esencial que los empleados busquen las maneras para poder
aprender lo que necesitan. Como resultado, las organizaciones estan exigidos a
aplicar estrategias de aprendizaje con la intencion de aumentar su productividad.

A nivel mundial, segun el informe realizado por Workforce of 2020 de Oxford

Economics, solo el 13% de los colaboradores afirman sentirse comprometidos con la
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organizacién por la falta de compensaciones competitivas y beneficios sociales que
las empresas brindan a sus empleados. Esto hace que los empleados no se sientan
valorados en sus trabajos repercutiendo en el desempefio laboral. Ademas, por la
escasa satisfaccion que presentan debido a las pocas oportunidades de desarrollo,
lideres que no fomentan el trabajo en equipo, la falta de comunicacién entre
empleador y empleado y herramientas inadecuadas para el desempefio de sus
labores (Observatorio de Recursos Humanos, 2019).

A nivel de Latinoamérica, los programas de aprendizaje no son realizados de
manera constante y gran partes de estos procesos de formacion estan relacionados
con temas basicos y que no estan de acorde a las necesidades, afectando
considerablemente al desemperio laboral hasta en un 52%, provocando insatisfaccion
en los colaboradores e imposibilitando el desarrollo de la productividad de la
organizacion (Castro y Delgado, 2020).

A nivel nacional, existe disconformidad por partes de los colaboradores con
respecto a las politicas de gestidn del talento humano, puesto que la organizacion no
desarrolla actividades de aprendizaje a pesar de contar con lineamientos de programa
de desarrollo laboral. Estas circunstancias han afectado al desempefio y ha dado
como resultado que los colaboradores no cuenten con las habilidades basicas para
atender los requerimientos o responder adecuadamente las consultas de los usuarios,
situacidon que no es controlada porque no aplican la evaluacion de las habilidades y
capacidades de los trabajadores. Ademas, el proceso de participacion de formacion
se realiza de manera incorrecta, sin explicar los procedimientos necesarios para los
nuevos empleados (Checa et al., 2020).

A nivel local, Mibanco se dedica al ofrecimiento de productos y servicios que

estan orientados a la Micro y pequefia empresa. Siendo su principal area la de
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negocios, se ha identificado ciertas dificultades en el aprendizaje organizacional,
debido a que no todos los colaboradores han mostrado interés en mejorar sus
conocimientos y actitudes en su puesto laboral. Ademas, se ha demostrado que los
empleados no estan satisfechos con los programas de aprendizaje que ofrece la
entidad bancaria, ya que no cumplen con los estandares y muchas veces no brindan
los recursos necesarios. En muchos casos, no proporcionan herramientas y
materiales para proveer el aprendizaje, y los objetivos del programa no estan bien
definidos ni son especificos, y la informacidon proporcionada suele ser repetitiva.

De manera similar, los métodos utilizados para el personal encargado de
brindar los programas a menudo no estén alineados a la habilidades y capacidades
de los trabajadores. Por otro lado, cuando los empleados hacen una pregunta sobre
el tema expuesto, el tutor no domina el tema, siendo una charla no amena ni tampoco
motivacional. Por ello, se cree que la falta de una retroalimentacion ha provocado la
falta de productividad en las labores, porque no se realizan en el tiempo oportuno y
de manera concreta y eficiente.

Problema general

¢, Cual es la relacién entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 20237
Problemas especificos

¢,Cual es la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 20237

¢Cual es la relacion entre la formacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 20237

¢, Cual es la relacion entre el comportamiento y el desempefio laboral de los

colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 20237
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¢, Cudl es la relacion entre los resultados y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

El estudio no sélo tiene gran relevancia con respecto a los trabajos que se han
realizado en esta area, sino que también provoca nuevas investigaciones resultantes
en la consecucion con el objetivo de la institucion. Ello beneficia ampliamente a
Mibanco en su esfuerzo por formar y desarrollar a sus empleados. Por otro lado, el
estudio es significativo para los investigadores, ya que se ha analizado las
conclusiones sobre el efecto del desempeiio laboral, contribuyendo a enriquecer la
bibliografia existente.

Desde la justificacion tedrica, la investigacion presenta un valor teérico, ya que
se considero las teorias y los estudios relacionados con el tema, los cuales fueron
desarrollados por diferentes autores con el proposito de contar con el sustento
bibliogréfico y examinar los componentes y evaluar las variables estudiadas, siendo
atil para futuros investigadores. Asimismo, se considero las teorias de Kirkpatrick y
Kirpatrick (2011) para el desarrollo de la variable aprendizaje organizacional y
Koopmans et al., (2014) para el desarrollo de la variable desempefio laboral,
permitiendo evaluar el objeto estudiado, realizando contraste para determinar las
posibles soluciones al problema planteado.

Desde la justificacion practica, los resultados del estudio sirvieron de base para
gue la organizacion plantee estrategias que estén direccionadas a mejorar e
implementar de programas de aprendizaje para asegurar el éxito de sus actividades,
siendo la principal area de interés, el area de negocios.

Desde la justificacion metodologica, para la obtencién de la informacion se

disefiaron y se desarrollaron dos instrumentos, los cuales fueron validados mediante
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el método de revision de juicios de expertos, asi como el proceso de fiabilidad para
determinar la evaluacion apropiada de las variables, siendo aplicables en el estudio y
gue puede ser Gtil como una herramienta de evaluacién dentro de la financiera que
fue motivo de analisis.
1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especifico
Objetivo general
Establecer la relacién entre el aprendizaje organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador i
2023.
Objetivos especificos
Establecer la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador i 2023.
Establecer la relacion entre la formacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador i 2023.
Establecer la relacion entre el comportamiento y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador i 2023.
Establecer la relacion entre los resultados y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador i 2023.
1.4 Limitaciones de la investigacion
Una de las limitaciones mas importantes es que los resultados no pueden estar
enfocados a todas las areas de Mibanco, sélo estan direccionados para todo el
personal del area de negocios. Ello se debe a que el personal de otras areas puede
tener opiniones diferentes respecto al tema de estudio. Por otro lado, existe
limitaciones relacionadas con la informacién, pues el banco Mibanco exige a sus

empleados que garanticen la confidencialidad, esto implica que podria haberse
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omitido parte de la informacion sensible que podria servir de base al estudio.
Limitaciones relacionadas con la metodologia. Se enfrenta a la limitacibn de no
producir informacién completa sobre como se comportaria las variables de estudio

después de un largo periodo de tiempo.



CAPITULO II

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales
Hartono (2022) en su articulo cientificode t 2t ul o AAprendi zaj e
I nfluencia de | os empleados, activos r,egiona
tuvo como objetivo principal examinar el impacto de la ensefianza organizativa sobre
el rendimiento de los empleados. A nivel metodolégico la investigacion fue de enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo y de disefio no experimental, la poblacion fue de 174
colaboradores, dando como resultado una muestra de 135 colaboradores. A nivel de
resultados se hall6 que el aprendizaje organizacional y las competencias de los
recursos humanos tienen un efecto de gran relevancia en el rendimiento de los
colaboradores. Por ello, se concluye que el aprendizaje organizacional genera un gran
impacto en el desempefio de los colaboradores.
Ahmed y Zaalan (2021) en su articulo cientifico titulado fi E | aprendi za
organizacional y su relacion con la efectividad del desempefio de los recursos
humanos entre una muestra de lideres de la agencia administrativa del Ministerio del
Interior, Egi pt o0, tuvo como principal objetivo i
organizacional entre una muestra de los lideres de la agencia administrativa del
Ministerio del Interior iraqui, y su relacion con la efectividad de los recursos humanos.
A nivel metodoldgico la investigacion fue de enfoque mixto, nivel descriptivo, siendo
el disefio seleccionado por el investigador el no-experimental; la poblacion de estudio
estuvo conformada por 142 individuos. Respecto a los resultados, se concluye que
los lideres de las agencias administrativas gozaron de un alto nivel de aprendizaje
organizacional
Wiyana y Sriathi (2021) en su articulo cientifico titulado A E | efecto d

aprendizaje organizacional en el rendimiento de los empleados (estudio en PT. Agung
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Jaya Internati onal ) , ltuval ppmobjetivo sadalizar el efecto que presenta el
aprendizaje organizacional en el rendimiento de los empleados. A nivel metodoldgico
la investigacion fue de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo; la poblaciéon de la
investigacion estuvo conformada por 32 individuos. A nivel de resultados, se hallé que
cuanto mas eficiente es el aprendizaje, mejor sera el rendimiento de los empleados.
Por lo tanto, ambas variables mantienen un efecto positivo y de gran relevancia para
la organizacion.

Trejo (2020) en su articulo cientifico titulado fAprendizaje organizacional y su

influencia en el desempefio de PyMES comerciales de ci udad Obr eg-

buscoé evaluar el grado de influencia que existe entre el aprendizaje organizacional en
el desempefio laboral dentro de la organizacion. A nivel metodoldgico la investigacion
fue de nivel correlacional - causal, todo ello dentro del enfoque cuantitativo, siendo el
disefio seleccionado por el investigador el no experimental; la poblacion de la
investigacion estuvo conformada por 320 Pymes con una muestra de 175 Pymes.
Respecto a los instrumentos aplicados, el autor recurri6 a los cuestionarios para
recolectar las percepciones de su poblacién. A nivel de resultados, se mostré que
ambas variables presentan una correlacion moderada (r=0.611). Por lo tanto, existe
una influencia positiva y significativa.

Oh (2018) en su articulo cientifico titulado A Ef ect os de | a
desempefio: Los roles moderadores de la confianza en los lideres y la justicia
organi zaci onal , Coreao, tuvo como objeti
organizacional influye en los gerentes de las mejores empresas de Corea. A nivel
metodoldgico el estudio fue de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo; la poblacion
de la investigacion estuvo conformada por 850 personas con una muestra de 515

personas. A nivel de resultados, se obtuvo que los flujos de aprendizaje de

f or ma
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retroalimentacion estan fuertemente mediados entre las existencias de aprendizaje y
el desempefio organizacional. Se concluy6 que los stocks de aprendizaje y los flujos
de aprendizaje de alimentacion y retroalimentacion influyen conjuntamente en el
rendimiento de la organizacién en las empresas coreanas.

