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Presentacién

Sefiores miembros del jurado,

Ostento a ustedes mi tesis titulada Cultura organizacional y el aprendizaje organizacional
en los docentes de la RED 3, Rimac 2017, cuyo objetivo es: Determinar la relacion entre
la cultura organizacional y el aprendizaje organizacional en los docentes de la RED 3,
Rimac 2017, en cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestra en Administracion de la

Educacion.

La presente investigacién esta estructurada en siete capitulos y un apéndice: El
capitulo uno: Introduccion, contiene los antecedentes, la fundamentacioén cientifica,
técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la hipotesis. ElI segundo capitulo:
Marco metodoldgico, contiene las variables, la metodologia empleada, y aspectos éticos.
El tercer capitulo: Resultados se presentan resultados obtenidos. El cuarto capitulo:
Discusion, se formula la discusion de los resultados. En el quinto capitulo, se presentan
las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo
capitulo, se presentan las referencias bibliograficas, donde se detallan las fuentes de

informacion empleadas para la presente investigacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos en las

normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La autora
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Resumen

La investigacion titulada: Cultura organizacional y el aprendizaje organizacional en los
docentes de la RED 3, Rimac 2017, tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el aprendizaje organizacional en los docentes de la RED
3, Rimac 2017.

El tipo de investigacion fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 211
docentes y la muestra fue constituida por 136 docentes de RED 03, Rimac. La técnica
empleada para recolectar informacion fue una encuesta y cuyos instrumentos de
recoleccion de datos fueron cuestionarios las cuales fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad a través del estadistico Alfa
de Cronbach (0,965 y 0,964), que demuestra alta confiabilidad.

Se obtuvo los resultados en la parte descriptiva el 61,8% de los docentes
manifiestan que la cultura organizacional es medianamente y el 55,9% de los docentes
manifiestan que el aprendizaje organizacional es moderado. Asimismo, se estableci6 el
coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y
el aprendizaje organizacional en los docentes de la RED 3, Rimac 2017, siendo el valor
de 0.720; en consecuencia, es una correlacion positiva alta; a su vez existiendo también

una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05.

Palabras clave: Cultura organizacional, aprendizaje organizacional y docentes.
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Abstract

Entitled research: organizational culture and organizational learning in the teachers of the
3 network, Rimac 2017, general objective was to determine the relationship between
organizational culture and organizational learning in the teachers of the 3 network, Rimac
2017.

The type of investigation was substantive descriptive level, quantitative approach;
non-experimental design. The population was formed by 211 teachers and the sample
was constituted by 136 teachers network 03, Rimac. The technique employed to collect
information was a survey and whose data collection instruments were questionnaires
which were properly validated through expert and determining its reliability through the

statistical Cronbach's alpha (0,965 and 0.964), showing high reliability.

Obtained results in the descriptive part 61.8% of the teachers expressed that the
organizational culture is fairly and 55.9% of teachers demonstrate that organizational
learning is moderate. Also established the coefficient of statistically significant correlation
between organizational culture and organizational learning on the 3 network, Rimac
2017, teachers being 0,720 value; Consequently it is a high positive correlation; at the

same time there is also a correlation at the population level; Since p &lt; 0.05.

Key words: organizational culture, organizational learning, and teachers.
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1.1. Realidad problematica

Vaahterikko-Mejia (2001, p. 24) definié la cultura nacional como:

El capital social de una comunidad que vive dentro de un éarea fisica
delimitada por fronteras geogréficas legales y fronteras mentales, y que
comparten, entre otros elementos, el simbolo de una bandera nacional,
una divisa legalmente aceptada, una o varias religiones e idiomas, y

sistema comun de gobierno” (p.22.)

Asimismo, se observa a nivel internacional en Finlandia que la cultura de una
nacion refleja las tendencias que caracterizan el comportamiento de la mayoria de la
poblacion. Asi vemos como las tendencias mas caracteristicas de la cultura nacional
finlandesa son las siguientes: como el universalismo, las normas y leyes se aplican
por igual a todas las personas sin importar la relacion que se tiene con ellas.
También durante su aprendizaje se valoran y reconocen sus logros individuales y la
capacidad de tomar iniciativas en equipos. En cuanto a la comunicacién, también se
da de una forma emocional: vemos que en Finlandia no se suele mostrar las
emociones muy abiertamente ni en las conversaciones superficiales, hay fuertes
emociones obviamente, pero se muestran y se las reconocen con las personas de
mucha confianza. Sin embargo, notamos que en Finlandia las personas de confianza
no son solamente los miembros de la familia, sino también colegas y amigos siempre
cuando se ha detectado un grado importante de confianza con ellos, vemos que la
comunicacion es especifica: en las relaciones profesionales, el énfasis de la
comunicacién y negociacion se pone en lo que es el objetivo de la misma y no tanto
en las relaciones humanas. Se le da importancia a valores como la puntualidad, el
respeto y saber escuchar la opinion de los demas, se da énfasis a la buena
organizacién, vemos que la cultura es altamente valorada y su planificacion se hace

con mucha anticipacion.
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Durante las ultimas décadas vemos en Sudamérica, el mal uso de valores que esta
inmersa dentro de toda organizacion cultural del hombre y sus individuos debido a
malas decisiones y practica que no van de acorde con los modelos y estandares
establecidos para la mejora de la vida humana. Asimismo se observa que las
compafias reconocidas como es el caso de compafiia Odebrech elegida como la
mejor empresa familiar del mundo y reconocida por la International Institute for
Management Development (IMD) Suiza, empresa Brasilefia dedicada al rubro de la
construccion, transporte, logistica, etc. que se decidié por una mala cultura y
aprendizaje organizacional dentro de la empresa repercutiendo de forma negativa en
cada uno de sus miembros y de su imagen institucional que tanto le costé6 mantener

y que hoy esta pagando muy caro sus errores y la toma de sus determinaciones.