Antecedentes nacionales

Barrera y Flores (2020) en su tesis titulada Capacitacién y desempefio laboral
en la empresa Compartamos Financiera, Tarapoto, buscé analizar la correlacion de
las variables CP y DL. La metodologia fue aplicada, no experimental, cuantitativo, con
una muestra de 50 colaboradores, utilizando como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Se obtuvo un valor (rh0=0.579) y se concluyé que ambas
variables mantienen un grado de correlacién positiva y considerable.

Almanza y Velasquez (2021) en su tesis titulada Aprendizaje organizacional y
desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo, buscé
evaluar la existencia de la relacion entre el aprendizaje organizacional y desempefio
laboral. A nivel metodologico la investigacion fue correlacional, todo ello dentro del
enfoque cuantitativo, siendo el disefio seleccionado por el investigador no
experimental; el estudio poblacional estuvo conformado por 74 individuos, por ello no
se recurrié al muestreo; en cuando a los instrumentos aplicados, el autor recurrié a
los cuestionarios para recolectar las percepciones de su poblacion. Respecto a los
resultados, se dedujo que presentan una correlacién positiva alta entre las variables
de la investigacion (r=0.907). Por lo tanto, se precisa que existe una relacion directa.

Quispe (2019) en su tesis titulada El aprendizaje organizacional y desempefio
laboral de los docentes de las instituciones educativas publicas de Cieneguilla, busco
evaluar la existencia de la relacibn que existe entre la variable aprendizaje

organizacional con la variable desempefio laboral. A nivel metodolégico el estudio fue
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de disefio no experimental, de nivel descriptivo correlacional; todo ello dentro del
enfoque cuantitativo; el estudio poblacional fue de 157 individuos y no se recurrié al
muestreo; de los instrumentos aplicados, el autor recurrié a los cuestionarios para
recolectar las percepciones de su poblacion. Respecto a los resultados de la
investigacion, se manifestd que ambas variables mantienen una correlacion
significativa (rho=0.89). Por ello, se deduce que presenta una relacion directa.
Garcia (2018) en su tesis titulada Aprendizaje organizacional y desempefio
laboral del personal de CrediScotia financiera, agencia Huaral, tuvo como finalidad
evaluar la relacién que tienen las variables aprendizaje organizacional y desempefio
laboral. A nivel de la metodologia, la investigacion fue correlacional y causal,
explicativo, todo ello dentro del enfoque mixto, disefio no experimental; el estudio
poblacional estuvo conformada por 35 individuos, no siendo necesario la aplicacién
del muestreo. Respecto a los instrumentos aplicados, el autor recurri6 a los
cuestionarios para recolectar las percepciones de su poblacion. En cuanto a los
resultados sobre el aprendizaje dentro de la organizacion, el 40% indicé que el centro
financiero no fomenta el didlogo entre los colaboradores, el 14.3% indicé que no
fomenta el aprendizaje en equipo, el 40% indic6 que no se preocupa en impulsar el
sistema de captacion de aprendizaje, y el 45.8% dedujo no se preocupa por aprender
de como analizar a los competidores. Respecto a la variable desempefio laboral, el
65.7% no se plantea metas, el 51.5% no esta satisfecho con la distribucion de la
oficina donde labora, el 62.9% sefialé que no aplican sus habilidades de resolucion
de problemas dentro de la organizacién. En definitiva, se determind que existe una
correlacion moderada entre las variables que fueron motivos de estudio (p =0,001 <

0,05; r = 0,54).
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Mescco (2018), en su tesis titulada Aprendizaje organizacional y su relaciéon
con el desempefio laboral de los docentes del departamento académico de ciencias
empresariales de las Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, tuvo
por objetivo hallar la relacién que tienen las variables aprendizaje organizacion y
desempernio laboral. A nivel metodoldgico, el estudio fue correlacional, todo ello dentro
del enfoque cuantitativo, siendo el disefio seleccionado por el investigador el no-
experimental. El estudio poblacional estuvo conformado por 197 estudiantes con una
muestra de 130 estudiantes; de los instrumentos aplicados, el autor recurrié a los
cuestionarios para recolectar las percepciones de su poblacion. A nivel de resultados
se hall6 una correlacion directa. En conclusion, se aclara que existe una relacion
significativa entre las variables del estudio.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas del aprendizaje organizacional

2.2.1.1. Definiciones de aprendizaje organizacional.

Para Dessler (2006) el aprendizaje organizacional es una actividad destinada
a mejorar el rendimiento laboral actual. Puesto que es una actividad que estéa dirigida
a adquirir los conocimientos necesarios para el desempefio de una actividad
especifica (Olaniyan y Ojo, 2008). También podria considerarse como un proceso de
aprendizaje que busca un cambio permanente en los empleados para mejorar su
capacidad de rendimiento en el trabajo (Anam y Lodhi, 2013). A través del aprendizaje
las organizaciones intentar alcanzar sus objetivos de conseguir empleados que
tengan todas las actitudes necesarias para realizar su trabajo en forma productiva.

Triasmoko et al. (2014) consideran el aprendizaje como un medio de dotar a
los empleados nuevos o actuales de las competencias necesarias para desempefiar

sus distintos puestos de trabajo. El objetivo del aprendizaje es el trabajo, por ejemplo,
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la necesidad de eficacia y seguridad en el manejo de determinados equipos. De
acuerdo con Sung y Choi (2018) el aprendizaje son actividades de ensefianza
realizadas con el Unico propésito de ayudar a los miembros a adquirir y aplicar las
actitudes y competencias que necesita la organizacién. Todas las organizaciones
dependen de sus recursos humanos para llevar a cabo un sinfin de actividades. Por
lo tanto, deberan asegurarse de que sus empleados no estén inalterados en cuando
a sus aptitudes y competencias hacia el trabajo que desempefan. Por otro lado,
Sanyal y Wamique (2018) afirman que el aprendizaje organizacional implica el
desarrollo y la modificacion de aptitudes y comportamientos sociales especificos con
fines laborales. Puesto que, a través del aprendizaje, se transfieren a los empleados
habilidades, conocimientos y competencias que son fundamentales para mejorar el
rendimiento en los puestos laborales actuales y futuros (Abban, 2018).

2.2.1.2. Importancia de aprendizaje organizacional.

El aprendizaje organizativo es un componente fundamental en cualquier
esfuerzo por mejorar el rendimiento de la organizaciéon y reforzar la ventaja
competitiva. El desarrollo de nuevos conocimientos, derivados del aprendizaje
organizativo, reduce la probabilidad de que las competencias de una empresa queden
obsoletas, lo que permite que las competencias sigan siendo dindmicas y, por tanto,
favorece la mejora del rendimiento. El aprendizaje organizativo suele tener
connotaciones positivas, ya que esta forma de aprendizaje se asocia a mejoras del
rendimiento (Smith, 2012).

2.2.1.3. Teorias de la variable aprendizaje organizacional.

A. Factores del aprendizaje organizacional.

Segun Cummings y Worley (2014) el aprendizaje organizacional es un requisito

basico en el desarrollo de la persona. Por lo tanto, a la hora de evaluar el aprendizaje,
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es recomendable comprobar si los cambios en el rendimiento y los resultados del
trabajo se deben a las actividades involucradas en el aprendizaje. Puesto que, es la
transferencia del conocimiento a la practica que muestra el efecto del aprendizaje. Sin
embargo, dicha transferencia puede verse afectada por varios factores que las
organizaciones deben tener en cuenta. Peters et al. (2011) proporcionan ejemplos de
estos factores, que incluyen habilidades recién aprendidas, los sistemas de gestion
internas y sistemas de apoyo.

B. Apreciacion de las necesidades de aprendizaje organizacional.

Debido a los rapidos cambios en el lugar de trabajo se debe utilizar el andlisis
de necesidades de aprendizaje para garantizar que los empleados tengan las
habilidades y competencias requeridas en el puesto laboral donde se desempefian.
Puesto que, la evaluacion de las necesidades de aprendizaje garantiza directrices
claras sobre las deficiencias en las competencias del puesto laboral que deben
corregirse. Segun Clarke (2010) la evaluacion de las necesidades de aprendizaje se
refiere a la seleccion y analisis de informacién, donde se evalla si el aprendizaje es
la mejor opcién o no para mejorar el desempefio laboral.

Sobre la base de lo anterior, Novia (2013) sugieren que la direccién de las
organizaciones puede determinar la necesidad de formacion mediante los objetivos,
las tareas que garantizan la consecucion de estos objetivos y las deficiencias de
habilidades que existen en el desempefio laboral. Por lo tanto, la fase de andlisis de
necesidades identifica las necesidades de la organizacion y constituye la base para
actividades de aprendizaje eficaces (Rikku y Chakrabarty, 2013). La evaluacion de
las necesidades de aprendizaje es el proceso de desafiar las habilidades,

conocimientos y destrezas que los empleados necesitan para ser mas efectivos.
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Ademas, revela la brecha entre el desempefio laboral actual y los niveles de
desempefo deseados.

C. Evaluacion del aprendizaje organizacional.

La alta direccién de una organizacién, pueden tener diferentes puntos de vista
y objetivos sobre el aprendizaje. Es decir, cuando una organizaciéon efectla diversas
actividades de aprendizaje para sus empleados, deben realizar evaluaciones
mediante la recopilacién de informacién generalizada, puesto que ayuda a identificar
a los principales beneficiarios, los costos involucrados y los beneficios econdmicos
correspondientes (Niazi, 2011).

Las evaluaciones de aprendizaje proporcionan un analisis en términos sociales
y econémicos de todo el desempefio de la capacitacion para determinar un estudio
integral de costo-beneficio en una empresa (Pineda, 2010). Puesto que, la alta
direccion busca cuantifica los beneficios significativos que obtienen en las actividades
de aprendizaje organizadas (Griffin, 2011).

Por esta razon, Kirkpatrick y Kirpatrick (2011) propusieron un modelo de
evaluacion de aprendizaje en diferentes niveles en la siguiente secuencia:
capacitacién, formacién, comportamiento y resultados:

Nivel 1. Capacitacion.

El nivel capacitacion mide como los participantes estan satisfechos o aprecian
la capacitacion que se les imparte. Este nivel recoge las opiniones de los participantes
sobre la capacitacion en términos del grado de satisfaccion (Cahapay, 2021). Segun
Kirkpatrick y Kirkpatrick (2011) el formador siempre debe evaluar a los alumnos
mediante la actividad de capacitacion para que reconozcan que el formador se
preocupa por su interés en términos de capacitacion y también para que utilice las

sugerencias de los alumnos para mejorar la capacitacion en el futuro.
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Los indicadores de medicacion de la dimensién capacitacion son:

- Satisfaccion. Refleja las experiencias del usuario con respecto a sus
emociones, procedentes de la evaluacién del colaborador en su puesto laboral
(Madigan y Kim, 2021).

- Competencias. Se refiere a la eficiencia del cumplimiento de las tareas
asociadas al puesto laboral (Swanson et al., 2020).

Nivel 2. Formacién.

Este nivel determina en qué medida los alumnos han aprendido las aptitudes,
los conocimientos y las actitudes que los formadores querian impartir mediante la
formacion (La Duke, 2017). En el mismo sentido, Armstrong (2006) sefalé que el
segundo nivel proporciona informacion sobre el grado de obtencién de los objetivos
de aprendizaje tras la formacion. Los formadores deben determinar el grado de
familiaridad de los alumnos con los principios, detalles, técnicas y procedimientos que
se ensefiaron durante la formacion.

Esto debe hacerse porque las revisiones apropiadas de la actividad de
formacién pueden realizarse adecuadamente cuando los formadores conocen los
conocimientos que han adquirido los alumnos. Phillips (2010) afirm6 que la evaluacion
del aprendizaje de los alumnos es imprescindible, ya que muestra hasta qué punto se
han producido cambios en el nivel de sus conocimientos, habilidades y actitudes.
Los indicadores de medicién de la dimensién formacién son:

- Habilidades. Son acciones especificas y observables que las personas toman
y conducen a resultados especificos (Arrascue et al., 2021).

- Conocimiento. Es una combinacion de experiencia enmarcada, valores,
informacion contextual que proporciona una base para evaluar e integrar

nuevas experiencias e informacion (Ipe, 2003).



30

Nivel 3. Comportamiento.

Este nivel determina un cambio en el comportamiento laboral de los alumnos
en términos de como llevan a cabo su trabajo con los nuevos conocimientos, actitudes
gue han adquirido gracias a la formacion (Dewi y Kartowagiran, 2018). En el mismo
sentido, Kirkpatrick y Kirkpatrick (2011) sefialaron que este nivel mide el grado en que
se han producido los cambios necesarios en el comportamiento de los empleados
cuando vuelven a sus puestos de trabajo. El cambio en el comportamiento laboral es
quizé el més dificil de determinar y el mas exigente
Los indicadores de medicion de la dimensiobn comportamiento son:

- Comportamiento laboral. Se define como la conducta laboral innovadora como
el comportamiento de un individuo que tiene como objetivo lograr la iniciacion
e introduccion intencionada dentro de un rol laboral, grupo u organizacion de
ideas, procesos o procedimientos nuevos y Utiles (De Jong y Den Hartog,
2008).

- Actitudes. Hace referencia a la aplicacion de las normas de disciplina de la
organizacion para la realizacion de las tareas como en la finalizacion de estas
(Sugiarti et al., 2021).

Nivel 4. Resultados.

Este nivel mide los resultados especificos de la formacion y si ésta puede
considerarse una actividad rentable. En este nivel se proporciona la base para medir
los beneficios de la formacion en relacion con su coste (Lin y Cantoni, 2017). En el
mismo sentido, Kirkpatrick y Kirkpatrick (2011) indican que los resultados en el nivel
4 se miden después de la formacion para calcular los beneficios de la formacion para
la organizacion.

Los indicadores de medicion de la dimensién resultados son:
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Calidad de servicio. Alain et al. (2021) manifestaron que puede entenderse
como la evaluacion global del usuario sobre un determinado servicio y la
medida en que cumple sus expectativas y le proporciona satisfaccion

Moral. Es el estado psicoldgico con respecto a la satisfaccion, la confianzay la
actitud de un individuo o grupo de empleados (Oley et al., 2019). Por lo tanto,
las necesidades mentales y emocionales de un empleado para ser capaz de
trabajar de manera eficiente.

Minimizacién de errores. Se define como la reducciéon de la carga de trabajo,
disminuyendo tareas y realizando menos esfuerzo laboral (Ford et al., 2007).
Eficiencia, es la relacion existente entre la cantidad recursos que son utilizados
y la cantidad de recursos estimado o planificados y el nivel en el que se utilizan
esos recursos convirtiéndolos en productos (Flores, 2020).

Bases tedricas del desempefio laboral

2.2.2.1. Definiciones del desempefio laboral.

Yu et al. (2018) opinaron que el desempefio laboral son todos los

comportamientos de los empleados en su trabajo. Para aclararlo, Ke y Deng (2018)

afirmaron que es la forma y la actitud en que los empleados completan las tareas

asignadas. Ademas, es considerado como el arte de llevar a cabo acciones con

eficiencia y eficacia para cumplir con los objetivos laborales acordados (Blume et al.,

2010). Es un proceso que mide la eficiencia de los empleados teniendo en cuenta

todas las herramientas necesarias para obtener los resultados esperados.

Por otro lado, Shamsifar et al. (2019) sostuvieron que el desempefio laboral es

el factor principal del resultado de un conjunto de comportamientos que son exhibidos

para llevar a cabo diversas tareas que se realizan a diario contribuyendo al

desemperio laboral a nivel general. Por ello, Undie et al. (2018) lo consideran como
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una actividad en la que una persona es capaz de realizar con éxito una tarea
asignada.

2.2.2.2. Importancia del desempefio laboral.

El desempefio laboral es un criterio importante que esta relacionado con los
resultados y el éxito de la organizacion, determinado como una variable de nivel
individual. Es decir, es una propiedad inherente en los trabajadores para justificar el
grado de éxito de las metas, concibiéndose como la tendencia de comportamiento
demostrada por un trabajador (Edo y David, 2019). Por ello, es una actividad el cual
proporciona los métodos necesarios para alcanzar los objetivos de la organizacion,
basédndose en los conocimientos, habilidades, la experiencia y el comportamiento
necesario de los trabajadores para realizar sus labores, siendo un elemento para
lograr una ventaja competitiva sostenible (Wen et al., 2019).

2.2.2.3. Evaluacion del desempeiio laboral.

Son las medidas objetivas del desempefio laboral, como la cantidad de dias
gue el empleado estd ausente, el desempefio mantenido en los registrado de la
compaiiia, el recuento de comportamientos especificos o las medidas subjetivas
como la calidad del trabajo. Si bien estos procesos brindan informacién importante,
estos métodos no ayudan a captar la complejidad total y la plenitud de los
comportamientos que incluye el desempefio laboral de un empleado (Ramawickrama
et al.,, 2017). Dada la complejidad, se plantea la cuestibn de cudles son
verdaderamente sus componentes De hecho, el desempefio laboral se considera
como una construccion multifacética y, por lo tanto, no se puede medir directamente.
Por ello, para medir la estructura del desempefio, es necesario identificar las
dimensiones que lo conforman tales como: desempefio de tareas, contextual y

adaptivo.
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2.2.2.4. Teorias de la variable desempefio laboral.

Owusu (2018) menciona que, desde el punto de vista del trabajador, el
desempefo laboral es esencialmente el resultado de una serie de acciones que
muestran para realizar una tarea, por lo que las diversas tareas que se realizan a
diario contribuyen al desempefio labora en general. De la misma manera, Tesluk y
Jacobs (1998) sefialaron que el desempefio laboral se divide en dos aspectos:
resultados laborales y comportamiento relacionado con el trabajo. Los resultados del
trabajo estan relacionados con la ejecucién de la tarea, como la cantidad o la calidad
del trabajo que se ha realizado. Por otra parte, los comportamientos laborales se
refieren a los aspectos conductuales que deben demostrar para cumplir los requisitos
en su desempefio laboral. Por ello, esto implica que los comportamientos
relacionados con el trabajo garantizan a los empleados el apoyo que necesitan para
realizar los aspectos relacionados con sus tareas laborales.

Por lo tanto, se sugiere que las habilidades de los empleados que deben
desarrollarse pueden hacerlo a través de la capacitacién eficaz, ya que la capacitacion
no sélo mejora el desempefio del empleado, sino que también promueve el buen
desempeiio organizacional (Elnaga y Imran, 2013). Si un empleado no realiza su
trabajo de acuerdo con los deseos de la gerencia o los criterios que se deben aplicar,
indica que hay una brecha de desempefio que debe llenarse. Para Nassazi (2013)
reducir la brecha del desempefio significa capacitar a los empleados y brindar
capacitacion relevante para mejorar el desempernio.

En las organizaciones, los directivos se enfrentan al riesgo de abordar todos
los problemas relacionados al desempefio con la capacitacion y considerarla como la
respuesta eventual a la diversidad de problemas negativos de desempeiio laboral.

Asimismo, es importante comprender que la brecha entre los conocimientos y
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habilidades no siempre es la raiz de los problemas de desempefio. Por lo tanto, la
capacitacion no resuelve todos los problemas de desempefio laboral (Shaibu et al.,
2014). Los directivos de las organizaciones deben analizar a fondo el desempefio en
el trabajo para detectar eficazmente los problemas asociados a él para seguir con el
desarrollo del estudio del desempefio laboral.

En ese sentido, Degraft-Otoo (2012) modela el desempefio laboral como una
combinacion de capacidad y motivacién que luego provoca el resultado denominado
desempefio laboral. El modelo mostrado es el siguiente: Desempeiio laboral =
habilidad + motivacion. Asi, FJP = A + M; donde p = desempefio, A=habilidad, M=
motivacion y F= funcién.