En el pais, actualmente vemos como en las organizaciones es muy
competitiva, en el caso de Lima las organizaciones educativas estan en constante
cambios de su cultura y aprendizaje, la cual tienen que ser audaz y acorde con este
mundo globalizado que vivimos; por ello se requiere que se aplique nuevas
estrategias para ir en acorde con este mundo competitivo, en el cual todos estamos
inmersos al cambio. Es por ello la importancia de una cultura organizacional estable

en cual permite que sus individuos puedan alcanzar sus metas.

Como vemos con lo dicho anteriormente; a mayor cultura organizacional

habra un mejor aprendizaje organizacional.

Segun Chiavenato (2003) preciso:

La cultura organizacional es un conjunto de valores, creencias,
tradiciones y modos de ejecutar las tareas que de manera consciente o
inconsciente, cada organizacién adopta y acumula con el tiempo y que
condiciona fuertemente el pensamiento y el comportamiento de sus

miembros (p. 23).
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Cada uno de los seres humanos tiene una personalidad Unica como rasgos y
caracteristicas que influyen en nuestra de actuar e interactuar con los demas
miembros. Por ello en una organizacion se visualiza una personalidad Unica que es

lo que conocemos como cultura.

Garzon y Fisher (2008) manifestaron:

El aprendizaje organizacional tiene como caracteristica establecer que
es lo que conocemos, a donde va ese conocimiento, que es lo que
podemos utilizar de ello, para mejorar nuestra productividad, que
aspectos debemos tener en cuenta para mejorar el aprendizaje
organizacional y como éstos influyen sobre los resultados de la

organizacion. (p. 7)

De acuerdo el autor se entiende que el aprendizaje organizacional es el
proceso dindmico y continto en la cual los individuos adquieren e integran una serie
de conocimiento habilidades y actitudes frente al desarrollo y la mejora de los

recursos de una organizacion.

En el diario trabajo de los educadores de la RED 3, Rimac de una institucion
se observa la desmotivacion, falta de aprecio, incentivos y desmotivacion por motivo
a diferentes factores que se esta generando dentro de la institucibn como sobre
carga laboral, estrés laboral la cual se hacen cada dia mas notorio. También existen

escasos estimulos.

Como vemos, la cultura organizacional es una variable importante hoy en dia
en el tema de las organizaciones la cual, interviene en la satisfaccion y desempefio

de los integrantes de toda una organizacion.
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1.2. Trabajos previos

Trabajos internacionales

Angulo (2013) en su tesis: Cultura organizacional y liderazgo en organizaciones
Educativas, para optar grado de Doctor por la Universidad Valladolid de Espafia,
plante6 como objetivo analizar las posibles relaciones existentes entre el clima
laboral, la cultura organizacional, el liderazgo y la eficacia de los centros educativos.
El tipo de investigacion fue basica con un nivel descriptivo, el disefio fue no
experimental. La poblacion estuvo considerada por 123 docentes. La investigacion
concluy6 que el profesorado percibe que la cultura y el liderazgo y la satisfaccion
laboral de sus centros, de manera satisfactoria, en términos generales y de manera
bastante homogénea. Esta investigacion determind que existe una correlacion muy

fuerte entre “cultura” y “liderazgo”, salvo en la dimensién humor de liderazgo.

Chavarria y Posada (2015) publicaron un estudio teodrico titulado: El aprendizaje
organizacional como herramienta de la gerencia educativa para transformar las
instituciones educativas en organizaciones inteligentes. El propdsito fue analizar las
diferentes posturas de aprendizaje organizacional. La investigacion fue de tipo
basica, y de disefio cuantitativa. Para el estudio de indagaciéon se considerdé una
muestra de 80 colaboradores. Se aplicé una encuesta a los trabajadores de dicha
entidad. Concluyé que la cultura organizacional en sus componentes mision, valores,
creencias normas, estilos de liderazgo y simbolos se correlacionan moderado (r=
0.79), y con la gerencia educativa. Asimismo, se establecié que los componentes de
la cultura organizacional trabajados de modo integral, generan la consolidacién de
una cultura implicita y propia del trabajo docente y administrativo como la conduccion

de los centros educativos con los miembros de la institucion.
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Casta (2014) presento el articulo cientifico titulado Condiciones para el aprendizaje
organizacional. El propdsito de esta investigacion fue contribuir al entendimiento de
algunas condiciones que favorecen el aprendizaje en las organizaciones, el tipo de
investigacion fue basica con un disefio no experimental de corte transversal. Se
emple6 el enfoque cuantitativo con 613 participantes, empleados de una
organizacion publica y 2 compafias privadas, las 3 entidades. Los resultados
sugieren que las condiciones estudiadas contribuyen al aprendizaje organizacional.
Los hallazgos de este trabajo orientan a profesionales sobre dénde focalizar
esfuerzos para promover la adquisicion y la generacion de conocimiento
organizacional y aporta al trabajo investigativo ampliando la evidencia empirica sobre

este campo de relevancia organizacional.

Libreros (2011) en su tesis titulada Incidencia de la cultura organizacional
sobre el bienestar laboral de los servidores publicos de una institucion educativa del
Valle Del Cauca, para optar grado de magister en administracion por la Universidad
Nacional de Colombia. El presente trabajo tiene como propdsito mostrar la relacion
que existe entre Cultura Organizacional y Bienestar laboral. El tipo de investigacion
fue basica con un disefio correlacional, con un enfoque cualitativo se realizé en la
ciudad de Palmira, tomando como fuente primaria de informacién a la Institucion
Educativa Cardenas Centro, con la participacion del 50% de los servidores publicos,
qguienes contestaron la encuesta, también se realizaron cuatro entrevistas en
profundidad a servidores publicos de los diferentes estamentos cardenalicios. Con
los resultados obtenidos en las encuestas y cuestionarios de pregunta abierta se
hace un contraste de las percepciones que tienen los docentes, directivos,

administrativos y otros servidores publicos.

Montafia y Torres (2015) en su tesis Caracterizacion de la cultura
organizacional y lineamientos de intervencion para la implementacion de procesos de
cambio en las organizaciones. Caso empresa sector financiero, para optar grado
magister en direccion y gerencia de empresas, por la universidad del Rosa — Bogota,
DC. Cuyo proposito fue describir e identificar los rasgos predominantes de su cultura
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organizacional y entregar una propuesta final con los rasgos necesarios que alientan
la consecucion exitosa de los procesos de cambio. EI método de investigacion
utilizado es de tipo inductivo deductivo. Concluyé que la empresa objeto de estudio
cuenta con una Cultura Alternativa Explicita conformada por la Macro-tendencia de
formalizacion y de Calidad de la interaccion social evidenciando asi que en la
empresa no se perciben rasgos altamente arraigados en situaciones de nivel
dicotomico y por el contrario, existe algun nivel de equilibrio en las percepciones que

tienen las personas alrededor de las dos Macro-tendencias.

Trabajos nacionales

Babilonia (2014) en su indagacion titulada: Cultura organizacional en docentes —
instituciones educativas colegio nacional de lquitos y colegio San Agustin, Iquitos,
para optar grado de magister en gestion educativa, por la universidad Nacional de
Iquitos. La investigacion tuvo como objetivo: Demostrar que la cultura organizacional
en docentes de la Institucion Educativa “Colegio Nacional de Iquitos” es alta que la
cultura organizacional en los docentes de la institucion educativa “Colegio San
Agustin” en el afio 2011. La investigacion fue de tipo descriptivo comparativo y el
disefio de la investigacion fue el de la investigacion no experimental de tipo
descriptivo comparativo transversal. La poblacién estuvo conformada por 120
docentes de la Institucion Educativa “Colegio Nacional de Iquitos” y por 60 docentes
de la Institucion Educativa “Colegio San Agustin”. La muestra la conformo el 50% de
docentes de la Instituciéon Educativa “Colegio Nacional de Iquitos” que hicieron un
total de 60 docentes, los que fueron seleccionados en forma aleatoria mediante la
técnica del anfora. La técnica que se empled en la recoleccion de datos fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Se aceptd la hipotesis general de
investigacion: La cultura organizacional en los docentes de la Institucibn Educativa
“Colegio Nacional de Iquitos” es alta que la cultura organizacional en los docentes de
la institucion educativa “Colegio San Agustin” en el afo 2011, al obtener X2 ¢ =
20.539 > X2t=12.59, gl =6, p < 0.05%.
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Roca (2012) en su tesis titulada Relacion entre la comunicacién interna y la cultura
organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional
San Cristébal de Huamanga, trat6 de establecer la relacidbn de la comunicacién
interna y la cultura organizacional de la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional San Cristobal de Huamanga, Ayacucho, periodo 2009-ll. El tipo fue
correlacional. Tomo como muestra 100 docentes y 240 alumnos clasificados de
forma sistematica. Su recoleccion de datos la hizo mediante encuesta En el analisis
estadistico de los datos se empled la prueba Chi Cuadrado y el Coeficiente de
Correlacion de Pearson, llegando a establecer una relacion altamente significativa
entre las dos variables, llegando a establecer la siguiente conclusion: 95% de nivel
de confianza (1 - a), existe relacion significativa entre las dimensiones de la
comunicacioén interna y la cultura organizacional segun los docentes y estudiantes de

la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga.

Godoy (2012) en su trabajo de investigacion titulado La cultura organizacional
y la calidad de vida laboral de los servidores administrativos de la universidad
nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, plante6 como objetivo verificar que la Cultura
Organizacional se relaciona directamente con la Calidad de Vida Laboral de los
Servidores Administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica. El
tipo de investigacion fue basica con un nivel descriptivo en la cual el disefio es no
experimental. Se utiliz6 el cuestionario como instrumento para recopilar la
informacion de una muestra compuesta por 358 elementos. Concluyé que a una
buena cultura organizacional los individuos tendran una mejor calidad de vida. De
acuerdo la hipétesis el valor X? = 1731,013, que es mayor al valor critico 68,66,
producto de un nivel de confianza de 95% y un nivel de significancia de a = 0.05,
considerando el grado de libertad respectivo. Lo cual ratifica la hipotesis general