De acuerdo con este modelo, la capacidad es la caracteristica de poder del
desempeiio laboral y proporciona la respuesta a la pregunta de si un empleado puede
completar una tarea. Los recursos, el ambiente de trabajo y las habilidades son
factores que mejoran la capacidad de un empleado para realizar tareas especificas.
Por otro lado, la motivacion es una caracteristica deseable del desempefio laboral y
da respuesta a la pregunta de si un empleado esta dispuesto a trabajar. Es el grado
en que los trabajadores estan dispuestos a dedicar su tiempo, esfuerzo y atencion al
trabajo (Degraft-Otoo, 2012).

A partir de esto, se puede llegar a la conclusién que, si un empleado esta
dispuesto y es capaz de hacer su labor, la organizacion puede estar segura de que
sus empleados tendran buen desempefio laboral. El modelo es fundamental para
garantizar la mejora de los empleados y los profesionales del desarrollo de talento y
los directivos de las organizaciones deben cumplirlo para desarrollar empleados

altamente productivos.
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La naturaleza del desempeiio laboral.

El empleador considera que el desempefio laboral es el resultado de una serie
de acciones laborales o una serie de acciones por parte de un empleado. Por lo tanto,
el desempefio laboral no es una composicion Unica, sino una variedad de
comportamientos laborales. Estos comportamientos laborales se manifiestan en la
ejecucion de diversas tareas del dia a dia dentro de la organizacién. Por lo tanto, Jex
y Britt (2014) se basaron en estudios de andlisis factorial y se refieren al modelo de
dimensiones de desempefio laboral de Campbell (1993), que identifica ocho
dimensiones de desempefio. Se trata de las competencias de tareas y de tareas no
especificas, comunicacion escrita y verbal, demostracion de esfuerzos,
mantenimiento de la disciplina personal, desempefio de los compafieros y equipos,
supervision o liderazgo y las tareas de gestion o administrativas. En sintesis, este
modelo hace referencia a los comportamientos y acciones de los empleados.

Por su parte, Koopmans et al., (2014) hallaron que el desempefio laboral
incluye tres aspectos generales:

A. El desempefio de tareas.

Esta relacionado con la capacidad de un empleado para realizar las tareas
centrales del trabajo. Otros nombres que se pueden usar para el cumplimiento de
tareas son competencias de tareas especificas, competencias técnicas o
cumplimientos de funciones. Asimismo, afiade que los indicadores para que se
proceda a evaluar el desempefio de las tareas son: la calidad de trabajo, la
planificacion y la organizacion del trabajo orientado a los resultados, el
establecimiento de prioridades y la eficacia del trabajo

Los indicadores de medicacion de la dimensién desempefio de tareas son:
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Organizacion y planificacion. Identifica los procedimientos y acciones
especificos necesarios en los niveles inferiores de la organizacion concretando
las metas y objetivos trazados (Tien, 2019).

Calidad del trabajo. Es un resultado que puede medirse por la eficacia y
eficiencia de un trabajo realizado por recursos humanos u otros recursos para
alcanzar las metas u objetivos de la empresa de forma adecuada y
eficientemente (Hafat, 2022).

Habilidades laborales. Son las aptitudes y acciones que permiten a los
trabajadores llevarse bien con sus compafieros y supervisores y tomar
decisiones acertadas y criticas (Robinson, 2000).

B. El desempefio contextual.

Esta relacionado con el comportamiento de los empleados que respalda el

entorno organizacional, social y psicoldgico en el que se realizan las tareas centrales.

Segun Koompans et al., (2011) de los ochos aspectos del modelo de desempefio de

Campbell, seis de ellas que son: demostrar esfuerzos, la disciplina personal,

facilitacion del desempenfio de los compafieros y equipos, comunicacion escrita y oral,

gestiébn y administracion, supervision y liderazgo pueden considerar parte del

desempeiio contextual (Koompans et al., 2014).

Los indicadores de medicacion de la dimension desempefio contextual son:

Comunicacion interpersonal. Es el procedimiento por el que las personas
intercambian informacion, sentimientos e imparten a través de mensajes
verbales y no verbales (Sethi y Seth, 2009).

Inicios de la accion. Se refiere a aceptar y aprender los comentarios, cooperar

con otros y comunicarse de manera afectiva (Koopmans et al., 2014).
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C. Desempeiio adaptivo.

Se refiere a la capacidad de un empleado para adaptarse a los cambios en una
tarea o0 ambiente de trabajo. En otras palabras, los individuos que se adaptan a los
cambios en sus sistemas de trabajo y funciones. Los comportamientos de desempefio
laboral y la resolucion de problemas son parte del desempefio adaptivo (Koopmans
et al., 2011).

Los indicadores de medicacién de la dimensién desempefio adaptivo son:
- Toma de decisiones. Es la seleccion de un curso de accidn entre varias
alternativas. En este sentido, la toma de decisiones se basa en la planificacion

y para que los planes se formulen y apliquen, es necesarios tomar decisiones

sobre determinados lineamientos para lograr los objetivos (Tahiri et al., 2021).

- Compostura. Indica la capacidad de una persona para perseverar y regular sus

emociones en momentos dificiles (Kim y Kim, 2021).

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Aprendizaje organizativo

Padmasiri (2018) mencion6é que el aprendizaje organizativo es el proceso
mediante el cual los individuos modifican sus habilidades, conocimientos, actitudes
y/o comportamientos para beneficio de la productividad dentro de la organizacion.
Capacitacion

La capacitacidon es una actividad educativa que ayuda a desarrollar el potencial
humano (Francia, 2018).

Desempefio adaptivo

El desempefio adaptativo es considerado como un conjunto de competencias

y comportamientos que los individuos muestran hacia los cambios futuros o actuales,

reflejando las competencias adquiridas (Fogaca et al., 2019).
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Desempeiio contextual

El desempefo contextual se refiere a las actividades que no contribuyen al
ndcleo técnico de la organizacion, sino que apoyan el entorno organizativo, social y
psicolégico en el que se persiguen los objetivos de la organizacién (Shalini, 2017).
Desempeiio de tareas

Habilidad manifestada que muestra quien cumple sus funciones en beneficio
de la empresa, el cual se mide de acuerdo con sus metas, planes y liderazgo (Garay,
et al., 2021).
Desempeiio laboral

Alsafadi y Altahat (2021) sefialaron que el desempefio laboral se considera
como la realizacion por parte de los empleados de los deberes y tareas a los que se
han comprometido dentro de la organizacion, desempefiandose bien de acuerdo con
las metas establecidas por la organizacion.
Instrucciones

Las instrucciones se refieren a la especificacion de los comportamientos que
se espera que los alumnos realicen para completar una habilidad laboral que se esta

formando (Reid, 2017).



CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacion es basica, puesto que pretende buscar nuevos
conocimientos y campos de investigacion relacionados al tema de estudio. En ese
sentido, Escobar et al. (2018) menciond que la investigacion basica se orienta a
encontrar informacion que tenga un amplio sentido de aplicaciones al cuerpo
organizado de conocimientos cientificos ya existentes.

Esta investigacion es de alcance descriptivo correlacional, dado que su
propésito principal es buscar el grado de relacién que presentan las variables del
estudio que fueron abordadas en el problema de investigacién (Baena, 2017). Por
otro lado, es descriptivo, porque pretende describir un fenédmeno, un acontecimiento
gue ocurre en la actualidad o un problema real ya que proporciona una imagen
completa de lo que esta sucediendo en un momento dado (Stangor y Walinga, 2019).
Por otro | ado, Aualia (2019) explica:
para describir o analizar los resultados del estudio, pero no se utiliza para sacar
conclusiones m8s ampliaso (p. 18)

A nivel metodoldgico la investigacion fue de enfoque cuantitativo porque
examino las variables cuantificando su existencia. Del mismo modo, todos sus
elementos fueron claros y limitados, debido a que se establecié hipétesis que
posteriormente fueron comprobadas, midiendo las variables mediante el método
estadistico inferencial (Hernandez y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion

La investigacion es no experimental transversal, pues segun Thompson y

Panacek (2007) el disefio no experimental es observacional y no existe una

manipulacion de ninguna de las variables de estudio. Hernandez y Mendoza (2018)

i El
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sefialaron que es transversal, puesto que mide las variables sélo una vez y en un
momento determinado.
3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Arias y Covino (2021) se define como un grupo que cuenta con similares
caracteristicas y conforman los elementos de una investigacion, los cuales son
seleccionados por el investigador de acorde con su descripcidon. En el caso de la
investigacion, la poblacion del estudio estuvo conformada por 90 colaboradores de
Mibanco en su sede de Villa El Salvador.
Muestra

La investigacion no presenta una muestra porque las unidades de analisis que
comprende a la poblacién estan al alcance de la investigacion y mostraron su interés
de aportar con el desarrollo del estudio. Esta forma de estudio esta sustentada
mediante LOpez y Fachelli (2017) quienes sefialaron que no todos los datos se
pueden usar para el muestreo, sin embargo, cuando el nivel poblacional es lo
suficientemente grande, se deber usar un método apropiado para seleccionar las
unidades de muestreo.
3.3 Hipotesis
Hipotesis general

Existe relaciéon entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023.
Hipotesis especificas

Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los

colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023.
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Existe relacion entre la formacion y el desempefio laboral de los colaboradores
del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023.

Existe relacion entre el comportamiento y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023.

Existe relacion entre los resultados y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023.
3.4. Variables i Operacionalizacién
Definicion conceptual del aprendizaje organizacional

Olaniyan y Ojo (2008) afirmé que el aprendizaje organizacional es el desarrollo
sistematico de los conocimientos y actitudes que los colaboradores necesitan para
desempeiar plenamente una tarea o trabajo determinado. Puede tener lugar de
muchas maneras diferentes, en el trabajo o fuera de él, dentro o fuera de la
organizacion
Definicion operacional del aprendizaje organizacional

La operacionalizacién del aprendizaje organizacional segun los teéricos de la
variable se mide considerando cuatro dimensiones que son la capacitacion,
aprendizaje, comportamiento y resultados, que a su vez se midieron 10 indicadores
para la medicion de las dimensiones. Esto permitié conformar un cuestionario de 18

items en escala ordinal de Likert.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable aprendizaje organizacional

Escala de medicién

Dimensiones Indicadores items Rangos
y valores
L - Competencias
Capacitacion _ _ lal5
- Satisfaccion
. - Habilidades
Formacion o 6al9
- Conocimientos Malo
] 1. Nunca
- Comportamiento _ [18 -41]
] 2. Casinunca
Comportamiento laboral 10 al 13 Regular
_ 3. A veces
- Actitudes o [42-66]
) o 4. Casi siempre
- Calidad de servicio _ Bueno
5. Siempre
- Moral [67-90]
Resultados - Minimizacién de 14ali18
errores
- Eficiencia

Definicion conceptual del desempeiio laboral

Alsafadi y Altahat (2021) mencionaron que el desempefio laboral se considera
como la realizacion por parte de los empleados de los deberes y tareas a los que se
han comprometido dentro de la organizacion.
Definicion operacional del desempefio laboral

La operacionalizacion del desempefio laboral segun los tedricos de la variable
se mide considerando tres dimensiones que son el desempefio de tareas, el
desempeiio contextual y el desempefio adaptativo que a su vez se midieron 7
indicadores para la medicién de las dimensiones, contando con 25 items en escala

ordinal de Likert.
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Escala de medicién

Dimensiones Indicadores Items Rangos
y valores
- Organizacion y
Desempefio de planificacion
. ) lalll Malo
tareas - Calidad de trabajo 1. Nunca
L . [257 58]
- Habitos labores 2. Casi nunca
L Regular
. - Comunicacion 3. A veces
Desempeiio _ o [59-91]
interpersonal 12 al 18 4. Casi siempre
contextual o _ _ Bueno
- Inicio de la accién 5. Siempre
o [92-125]
Desempefio - Tomade decisiones
_ 19 al 25
adaptivo - Compostura

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigaciéon

Esta investigacion se desarroll6 con la aplicacion del método deductivo, debido
a que el estudio hace supuestos que se basaron en la realidad, esto se hace mediante
el desarrollo del analisis de la realidad para poder plantear la hipotesis y se demuestra
por el beneficio de los resultados obtenidos. Segun Farji (2003) comienza con
aseveraciones como hipétesis y busca rechazar o refutar tales suposiciones al
encontrar conclusiones que deben compararse con la realidad.
Técnica

La investigacion uso la encuesta como técnica de recoleccion de datos que
dara lugar a establecer contacto con las unidades de observacion por medio del
instrumento cuestionario. Anguita et al., (2003) explicé que la técnica es el medio para
alcanzar el desarrollo cientifico y metodoldgico, la cual esta definida como un conjunto
de procedimientos y herramientas para recoger, validar y analizar la informacion

necesaria.
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3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

La recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios, el cual contiene un
conjunto de items destinados a recoger la informacion sobre los hechos estudiados
en un unico momento del tiempo, cumpliendo con la transversalidad. Torres y Salazar
(2019) sefnalaron que el cuestionario son herramientas que serviran de apoyo para
lograr el propaésito del estudio, los cuales son aplicados a la poblacién y/o muestra del
estudio.

caupas et al . (2018) indica que | a
de verdad y correccion de un planteamiento, asimismo, refleja el procedimiento que
investiga lo cual se recomienda averiguar al punto que las observaciones reflejan las
vari ables de estudioo (p. 276).

Hernandez y Mendoza (2018) indica que la confiabilidad determina resultados
gue son coherentes en una muestra, aqui se demuestra el grado de consistencia
interna y la ausencia de errores de medicion de los instrumentos.

Instrumento |. Cuestionario de aprendizaje organizacional

El cuestionario es la principal herramienta para mediar las cuatro dimensiones
del aprendizaje organizacional de Mibanco, el mismo que se encuentra distribuido de
la siguiente manera: capacitacion, formacién, comportamiento y resultados, lo cual
para la capacitacion se desarroll6 5 preguntas, formacion 4 preguntas,
comportamiento 4 preguntas y resultados 5 preguntas, siendo un total de 18

preguntas. La escala de valoracion es ordinal, modelo Likert.

v al
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Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de aprendizaje organizacional

Caracteristicas Descripciones
Nombre Cuestionario de aprendizaje organizacional
Autor Billy Jhon Ramos Callirgos

Evaluacién objetiva del aprendizaje organizacional de Mibanco de
Villa El Salvador
Ambito de aplicaciéon ~ Mibanco de Villa El Salvador

Objetivo

Informadores Colaboradores de la agencia de Mibanco de Villa El Salvador
Validacién Docentes investigadores de la Universidad Autonoma del Peru
o Evaluacion objetiva del aprendizaje organizacional mediante la
Significacion L . _
capacitacion, formacion, comportamiento y resultados
o Identificar el nivel de aprendizaje organizacional de la institucion
Finalidad _ _
financiera
, Puntacién considera del punto de corte es de -+75 de desviacion
Puntaje

estandar

Instrumento 2. Cuestionario de desempefio laboral

El cuestionario es la principal herramienta para medir las tres dimensiones del
desempeiio laboral de Mibanco, el mismo que se encuentra distribuido de la siguiente
manera: desempefio de tareas, contextual y adaptivo, lo cual para el desempefio de
tareas se desarroll6 11 preguntas, desempefio contextual 7 preguntas y desempefio
adaptivo 7 preguntas, siendo un total de 25 preguntas. La escala de valoracién es

ordinal, modelo Likert.
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Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Caracteristicas Descripciones
Nombre Cuestionario de desempefio laboral
Autor Billy Jhon Ramos Callirgos

o Evaluacion objetiva del desempefio laboral de Mibanco de Villa El
Objetivo
Salvador

Ambito de aplicacion ~ Mibanco de Villa El Salvador

Informadores Colaboradores de la agencia de Mibanco de Villa El Salvador
Validacion Docentes investigadores de la Universidad Auténoma del Per(
o Evaluacion objetiva del desempefio laboral mediante el
Significacién . _
desempefio de tareas, contextual y adaptivo
o Identificar el nivel de desempefio laboral de la institucion
Finalidad , ,
financiera.
, Puntacion considera del punto de corte es de -+75 de desviacion
Puntaje

estandar

3.7. Anadlisis estadistico e interpretacion de los datos

Se desarroll6 un cuestionario de preguntas para cada variable segun la
realidad contextual de la organizacion, lo cual fue evaluada mediante la validez de los
expertos en dicha area.

Los datos que fueron obtenidos de la aplicacién del cuestionario de preguntas
fueron analizados mediante el uso de una técnica estadistica para elaborar las tablas
y gréficos de barras de la investigacion. Los resultados se analizaron mediante
gréficos y barras segun los objetivos marcados en el estudio. Se uso el software SPSS
version 26 para procesar los resultados que se obtuvieron mediante la aplicacion del
instrumento de investigacion.

En andlisis que fue planteado tuvo los siguientes parametros:
- Los resultados fueron expuestos en el SPSS para determinar el andlisis de

fiabilidad de las variables de estudio, de ese modo evaluar la fiabilidad
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mediante el alfa de Cronbach. Después de hallar un alto grado de confiabilidad,
se realizo las tablas de frecuencia y graficos de barras por variable y dimensién
segun los objetivos dados por la investigacion para posteriormente ser
interpretados.

Tabla 5

Valores de alfa de Cronbach

Rangos Confiabilidad
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0.59 Baja confiabilidad
0,60 a 0.65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018. p. 174.

- Al ser una investigacion de nivel correlacional, se realiz6 la prueba de
normalidad de Kolmogorov Smirnov alcanzando una distribucién normal,
optandose por aplicar la prueba de Spearman para el contraste de las hipotesis
de la investigacion.

Tabla 6

Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

Rangos Relacion
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Barreray Flores, 2020, p. 100

- Se realiz6 la discusion de los resultados en base a las variables y dimensiones

del estudio
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- Se elaboré las respectivas conclusiones y recomendaciones de acorde con los

resultados de la investigacion.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validacién del instrumento de aprendizaje organizacional

El instrumento de investigacion de la variable aprendizaje organizacional fue
validado por personas expertas con experiencia laboral o académica al campo de
investigacion que les permita valorar los items de los instrumentos, tanto en la forma
de redaccién como el fondo del contenido.

Tabla 7

Resultados de validacién del instrumento de aprendizaje organizacional

Validador Resultado de la aplicabilidad
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable

Validacién del instrumento de desempefio laboral

El instrumento de investigacion de la variable desempefio laboral fue validado
por personas expertas con experiencia laboral o académica en las variables de
estudio, los cuales valoraron los items de los instrumentos, tanto en la forma de

redaccion, contenido y pertinencia con los indicadores de estudio.
Tabla 8

Resultados de validacion del instrumento de desempefio laboral

Validador Resultado de la aplicabilidad
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable

Los resultados de validacion de los cuestionarios por validacién por juicio de
expertos determinaron que los items considerados en cada una de las dimensiones
estan acorde con los indicadores por tanto son pertinentes para su medicion. En ese

sentido, se puede mencionar que los cuestionarios miden las variables indicadas.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de aprendizaje organizacional.

La confiabilidad del cuestionario de aprendizaje organizacional se desarrollo
con el estadistico alfa de Cronbach. Ademas, se espera obtener una confiabilidad
aceptable por encima del 0,7 lo que indicara que el cuestionario presenta un nivel de
confianza alto, permitiendo realizar el andlisis y comprobacion de las hipétesis

Tabla 9

Fiabilidad del instrumento de la variable aprendizaje organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,951 18

Los resultados de la tabla 9 respecto a los niveles de fiabilidad del cuestionario
de la variable aprendizaje organizacional indican que presentan una fiabilidad
excelente (alfa = 0.951). Este resultado demuestra que es un nivel adecuado para el
recojo de informacion de la muestra.

Fiabilidad del instrumento desempefio laboral.

La confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral se desarrollé con el
estadistico alfa de Cronbach. El resultado esperado esta por encima del 0,7 lo que
indicara que el cuestionario presenta consistencia interna adecuada para el recojo de
informacion de la muestra.