propuesta, tomando en cuenta los indicadores propuestos.
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Martinez (2013) en su investigacion titulada Gestion de directores y cultura
organizacional en instituciones educativas de secundaria — RED n° 7 del Callao, para
optar grado de magister en gestion de la educacion por la Universidad San Ignacio
de Loyola. La presente investigacion tiene como propoésito medir la relacion que
existe entre la variable Gestion Educativa de los directores y la variable Cultura
Organizacional, a fin de buscar nuevas formas de cultura organizacional que
permitan conducir las instituciones educativas de forma eficaz y eficiente .para ello se
empled un disefio de investigacion de tipo descriptivo correlacional aplicada a una
poblacion de 189 personas ,.se contd con dos cuestionarios ,que tienen 77 preguntas
las cuales permitieron comprobar el grado significativo de las mismas, se utilizo
también el enfoque sistémico para la variable Gestion Educativa. Igualmente existe
relacion significativa moderada entre gestion de directores y cultura organizacional
en instituciones educativas de secundaria — RED n°® 7 del Callao. Es decir en su
mayoria de los trabajadores tienen la dificultad de aceptar diferentes tipos de

costumbre.

Chavez (2015) en la investigacion titulada Cultura organizacional y la
administracion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla 2015.
Plante6 como objetivo establecer relaciébn entre la Cultura organizacional y la
administracion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Ventanilla, 2015.
La metodologia de e esta investigacion guarda un enfoque cuantitativo. La
investigaciébn es béasica con un nivel descriptivo, en vista que esta dirigida al
conocimiento de la realidad tal y como se presenta en una situacion espacio y tiempo
actual. El disefio de este trabajo no es experimental o correlacional de corte
transversal. La muestra estuvo representada por 170 colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local, Ventanilla, 2015. Entre los resultados se establecieron
aplicando la prueba estadistica de Rho Spearman, se evidencia que existe relacion
entre la cultura organizacional y la administracién del cambio, encontrando una
correlacion moderada (0,585) con un valor de significancia (bilateral) 0,000; ante los
resultados estadisticos presentadas se toma la decision de rechazar la hipotesis

nula, y se acepta la hipotesis alterna. Se afirma que: Existe una relacion significativa
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entre la cultura organizacional y la administracion del cambio en la Unidad de

Gestion Educativa Local, Ventanilla, 2015.

1.3. Teorias relacionadas al tema

En estos ultimos tiempos la cultura y el aprendizaje organizacional se han convertido
en conceptos muy importante dentro de las teorias organizacional en estos ultimos
25 afos, ya que se prioriza la gestion empresarial para lograr proyectos comunes en

respuestas a las adversidades de las organizaciones en este mundo cambiante.

En la actualidad vemos; el interés y la preocupacion que se dan con mayor
fuerza a estos nuevos conceptos, debido al éxito econdmico de las empresas
japonesas (gracias a la disciplina inmersa dentro de su cultura) y la caida de la
produccioén en los Estados Unidos alla por los afios 70 es ahi, donde se empieza a
poner énfasis en revalorizar el concepto de cultura y aprendizaje dentro de una

organizacion.

Bases tedricas de la cultura organizacional

Marcone y Martin (2003) definieron. “Es el conjunto de significados compartidos y
creencias en poder de una colectividad; su estudio evidenciara la forma en que
trabajan las empresas, y las conductas que sus miembros toman al enfrentarse a

diferentes situaciones” (p. 123).

La cultura organizacional en toda las organizaciones tienden a compartir
pensamientos creencias, costumbres. Por lo cual influyen en sus individuos y por ello

en toda la organizacion.

Robbins y Coulter (2010) definieron a la cultura organizacional “como las
tradiciones, principios y los valores y formas de hacer las cosas intervienen

notablemente en la forma en que actuan los miembros de la organizacién” (p. 46).
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Toda cultura tiene caracteristicas que al ser aprendidos y compartidos son
transmitidos a los miembros de una entidad, lo cual influye a toda la organizacion.

Schein (2008) describi6 a la cultura organizacional:

Como al conjunto de valores, necesidades expectativas, creencias,
politicas y normas aceptadas y practicadas por ellas. Distingue varios
niveles de cultura, (a) supuestos basicos, (b) valores o ideologias, (c)
artefactos (jergas, historias, rituales y decoracion) y (d) practicas. Los

artefactos y las practicas expresan los valores e ideologias gerenciales.
(p-19)

Todo lo aprendido dentro de una organizacion creara nuevos cambios las
cuales se haran fuertes y otras moderadas, es decir existen una coincidencia
relativamente alta sobre lo que es importante lo que logrard un buen

comportamiento entre sus empleados.

PUmpin y Garcia, citado por Vergara (2010) definieron la cultura como: “el
conjunto de normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en todos los niveles de la empresa, asi como en la

propia presentacion de la imagen” (p. 21).

El conjunto de normas y valores de cultura organizacional influirdn dentro de

sus individuos y ellos representan la imagen de la institucion.

La cultura, proceso de adquisicion de la cultura: La socializacion

De Cossio (2001) manifest6 que:

La cultura participa en conjunto, en lo social e influye en el proceso

normativo que une a los colaboradores de una organizacion. Pronuncia

todas sus personalidades que cada ser humano lo representan en
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elementos simbdlicos en un lenguaje especializado como leyendas,
historias, rituales. (p. 44)
En la actualidad la cultura permite adquirir la socializacion, conocimientos,
gue sirva como apoyo y mantener a los miembros de una organizacion de una

manera adecuada en el que ambiente sea compartido.

De Cossio (2001) afirmé: “Cuando el humano se integra con todo sus rasgos a
una organizacidn no todos cuentas esas caracteristicas ya que varia en cada

individuo, Pero en conjunto son integrados y permanece por un determinado tiempo”
(p. 49).

Es importante tomar en cuenta las caracteristicas con la que cuenta cada
individuo, el ser humano es flexible perceptible a todo cambio que se da en la
actualidad.

Cultura Organizacional: Enfoques y formacion de la cultura

Abarbanel (1997) explicé que en “El modo comun o habitual de decir, pensar, y de
hacer las cosas, los miembros de una organizacién primero tienen que aceptar y
aprender al menos, a fin de que sus servicios sean reconocidos y aceptados en la

organizacion (p. 74).

El autor quiere decir que la cultura organizacional esta determinada por la
percepcion que tengan sus miembros de los elementos culturales, es decir esto
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas

y calidad de la cultura organizacional.
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Importancia de la cultura organizacional

Monsalve (1989, p. 22) sostuvo que:

Es importante porque es el valor fundamental que aprecian los
empleados generando un impacto en la moral, motivacion, satisfaccion
y productividad en la compaiiia, por ello las organizaciones deben
realizar programa de desarrollo en las que sus colaboradores puedan

mejorar sus habilidades. (p. 45)

Segun el autor, la buena cultura influye en los individuos y estos a su vez en el

resultado de su produccién y en el desarrollo de sus capacidades.

Paramo y Ramirez (2008) explicaron que:

Las investigaciones sobre cultura organizacional se llevaron a cabo con
métodos cualitativos, por lo tanto, resulta dificil medir la cultura en forma
objetiva ya que estd basada en suposiciones compartidas entre los
miembros de la organizacibn mediante el lenguaje, historias o
tradiciones o normas de sus lideres. De cOmo funciona una
organizacion lo determina su cultura, reflejando sus estrategias sus
sistemas y sus estructuras. Es la ruta donde la visién se convierte en

guia de accion (p.31).

De acuerdo a los autores se entiende que la cultura organizacional se mide a
través de sus individuos o sus miembros. También se miden en conjunto como

organizacion, influyendo en ellos su lenguaje, costumbres, tradiciones, etc.
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De otro lado y considerando la transmisioén de la cultura en las organizaciones

Argyris (2002) manifesto:

Es relevante reconocer el tipo de cultura en una organizacion, ya que
los valores y las normas van a incidir en el comportamiento de los
integrantes.

En los distintos enfoques de cultura organizacional se observa la
existencia de autores en interpretar a la cultura como vision total para
interpretar el comportamiento de una organizacion, mientras que otros
han direccionado su trabajo con mayor profundidad a analizar el
liderazgo y sus roles y el poder de los gerentes como generadores de

las transmisiones de la cultura organizacional (p. 67)

Asimismo es necesario precisar que existen practicas en el seno de la
organizacion que expresan que la cultura es aprendida lo que permite un aprendizaje

continuo y la asimilacion de os patrones culturales de la organizacion.

Trelles (2004) puntualizo:

La capacitacion continua a los integrantes de la organizacion al
colectivo organizacional debe ser una constante para brindar apoyo a
todo el programa dirigido y orientado a fortalecer y crear el sentido de
pertinencia para asi buscar el cambio de actitudes y elaborar una
comunicacion con lenguaje comun para buscar la comprension y la

integracion de los miembros. (p. 12)

Como se ve, la cultura organizacional tiene mdudltiples funciones vy
caracteristicas indispensables para el progreso de las organizaciones. Al generar
cultura en la organizacibn basada en sus valores, se consigue que todos los
miembros se sientan parte de ella y desarrollen una identidad con la vision y mision

de la organizacion.
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Caracteristica de la cultura organizacional

Al respecto Robbins (2009) explicé:

Al interior de una organizacion la cultura tiene varias funciones.

Primero, define los limites, vale decir que las funciones de los miembros
se diferencian unos de otros en cuanto a sus comportamientos.
Segundo, el sentido de identidad es trasmitido a los miembros de la
organizacion.

Tercero, da oportunidad de cambio como compromiso personal,

alejandolos de intereses egoistas del miembro de esta organizacion
(p.62)

Davis (2008) explico:

Que las organizaciones, al igual que las huellas dactilares, son
similares, pero no iguales. Afirma también que poseen su historia
propia, comportamiento y su proceso de comunicacién, mitos, filosofia,
relaciones interpersonales, sistema de recompensa, toma de

decisiones, filosofia y que, en su conjunto, constituyen la cultura (p. 85)

Segun Davis, todas las organizaciones tiene su propia manera de
comportarse, su propia idiosincrasia y modo de comunicacién y por ello constituye

una cultura.

Marcone (2003, p. 73) refirid que:

Un sistema de creencias y valores esenciales, que orientan, dan sentido
y coherencia a los esfuerzos colectivos, creando las condiciones
necesarias para la emergencia del compromiso grupal en pos de

objetivos educativos, desarrollandose y consolidandose, a través del
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tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la organizacion

escolar.

De otro lado, la definicion explicita que la cultura permite que exista un
compromiso de los miembros con la institucion, produciéndose un proceso de
identidad institucional, de comunicacién y cooperacion fortaleciendo lazos y acciones
conjuntas que apoyan el desarrollo de objetivos educacionales, donde se involucran

todos los miembros.