Tabla 10

Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,966 25

Los resultados de la tabla 10 respecto a los niveles de fiabilidad del
cuestionario de la variable desempefio laboral indican que presentan una fiabilidad
excelente (alfa = 0.966). Este resultado demuestra que es un nivel adecuado para el

recojo de informacion de la muestra.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Analisis descriptivo de la variable aprendizaje organizacional

Tabla 11

Distribucién de frecuencia de la variable aprendizaje organizacional

_ _ _ Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Regular 18 20,0 20,0 20,0
Bueno 72 80,0 80,0 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 1

Distribucion de frecuencia de la variable aprendizaje organizacional
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En la tabla 11 y figura 1, se indica que 72 colaboradores que representan el
80% del total de los encuestados sefialaron que el aprendizaje organizacional se
desarrolla en un nivel bueno y sélo 18 colaboradores que representan el 20% de los
colaboradores sefalaron que el aprendizaje organizacion se desarrolla en un nivel

regular.
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Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral
Tabla 12

Distribucion de frecuencia de la variable desempefio laboral

_ _ _ Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Regular 13 14,4 14,4 14,4
Bueno 77 85,6 85,6 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 2

Distribucion de frecuencia de la variable desempefio laboral
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En la tabla 12 y figura 2, se indica que 77 colaboradores que representan el
85,56% del total de los encuestados sefialaron que el desempefio laboral se
desarrolla en un nivel bueno y s6lo 13 colaboradores que representan el 14,44% de
los colaboradores sefalaron que el desempeiio laboral se desarrolla en un nivel

regular.
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Analisis descriptivo de las dimensiones del aprendizaje organizacional

Tabla 13

Distribucion de frecuencia de la dimensién capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Malo 1 1,1 11 1,1
Regular 19 211 21,1 22,2
Bueno 70 77,8 77,8 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 3

Distribucion de frecuencia de la dimensién capacitacion
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En la tabla 13 y figura 3, se indica que 90 colaboradores que representan el

77,78% del total de los encuestados sefialaron que la capacitacion se desarrolla en

un nivel bueno, 19 colaboradores que representan el 21,11% del total de los

encuestados sefialaron que la capacitacion se desarrolla en un nivel regular y 1

colaborador que representan el 1,11% de los colaboradores sefalaron que la

capacitacion se desarrolla en un nivel malo.



Tabla 14

Distribucion de frecuencia de la dimensién formacion
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_ ) _ Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Regular 13 14,4 14,4 14,4
Bueno 77 85,6 85,6 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 4
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En la tabla 14 y figura 4, se indica que 77 colaboradores que representan el

85,56% del total de los encuestados sefialaron que la dimensién formacion se

desarrolla en un nivel bueno y sélo 13 colaboradores que representan el 14,44% de

los colaboradores sefialaron que la dimension formacidén se desarrolla en un nivel

regular.



Tabla 15

Distribucion de frecuencia de la dimension comportamiento

Porcentaje Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Regular 17 18,9 18,9 18,9
Bueno 73 81,1 81,1 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura5

Distribucion de frecuencia de la dimensién comportamiento
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En la tabla 15 y figura 5, se indica que 73 colaboradores que representan el

81,11% del total de los encuestados sefialaron que la dimensiéon comportamiento se

desarrolla en un nivel bueno y sélo 17 colaboradores que representan el 18,89% de

los colaboradores sefialaron que la dimensién comportamiento se desarrolla en un

nivel regular.



Tabla 16

Distribucion de frecuencia de la dimension resultados

_ ) _ Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Regular 12 13,3 13,3 13,3
Bueno 78 86,7 86,7 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 6

Distribuciéon de frecuencia de la dimension resultados
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En la tabla 16 y figura 6, se indica que 78 colaboradores que representan el

86,67% del total de los encuestados sefialaron que la dimensidon resultados se

desarrolla en un nivel bueno y sélo 12 colaboradores que representan el 13,33% de

los colaboradores sefalaron que la dimension resultados se desarrolla en un nivel

regular.
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Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable desempefio laboral
Tabla 17

Distribucién de frecuencia de la dimension desempefio de tareas

Porcentaje Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Regular 13 14,4 14,4 14,4
Bueno 77 85,6 85,6 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 7

Distribucion de frecuencia de la dimensién desempefio de tareas
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En la tabla 17 y figura 7, se indica que 77 colaboradores que representan el
85,56% del total de los encuestados sefialaron que la dimensién desempefio de
tareas se desarrolla en un nivel bueno y s6lo 13 colaboradores que representan el
14,44% de los colaboradores sefialaron que la dimension desempefio de tareas se

desarrolla en un nivel regular.



Tabla 18

Distribucién de frecuencia de la dimension desempefio contextual

Porcentaje Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Regular 8 8,9 8,9 8,9
Bueno 82 91,1 91,1 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 8

Distribucién de frecuencia de la dimension desempefio contextual
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En la tabla 18 y figura 8, se indica que 82 colaboradores que representan el

91,11% del total de los encuestados sefalaron que la dimension desempefio

contextual se desarrolla en un nivel bueno y sélo 2 colaboradores que representan el

8,89% de los colaboradores sefialaron que la dimension desempefio contextual se

desarrolla en un nivel regular.



Tabla 19

Distribucion de frecuencia de la dimension desempefio adaptivo

Porcentaje Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Regular 7 7,8 7,8 7,8
Bueno 83 92,2 92,2 100,0
Total 90 100,0 100,0
Figura 9

Distribucion de frecuencia de la dimension desempefio adaptivo
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En la tabla 19 y figura 9, se indica que 83 colaboradores que representan el

92,22% del total de los encuestados sefalaron que la dimension desempefio

adaptativo se desarrolla en un nivel bueno y sélo 7 colaboradores que representan el

7,78% de los colaboradores sefialaron que la dimension desempefio adaptativo se

desarrolla en un nivel regular.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 20

Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre aprendizaje organizacional y

desempefio laboral

Desempeiio laboral

Aprendizaje Total
o Bueno Regular
organizacional ) _ _
fi % fi % fi %
Bueno 70 77.8% 2 2.2% 72 80.0%
Regular 7 7.8% 11 12.2% 18 20.0%
Total 77 85.6% 13 14.4% 90 100.0%

Figura 10

Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre aprendizaje organizacional y

desempefio laboral

Desempefio
laboral

EBueno
B Regular
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En la tabla 20 y figura 10, el 77.8% del total de encuestados indicé que el
aprendizaje organizacional y el desempefio laboral se correlacionan en un nivel bueno

y el 12.22% indic6 que las variables se relacionan en un nivel regular.



63

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables aprendizaje organizacional y desempefio laboral presentan una
distribucion normal.

Ha. Las variables aprendizaje organizacional y desempeiio laboral no presentan una
distribucion normal.

Tabla 21

Resultados de la prueba de normalidad del aprendizaje organizacional y el desempefio laboral

Estadistico gl Sig.
Aprendizaje organizacional ,102 90 ,021
Desempeiio laboral ,136 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Segun los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov, las variables
de estudio no presentan una distribucién normal puesto que el nivel de significancia
es menor a 0.05. Por ello, la hipdtesis alterna fue aceptada y se rechazo la hipotesis
nula. En ese sentido, la prueba a utilizar debe ser no paramétricas.
4.6. Procedimientos correlacionales
Contrastacion de la hipotesis general
Ho. No existe relacion entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023
Ha. Existe la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

Tabla 22

Resultados de correlacion entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral

Desempefio laboral

o Coeficiente de correlacion ,790”

Rho de Aprendizaje _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Spearman  organizacional %0

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun los resultados de la prueba de hipétesis expresadas en la tabla 22, se
demuestra que existe correlacion positiva muy fuerte (rho=0.790; Sig.=0.000) entre el
aprendizaje organizacional y desempeiio laboral de los colaboradores de Mibanco de
Villa El Salvador, 2023.

Figura 11

Diagrama de dispersion de las variables aprendizaje organizacional y desempefio laboral
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En la figura 11 se visualiza que tanto la variable aprendizaje organizacion y
desempeiio laboral tienen una relacion positiva y directa. Es decir, cuanto mayor es
el aprendizaje en la organizacion, mayor sera el desempefio de los colaboradores de
Mibanco de Villa El Salvador.

Contraste de la hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

Hi. Existe la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los

colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023



Tabla 23

Resultados de correlacién entre la capacitacion y el desempefio laboral
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Desempeifio laboral

Coeficiente de correlacion ,690™

Rho de L _ ,
Capacitacion  Sig. (bilateral) ,000
Spearman N %0

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

Segun los resultados de la prueba de hipétesis expresadas en la tabla 23, se

demuestra que existe una correlacion positiva considerable (rho=0.690; Sig.=0.000)

entre el aprendizaje organizacional y desempeiio laboral de los colaboradores de

Mibanco, Villa El Salvador - 2023.

Contraste de la hipétesis especifica 2

Ho. No existe relacion entre la formacion y el desempefio laboral de los colaboradores

del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

H2. Existe la relacion entre la formacion y el desempeiio laboral de los colaboradores

del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023
Tabla 24

Resultados de correlacion entre la formacion y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Coeficiente de correlacion 722"
Rho de ., . .
Formacion Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 90

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

Segun los resultados de la prueba de hipétesis expresadas en la tabla 24, se

demuestra que existe una correlacién positiva muy fuerte (rho=0.722; Sig.=0.000)

entre la formacion y desemperio laboral de los colaboradores de Mibanco, Villa

Salvador - 2023.

El
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Contraste de la hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion entre el comportamiento y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

Hs. Existe la relacion entre el comportamiento y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

Tabla 25

Resultados de correlacién entre el comportamiento y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Coeficiente de correlacion ,686™

Rho de _ _ _
Comportamiento Sig. (bilateral) ,000
Spearman N %0

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

Segun los resultados de la prueba de hipétesis expresadas en la tabla 25, se
demuestra que existe una correlacion positiva considerable (rho=0.686; Sig.=0.000)
entre el comportamiento y el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco,
Villa El Salvador - 2023.