La presencia y el fortalecimiento de la cultura organizacional favorable segun
Alvarado (2008) preciso: “Los propositos de toda gestidon institucional moderna,
dando importancia al rol fundamental que cumple el trabajo de la gestion de toda la
institucién educativa, la cual debe adaptarse a los cambios que la competitividad

exige” (p. 66).

Una cultura institucional favorable facilita el compromiso del personal,
estabiliza y dinamiza el sistema social interno, permite la conduccion y control de las
actividades y conductas personales e institucionales.

Al respecto Bertely (2000) considero que:

La cultura escolar se puede apreciar a partir de una observacion
detallada de lo que ocurre en las escuelas, el didlogo con los docentes,
la posibilidad de reconstruir las practicas en las aulas, el ejercicio
indagatorio sobre las vivencias de los alumnos o las expectativas y
dificultades de sus padres, asi como la observacion de los niveles de

gestion, organizacion y liderazgo de las instituciones escolares. (p. 34)

Es decir, la cultura escolar se obtiene en los actos cotidianos que se realizan

dentro de las instituciones educativas revelando asi su sentido y esencia.
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Dimensiones de la cultura organizacional

Dimension 1: Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito

Marcone y Martin (2003, p. 45) manifestaron que: “Todo ser humano necesita ser
valorado, reconocido ya que ello influye en el comportamiento de los individuos de la

organizacion” (p. 45)

Linhart y Linhart (1998) precisaron:

El reconocimiento de nuestro trabajo nos aporta autoestima y fuerza
para lidiar con un entorno enormemente complejo. Nos ayuda a
identificar nuestras fortalezas y a generar nuestro estilo personal. Y lo
sabemos, jy lo pedimos!, diferentes estudios ponen de manifiesto que
los trabajadores expresamos con claridad que el hecho de que nuestro
trabajo sea reconocido es una de las necesidades mas importantes en

nuestro contexto laboral. (p. 45)

Por lo tanto los autores colinden que el reconociendo se da cuando el
trabajador demuestra sus habilidades, conocimientos su producto logrado dentro de
la entidad. Asimismo contribuye concebir una imagen favorable que se dan

mediantes premios, diplomas, etc.

Dimension 2: Comunicacion y equidad organizacional

Marcone y Martin (2003) precisaron que:

Una comunicacién dentro y fuera de la organizacién es la forma en la

gue se permite la expresidn de sentimientos y la satisfacciéon de

necesidades de sus individuos. Asimismo favorecen a la motivacion o
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puede aclarar los sentimiento de cada individuo lo que deben hacer, lo

estan haciendo y como pueden mejorar sus rendimiento. (p. 48)
Fernandez (2001) definié la comunicacion como: “el proceso interpretativo,
mediante el cual las personas responden y crean mensajes para adaptarse a su

entorno y a las personas que lo rodean” (p. 34).

Es decir, los individuos que integrara a la organizacion se sentirdn motivados
e identificados con los objetivos de la misma cuando son comunicados y tomados en

cuenta dentro de la organizacion.

Dimension 3: Credibilidad de los directivos y relaciones humanas

Marcone y Martin (2003) puntualizaron: “Es la forma como se percibe dentro de la
cultura la conduccién de los directivos la vida escolar institucional, la toma de
decisiones al respecto y las relaciones interpersonales con los diferentes miembros

de la comunidad educativa”. (p. 50)

Casasnovas (2002) aseguro:

Que la credibilidad es parte clave de toda comunicacion efectiva y tiene
una importancia fundamental cuando se trabaja con el publico interno.
Se trata de recabar todo tipo de mensajes corporativo las cuales son las
herramientas que dardn credibilidad a la organizacion, ellos nos
permiten recabar la informacion necesaria y pertinente para elaborar un

buen plan de comunicacién interna. (p. 5)

El director como ente directivo de la institucién es importante ya que de ellos
depende la credibilidad que muestre dentro de la organizacién educativa, asi como
conduce la vida escolar de la organizacion educativa y su relacion con el personal a

su cargo.
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Dimension 4: Liderazgo en la gestion directiva

Marcone y Martin (2003) precisaron que: “Son las funciones de los directivos quien
en antes realizar una actividad planifican, organizan, direcciona y controla en la
institucién educativa, implicando la toma y ejecucién de decisiones en forma ética y

bajo los valores y normas institucionales” (p. 50).

Se entiende que el lider debe ser una persona quien innova presto a los
cambios de ser proactivo para encontrar formas de mejorar lo que se realiza, para
asd lograra una interaccion de innovacion y trabajo en equipo para el bien del

aprendizaje organizacional.

Lana (2014, citado por Tabares y Miranda (2015) sefialé:

En un trabajo directivo se privilegien las capacidades de liderazgo y el
fortalecimiento de la comunicacion institucional, como elementos
necesarios para encaminar la organizacion escolar hacia la
consolidacion de acciones conjuntas que le permitan planear
coordinadamente los procesos para el alcance de los obijetivos,
asumiendo una visidn prospectiva ante las exigencias del entorno

cambiante.

Quiere decir la funcién de un buen liderazgo directivo, es determinante y de
gran impacto dentro de las organizaciones; ya que ello definira el buen logro de la
cultura organizacional. Sin embargo las buenas decisiones determinan un buen

destino para la organizacion.
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Bases tedricas del aprendizaje organizacional

Fiol y Lyles (1985) precis6 que el aprendizaje organizacional: es el proceso que
emplea el conocimiento y el entendimiento orientado al mejoramiento de las

acciones" (p. 23)

Como vemos las organizaciones invitan a los individuos involucrados a forma

parte importante en el proceso de aprendizaje.