Contraste de la hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion entre los resultados y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

Ha. Existe la relacion entre los resultados y el desempefio laboral de los colaboradores
del &rea de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

Tabla 26

Resultados de correlacion entre los resultados y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Coeficiente de correlacion , 763"

Rho de _ _
Resultados Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun los resultados de la prueba de hipétesis expresadas en la tabla 26, se
demuestra que existe una correlacién positiva muy fuerte (rho=0.763, Sig.=0.000)
entre los resultados y el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco, Villa El

Salvador 1 2023.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

En la hipétesis general se sefialé que hubo una correlacion positiva muy fuerte
(rho=0.790; Sig.=0.000) entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral
distinguiéndose en el personal respecto al area de negocios de Mibanco, Villa El
Salvador. No obstante, hubo otro investigador como Garcia (2018) en su investigacion
Aprendizaje organizacional y desempefio laboral del personal de CrediScotia
financiera, agencia Huaral, no coincidieron con los resultados de la tesis, presentando
por el contrario una correlacion moderada (r=0.54; Sig.=0.000). Al respecto,
Cummings y Worley (2014) sefialaron que el aprendizaje organizacional es un
requisito basico en el desarrollo de la persona, puesto que, a la hora de evaluar el
aprendizaje, es recomendable comprobar si los cambios en el rendimiento y los
resultados del trabajo se deben a las actividades involucradas en el aprendizaje. Es
la transferencia del conocimiento a la practica que muestra el efecto del aprendizaje.
Sin embargo, dicha transferencia puede verse afectada por varios factores que las
organizaciones deben tener en cuenta. Como indica Peters et al. (2011) quienes
sefalaron que los factores que pueden afectar a la transferencia de conocimiento son:
habilidades recién aprendidas y los sistemas de gestion interno dentro de la
institucion.

En la hipétesis especifica 1 indicé que hubo una correlacién positiva
considerable (rho=0.690; Sig.=0.000) entre la capacitacion y el desempefio laboral
distinguiéndose en el personal respecto al area de negocios de Mibanco, Villa El
Salvador. Asimismo, hubo otro investigador como, Huarcaya y Torres (2017) en su
investigacion La interaccion del aprendizaje organizacional y el desempefio laboral de
los educadores de las instituciones educativas publicas, coincidieron con los

resultados de esta tesis, presentando una correlacion positiva modera (r=0.64;
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Sig.=0.000). Al respecto, Cahapay (2021) indicé que la capacitacion evalla el grado
de compromiso de los participantes, su contribucion y su respuesta ayuda a los
evaluadores a reconocer la buena percepcion que tienen los participantes del
programa de capacitacion.

En la hipotesis especifica 2 manifestdé que hubo una correlacién positiva muy
fuerte (rho=0.722; Sig.= 0.000) entre la formacion y el desempefio laboral
distinguiéndose en el personal respecto al area de negocios de Mibanco, Villa El
Salvador. No obstante, hubo otro investigador como Caceres (2018) en su
investigacion titulada Aprendizaje organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los docentes del departamento académico de ciencias empresariales de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, 2016, no coincidieron con
los resultados de esta tesis, teniendo, por el contrario, una correlacion positiva
moderada (rho=0.519; Sig.=0.000). Al respecto, La Duke (2017) indicé que la
formacion son los resultados de la sesién de capacitaciébn que generalmente consta
de evaluacion previas y posteriores.

En la hipotesis especifica 3 sefiald6 que hubo una correlacion positiva
considerable (rho=0.686; Sig.=0.000) entre el comportamiento y el desempefiio
laboral. No obstante, hubo otro investigador como Quispe (2019) en su investigacion
titulada El aprendizaje organizacional y el desempeiio laboral de los docentes de las
instituciones educativas publicas de Cieneguilla, no coincidieron con los resultados
de esta tesis, teniendo, por el contrario, una correlacion positiva fuerte (rho=0.74;
Sig.=0.000). Al respecto, Dewi y Kartowagiran (2018) sefialaron que el objetivo del
comportamiento es saber si el alumno esta aplicando lo aprendido o adquirido en el

programa para garantizar el aprendizaje respectivo y generar resultados productivos.
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En la hipotesis especifica 4 indicé que hubo una correlacion positiva muy fuerte
y una diferencia significativa (rho=0.763; Sig.=0.000) entre los resultados y el
desempeio laboral. Sin embargo, hubo otros investigadores como Almanza y
Veldsquez (2021) en su tesis titulada Aprendizaje organizacional y desempenio laboral
en los colaboradores de la empresa Tedagua, San Bartolo - 2019, no coincidieron con
los resultados de esta tesis, teniendo, por el contrario, una correlacion positiva alta
(rho=0.886; Sig.=0.000). Al respecto, Lin y Cantoni (2017) sefialaron que los
resultados es el grado de conocimientos previstos que se miden después de la
formacion para determinar el rendimiento de los empleados y calcular sus beneficios.
5.2. Conclusiones

Primero. Respecto al cumplimiento del objetivo general, se concluye que existe
una correlacion muy fuerte (rho=0,790; p=0,000<0,05) entre el aprendizaje
organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de Mibanco, Villa El
Salvador - 2023. Por otro lado, los resultados inferenciales evidenciaron que el 77.8%
indicé que el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral tiene una relacién
buenay el 12.2% indic6 que tiene una relacion regular. Estos resultados sefialan que
en el area de negocios el aprendizaje organizacional es relativamente buena.

Segundo. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 1, se concluye que
existe una correlacion considerable (rho=0,690; p=0,000<0,05) entre la capacitacion
y el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco, Villa El Salvador 1 2023.
Por otro lado, los resultados inferenciales demostraron que el 77.78% indicé que la
capacitacion es buena, el 21.11% indico que es regular y sélo el 1.11% indico que es
mala. Por ende, la capacitacion es considerablemente eficiente.

Tercero. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 2, se concluye que

existe una correlacion muy fuerte (rho=0,722; p=0,000<0,05) entre la formacién y el
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desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco, Villa ElI Salvador i 2023. Por
otro lado, los resultados inferenciales indicaron que el 85.6% sefal6 que la formacion
es buena y el 14.4% sefalé que es regular. Por ello, la formacién es relativamente
buena.

Cuarto. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 3, se concluye que
existe una correlacion considerable (rho=0,686; p=0,000<0,05) entre el
comportamiento y el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco, Villa El
Salvador i 2023. Por otro lado, los resultados inferenciales demostraron que el
81.11% manifesté que el comportamiento es bueno y sélo el 18.89% manifestd que
es regular. En definitiva, el comportamiento es considerablemente bueno.

Quinta. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 4, se concluye que
existe una correlacion muy fuerte (rho=0,763; p=0,000<0,05) entre los resultados y el
desempeiio laboral de los colaboradores de Mibanco, Villa El Salvador i 2023. Por
otro lado, los resultados inferenciales, demostraron que el 86.67% dijo que son
buenos y el 13.33% dijo que son regulares. Por lo tanto, los resultados son
considerablemente buenos.

5.3 Recomendaciones

Primero. Se recomienda al jefe del area de negocios de Mibanco, Villa El
Salvador - 2023, aplicar una herramienta de gestion de recursos humanos para
identificar y demostrar cuando y como se deben cambiar las practicas laborales para
gue los empleados puedan desempefiar el papel de agentes de cambio organizativo.
De esta manera, mejorar los resultados presentes. La actividad por desarrollar
consiste en emplear un marco de toma de decisiones basado en la vision y el plan

estratégico de Mibanco, Villa El Salvador.
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Segundo. Se recomienda al jefe de recursos humanos de Mibanco desarrollar
programas de capacitacién contindas teniendo como premisa la retroalimentacion de
los conocimientos practicos y tedricos de los colaboradores. La actividad por
desarrollar consiste en establecer objetivos de formacién especificas para los
colaboradores y aplicar estrategias de aprendizaje durante la capacitacion en
Mibanco, Villa El Salvador.

Tercero. Se recomienda al jefe de recursos humanos de Mibanco realizar una
evaluacion eficaz para mejorar los conocimientos y habilidades adquiridos después
de los programas de capacitacion. a actividad por desarrollar consiste en emplear
estrategias de formacion integral que capaciten eficientemente al personal en
Mibanco, Villa El Salvador.

Cuarto. Se recomienda al jefe de recursos humanos de Mibanco reconocer las
habilidades de cada empleado y su desempefio, recompensandolos adecuadamente
para que puedan hacer bien sus labores y asi lograr las metas establecidas en el area
de negocios. La actividad por desarrollar consiste en aplicar una evaluacién de
necesidades a medida que proporcione al personal habilidades, conocimientos y
destrezas especificas para sus secciones, unidades y departamentos de Mibanco,
Villa El Salvador.

Quinto. Se recomienda al jefe de recursos humanos de Mibanco fomentar y
crear un entorno de trabajo donde la gente quiera trabajar, no donde tenga que
trabajar. La actividad por desarrollar consiste en aplicar estrategias corporativas para
promocionarse como "empleador preferido” e invertir en politicas y programas
progresivos con el objetivo de mejorar construir una organizacion de alto rendimiento

con personas comprometidas con Mibanco, Villa El Salvador.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Aprendizaje organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios de Mibanco, Villa El Salvador - 2023

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢;Cual es la relacion
entre el aprendizaje

y el
desempeiio laboral de

organizacional

los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador - 20237
Problemas
especificos

;Cual es la relacion
entre la capacitacion y
el desempefio laboral
de los colaboradores
del area de negocios
de Mibanco, Villa El
Salvador - 2023?

Objetivo general
Establecer la relacion
entre el aprendizaje

y el
desempeiio laboral de

organizacional

los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador i 2023.
Objetivos
especificos
Establecer la relacion
entre la capacitacion y
el desempefio laboral
de los colaboradores
del area de negocios
de Mibanco, Villa El
Salvador i 2023.

Hipotesis general
Existe relacién entre el
aprendizaje
organizacional y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador - 2023.
Hipotesis especificas
Existe relacion entre la
y el
desempeiio laboral de

capacitacion

los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador - 2023.

Existe relacion entre la

formacion y el

Variable 1: Aprendizaje organizacional

) ) _ Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores oL
medicion rangos
L - Competencias
Capacitacion _ »
- Satisfaccion
y - Habilidades
Formacion o
- Conocimientos 1. Nunca Malo
_ - Comportamiento | 2. Casi [18-41]
Comportamien
laboral nunca Regular
to
- Actitudes 3. Aveces | [42-66]
- Calidad de | 4. Casi Bueno
servicio siempre [67-90]
- Moral 5. Siempre
Resultados L
- Minimizacion de
errores
- Eficiencia
Variable 2: Desempefio laboral
] ) _ Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos




¢;Cual es la relacion
entre la formacion y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Vila El
Salvador - 20237

,Cual es la relacion
entre el
comportamiento y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador - 20237

¢;Cual es la relacion
entre los resultados y
el desempefio laboral
de los colaboradores
del area de negocios
de Mibanco, Villa El
Salvador - 20237

Establecer la relacion
entre la formacién y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador i 2023.

Establecer la relacion
entre el
comportamiento y el
desempenio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador i 2023.

Establecer la relacion
entre los resultados y
el desempefio laboral
de los colaboradores
del area de negocios
de Mibanco, Villa El
Salvador i 2023.

desempefio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador - 2023.

Existe relacién entre el
comportamiento 'y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador - 2023.

Existe relacion entre los
resultados y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de negocios de
Mibanco, Villa El
Salvador - 2023.

- Organizacién vy

. planificacion
Desempeno )
- Calidad de
de tareas ]
trabajo
- Habitos laborales
- Comunicacion
Desempefio interpersonal
contextual - Inicios de la
accion
. - Toma de
Desempefiio o
_ decisiones
adaptivo
- Compostura

Malo
1. Nunca [25-58]
2. Casi Regular
nunca [59-91]
3. A veces Bueno
4. Casi [92-125]
siempre
5. Siempre

Nivel - disefio de

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica por utilizar




investigacion

Tipo: Basica/ descriptiva- | Poblacion: 90 colaboradores del banco | Técnica: entrevista Estadisticos descriptivos
correlacional Mibanco Instrumento: cuestionario de | - Tablas estadisticas
Disefio: no experimental Muestra: No se considera muestra preguntas - Graficos estadisticos
Enfoque: cuantitativo Estadisticos inferenciales

- Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos
INSTRUMENTO SOBRE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
Instrucciones. Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente. Se le

recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Se agradece su participacion.

Nunca Casi Nunca A Veces Siempre Casi Siempre
1 2 3 4 5
N° | DIMENSION 1: CAPACITACION 112|345
1 Las necesidades de capacitacion son evaluadas antes de
asistir a los programas de capacitacion
) Los programas de capacitacion son adecuados a mis
necesidades de competencias
3 Los formadores de los programas de capacitacion son
competentes y cumplen con sus expectativas
4 Se siente satisfecho con el intervalo de tiempo entre los
distintos programas de capacitacion
. Se siente satisfecho con los programas de capacitacion en
general
DIMENSION 2: FORMACION
5 Los programas de formacién le han dotado de nuevo
conocimientos, habilidades y actitudes para su puesto laboral
; El contenido de los programas de formacién es Gtil y cumple
con sus objetivos de aprendizaje
Después de los programas de formacion, se realiza una
8 evaluacion de los conocimientos y habilidades
9 Se utilizan materiales apropiados durante los programas de
formacion para mejorar el aprendizaje
DIMENSION 3: COMPORTAMIENTO
10 Los programas de capacitacion le han permitido adoptar
nuevos y mejores métodos de trabajo
Ha aplicado los nuevos conocimientos y habilidades que ha
11 | adquirido en los programas de capacitacion en su puesto
laboral




Los programas de capacitacion le han empoderado para

12 tomar la iniciativa necesaria para lograr sus objetivos laborales

13 Los programas de capacitacion han mejorado su actitud al
asumir tareas desafiantes
DIMENSION 4: RESULTADOS

14 Considera usted que, los programas de capacitacion influyen
en la calidad del trabajo

15 Los programas de capacitacion permiten conocer la normativa
administrativa vigente para mi trabajo
Después de los programas de capacitacion, obedece las

16 | normas administrativas en el desempefio de las funciones en
el area de negocios

17 Debido a los programas de capacitacion, los informes del area
de negocios que redacta han contenido poco o ningun error
Considera usted que, las habilidades para resolver problemas

18 | relacionados con el trabajo han mejorado debido a los

programas de capacitacion




INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
Instrucciones. Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente. Se le

recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Se agradece su participacion.

Nunca Casi Nunca A Veces Siempre Casi Siempre
1 2 3 4 5
N° | DIMENSION 1: DESEMPERNO DE TAREAS 112|314/ 5
1 Prioriza multiples actividades y tareas de manera eficaz se
ajusta segun corresponda.
5 Determina las tareas y obtencién de recursos apropiados para
realizar sus labores.
3 Utiliza el tiempo de forma eficaz y mantiene la concentracion

para garantizar que se complete el trabajo

4 | Cumple los compromisos y los plazos de forma sistematica

Sigue con precision y cuidado los procedimientos para

completar el trabajo

Garantiza un trabajo de alta calidad con un minimo de errores

aceptables o nulos

Se mantiene atento a todos los detalles y aspectos del trabajo

7 | o del proceso para garantizar un resultado completo y de alta

calidad

8 Realiza el trabajo dentro de las practicas establecidas y
aceptadas por el &rea de negocios

9 Realiza el trabajo de acuerdo con el calendario establecido y

aprobado por el area de negocios.

10 | Demuestra profesionalismo y etiqueta en el lugar de trabajo.

Aplica los conocimientos y habilidades para cumplir con los

11 - - -
requisitos del trabajo
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL
12 Estable una buena relacién; crea y mantiene relaciones

labores efectivas.

13 | Practica la atencion y escucha activa




Utiliza la diplomacia para disipar cémodamente las

1 situaciones de alta tension

Actlia con coherencia de acuerdo con los objetivos del area
o de negocios

Busca y aprovecha las oportunidades para actuar més alla de
16 lo requerido
17 | Toma medidas independientes cuando es apropiado
18 Sugiere métodos y procedimientos para mejorar el

funcionamiento del area de negocios

DIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTIVO

Identifica cuestiones, problemas y oportunidades y determina
19 que es necesario actuar

Examina todas las fuentes relevantes para comprender mejor
20 los problemas, las cuestiones o las oportunidades.

Elige la accién adecuada evaluando las opciones y considera
o las implicaciones de manera oportuna.

Involucra a otros seglin sea necesario para garantizar la
22 calidad y el compromiso de la decision.
23 | Mantiene un desempefio efectivo bajo presion.

Afronta con eficacia y desarrolla enfoques efectivos para lidiar
24 con la presion o el estrés.
- Presenta una disposicibn positiva y mantiene relaciones

interpersonales benéficas en situaciones de estrés.




Anexo 3. Fichas de validacién de juicio de expertos

Validacién del instrumento: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Dbservaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ....

pni; 40968849
Especialidad del validador: Tematico [ x ] Metodoldgico [ ] Estadistico [ ]
*Pertimencia: El ilem comesponde al concepio fedrico formulado.
*Redevancia: El i\=m es apropiado para representar al componenie o
dimensidn espaciica del consrucio
3Claridad: Se enfiende =n diicukad slguna el enundado del item, a5

Conds, exacho y drecio

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficenca, se dice suficienca cuando los ilems planteadas
5on suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ......
DM, 40968849

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

*Pertinencia: El ilem coresponde &l concepio ednco formulado.

*Redevancia: El ilem es apropiado para represeniar al componenie o
dimensidn especifica del consrucio
Claridad: Se entiende sin diicultad alguna el enunciado del item, &5

condsa, exacho y drecio

Mota: Suficiencia, se dice suiciencia cuands los flems planteados Firma del Experto Informante.
son suficienies para medir la dimensidn

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang




Validacién del instrumento: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al conceplo tedaco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensidn espacifica del consructo

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del item, es
conaiso, exacto y drecio

Firma rmante.
Nota: Suficenca, sa dice suficiencia cuando los items planteadas
son suficentes para medir la dimension

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [x ]

*Pertinencia: El item corresponde &l concaplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em es apropiado para represantar al componenie o
dimensidn espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
coNCso, exact y drecto

Nota: Suficenda, se dice suficienca cuando los ilems planteados
son suficentes para medir la dimensidn




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

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ‘J ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03407186

Especialidad del validador: Tematico[ ]
Metodolégico [ ‘j ] Estadistico[ ]

\‘ \ /,'I."I
*Pertinencia: El #=m comesponde al concepio tedrico formdado. v_";"';_AT"‘:.
HRelevancia: B item es apeopiado para repeesentar al comporente o ——=
d‘nmsampecmuammp Firma del experto informante

Claridad: Se entende sn dificutad alguna &f enunciado dd item, es
conciso, exacto y direcio

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ‘J 1 Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03407186

Especialidad del validador: Tematico[ ] | ‘
/ - I~
Metodolégico [ v ]  Estadistico[ ] \-, - ,r-'-’:’f" '
>
"Pertinencia: £l s comesponde & concepto tedrico formuado. Firma del experto informante

*Relevancia: Bl item es spropiado para representar al comporents o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sn dificultad alguna & enunciado dd item, es
conciso, exacto y directo
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Anexo 5. Documentos que acredite el desarrollo de la investigacion en la

em p resa.
mibanco
Sefores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sr(a) Billy Jhon
Ramos Callirgos identificado con DNI 44544264 a realizar la aplicacién de los
cuestionarios de la investigacién que viene realizando en vuestra casa de estudios y
que lleva por titulo: “Aprendizaje Organizacional y Desempefio Laboral De Los
Colaboradores Del Area De Negocio De Mibanco Villa El Salvador.”

Estas actividades fueron realizadas los dias 12-12-2022 y 13-12-2022 (dia, mes y
afio) en las agencias de la zona de Villa El Salvador, respetando los protocolos de
bioseguridad establecidos por la empresa Mibanco

El Sr(a) Billy Jhon Ramos Callirgos conté con todas las facilidades necesarias parala
aplicacion de los cuestionarios a los colaboradores, quienes han llenado de forma
voluntaria y considerando que la informacién brindada tiene caracter de confidencial.

Firma y sello

-

Agentia MIBEHCD' Vikd el SaNAdgy "o de 1 Revubica v 3G ANk 01980
VAVAVAY YAVAVAY; VAVAVAVA'

YAV

A

YAVAVA

A




Anexo 6. Bases de datos

Variable 1: Aprendizaje organizacional

VARIABLE: Aprendizaje organizacional

Resultados

18

17

16

15

14

Comportamiento

13

12

11

10

Formacion

Capacitacién