Durante los afios 30 y 40 los experimentos Elton Mayo en la planta de

Hawthrone de la Western Electric, sefial6 como:

La importancia de las relaciones humanas y la relevancia de los
factores tecnologicos a la hora de comprender adecuadamente el
comportamiento del individuo en la organizacion, pueden también ser
conceptualizados como antecedentes previos al estudio del aprendizaje

organizacional. (p. 10)

Es decir los individuos se deben adecuar y acondicionarse a diferentes

cambios tecnoldgicos en bien de la organizacional educativa.

Ahumada (2001) precié que: “se toma conciencia que el tiempo invertido y la
cantidad de errores cometidos decrece a medida que se adquiere pericia y

experiencia en el trabajo que se desempefia o en el producto que se fabrica” (p. 12).

Durante la década de 1990 con la publicacién del libro de Peter Senge “La
Quinta Disciplina: el arte y la practica de la organizacion abierta al aprendizaje sefiala
que el aprendizaje organizacion define como el estudio y la aplicaciéon del
aprendizaje organizacional tanto a nivel de la consultoria y practica profesional como

en el ambito académico y de investigacion.
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Teoria del aprendizaje organizacional en la actualidad

A raiz de los revolucionarios avances en la tecnologia de informacion, la
competencia por los recursos, y los desafios que presenta una sociedad cada vez
méas informada y demandante las organizaciones en el siglo XXI se estan

enfrentando a un nuevo panorama. Necesitan ser organizaciones inteligentes.

Segun Palacios (2000) precis6: “La organizaciones inteligentes, son aquellas
capaces de crear, desarrollar, difundir y explorar el conocimiento para incrementar su

capacidad innovadora y competitiva”. (p. 21)

Como se visualiza el autor reconoce que cada indiviso cuenta con la

capacidad de desarrollarse por si solo o realizando trabajo en equipo.

Por otro lado Chun Wei Choo (1998) definieron que: “la organizacién inteligente
como aquella que es capaz de integrar eficazmente la percepcion, la creacion de

conocimiento y la toma de decisiones” (p. 12).

Para los autores refieren que el aprendizaje dentro de la organizacién ya sea

individual o en equipo es tomada en cuenta dentro de la institucion.

Senge (2000) “Las organizaciones que cobraran relevancia en el futuro, seran las
que descubran como aprovechar el entusiasmo y la capacidad de aprendizaje de la

gente en todos los niveles de la organizacién.”

Las organizaciones educativas que estén a la vanguardia de los avances
tecnoldgicos de este mundo globalizados seran capaces de cumplir con la mision y

vision de su organizacion.
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El aprendizaje organizacional de acuerdo los autores definieron como:

“Un proceso que involucra a los individuos, a los grupos y a la
organizacion, en un proceso dinamico que se define a través de la
interaccion social, de alli la dificultad para observarlo, lo que se hace
posible sélo a través de las construcciones compartidas” (Slater, Narver,
Nicolini, Jerez, 1995).

Garvin (2000) definié: “como una organizacién que aprende habil en la
adquisiciéon y transferencia de conocimiento y en la modificacibn de su

comportamiento como reflejo del nuevo conocimiento” (p. 26).

Choo (1999) planteé: “que las organizaciones crean un conocimiento a partir

de las experiencias de sus empleados con el animo de aplicarlo a cursos de accion”
(p. 26).

Por lo tanto vemos que el aprendizaje consiste en adquirir conocimientos, ya
sea individual o de forma colectiva, también los comportamientos laborales de
quienes integra la organizacién reflejan el aprendizaje en la productividad,

rentabilidad, innovacioén etc.

Senge (2000) indic4: “como un conjunto de individuos con mucha energia y
poder personal dirigidos en diferentes rumbos que, si no son enfocados en una

misma linea constituyen un desperdicio de energia para la organizacion” (p. 233)

Es decir que si todos los individuos de una organizacion trabajan en equipo la

energia proyectada sera enfocada en el objetivo comun de la organizacion.
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Santos (2001) precis6 que:

La escuela debe ser una comunidad de aprendizaje donde sus
miembros participan de un proyecto comun, espacios comunes y una
organizacion interna orientada no sélo hacia el almacenamiento de
conocimiento sino también hacia la mejora de las personas y la escuela.
Ademas sefala los obstaculos que impiden el aprendizaje y las

estrategias para desarrollarlo en las escuelas. (p. 78)

Santos refiere; que las escuelas son consideradas como centros de una
organizacién donde cada uno de sus miembros son orientados hacia el logro comun

de sus obijetivos.

Por otro lado, Cantén (2004) propuso que:

El aprendizaje es el cambio de comportamiento relativamente
permanente como resultado de la experiencia el cual se ve de acuerdo
el desempefio. Asimismo en el cambio de la institucion educativa a
partir de la generacién de nuevos conocimientos generados por la

comunidad educativa. (p. 63)

Como menciona el autor la importancia del aprendizaje se ve reflejado como
resultado en el desarrollo practico de sus integrantes adquiridos dentro de su

organizacion.
Finalmente, Alvarez (2005) sostuvo que:
Es necesario que el aprendizaje de los individuos en la organizacion

esté orientado hacia las prioridades de las entidades y las escuelas

como organizacion son responsables del talento humano y su
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aprendizaje de cada individuo, asi ser participes en el logro de la

mision de las instituciones organizativas. (p. 82)

De acuerdo al autor asevera el aprendizaje en equipo se considera como una
distribucion de conocimiento entre los miembros de un grupo, este aprendizaje debe
estar basado en la accion y de un aprendizaje cognoscitivo. Sin embargo para asi
convertirse en comunidad profesional de aprend

izaje debe tener mayores margenes en la toma de decisiones que destaca la
importancia del trabajo colectivo y el liderazgo compartido para crear escuelas que
aprenden.

Caracteristica de aprendizaje organizacional

Segun autores como Klimecki y Lassleben (1998), para que ocurra el aprendizaje
organizacional son fundamentales la cultura, la comunicacion y las actividades
grupales. Sin embargo, estos fendbmenos sélo son posibles a través de individuos

gue aprenden de esta manera:

Adaptabilidad: habilidad para resolver problemas y reaccionar con
flexibilidad a las exigencias cambiantes del medio.

Sentido de identidad: conocimiento y visibn, por parte de la
organizacion, para determinar qué es, qué fines persigue y qué es lo
gue hace.

Capacidad para ver la realidad: habilidad para buscar, percibir en forma
adecuada e interpretar correctamente las propiedades reales del medio.
Integracion: interaccion sinérgica entre las partes que la conforman,
alineando sus esfuerzos hacia la consecucion de fines no contrarios. (p.
56)
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Importancia del aprendizaje organizacional

La importancia del aprendizaje parece haber sido "descubierta” recientemente, tanto
por el mundo de la practica como por el académico. La idea de que las ventajas
competitivas de las organizaciones se sustentan sobre sus recursos y capacidades
ha hecho de la adquisicion y explotacion de conocimientos un punto nuclear que
lleva a disefar estructuras y sistemas de incentivos capaces de favorecer el flujo de
conocimientos dentro y fuera de la organizacion, asi como que aquellas personas
que lo poseen estén dispuestas a compartirlos con otras. Un elemento crucial de este
aporte se centra en el hecho de que gran parte de los conocimientos residen tanto en
los individuos como en los diferentes equipos que conviven en la organizacion

educativa, pero no pertenecen propiamente a ésta (Tarin, 1997).

Ello obliga a desarrollar estructuras que faciliten la implicacion de los
empleados de la firma en la toma de decisiones; en este mismo sentido, la necesidad
de utilizar una gran variedad de conocimientos poseidos por diferentes personas
obliga a la utilizacibn de equipos de trabajo en la institucion como empresa
(Gonzalez de Rivera, 1996).

El aprendizaje organizacional en las escuelas

Gairin y Rodriguez (2011) mencionaron:

Relaciones comunitarias y sentido de trabajo en comunidad y la
enseflanza es vista como tarea colectiva, en cooperacion e
interdependencia mutuas. Los profesores son vistos como técnicos,
gestores “eficientes” de prescripciones externas. También como agente
de desarrollo y cambio -curricular, reconociendo su autonomia y
profesionalidad. Asimismo no estan implicados en la toma de

decisiones. Su papel es instrumental de procedimientos formales que
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rigen las relaciones y la toma de decisiones compartidas que se
invierten tiempo y espacios de didlogo comprometidos en la mejora de

la ensefianza del centro educativo. (p. 12)

Sin embargo vemos que los directivos con eficiencia y eficacia deben saber el
momento oportuno para hacer cualquier cambio en la organizacion y las estrategias

a seguir con el cambio que puede ser considerado como: radical o progresivo.

Garzén (2005) afirmo:

Dentro de estas organizaciones orientadas al aprendizaje actian sobre
las crisis y los problemas, como variables fundamentales para el
aprendizaje”; es decir, lo que se pretende es que sea la persona quien
resuelva los problemas que se le presenten al interior de la
organizacion, a partir de los conocimientos que se posee cada individuo
de dicha entidad. (p. 207)

Para solucionar los problemas que aquejan a la institucién se debe contar con
el personal capacitados para que puedan dar solucion de los conflictos generados
dentro de la institucion, la cual emana de la capacitacidbn constante por parte del
equipo de trabajo, lo que permitira que estos, refuercen dichos conocimientos y los

pongan al servicio del crecimiento de la organizacion.

Dimensiones del aprendizaje organizacional

Como han evidenciado los autores citados el aprendizaje organizacional involucra a
los individuos, a los grupos y a la organizacion, en un proceso dinamico que se
define a través de la interaccion social, de alli la dificultad para observarlo, lo que se
hace posible sélo a través de las construcciones compartidas; este constructo es
catalogado como multidimensional por Slater, Narver, Nicolini y Jerez (1995); segun

la revision de la literatura, el aprendizaje organizacional se clasifica dentro del
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modelo latente, ya que subyace en las diferentes dimensiones que lo integran y
existe correlacion entre cada una de ellas. De esta manera es posible definir tres
dimensiones que conforman al aprendizaje organizacional: orientacion al

aprendizaje, conocimiento compartido y retencion y recuperacion del conocimiento.

Dimension 1. Orientacién al aprendizaje

La orientacion al aprendizaje se puede definir como: “un conjunto de valores
organizacionales que influyen en las instituciones para crear y utilizar conocimiento
como el grado en que se satisface la organiz