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Presentacion

Sefior presidente
Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Gestion de cultura institucional y aprendizaje organizacional en
el centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos - 20197, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado

académico de Maestro en Gestion Publica.

Esperando que los aportes del minucioso estudio contribuyan en parte a la solucién
de la problematica de la Gestién Publica, en especial en los aspectos relacionados con la
Gestion de cultura institucional y aprendizaje organizacional y particularmente en el centro

de emergencia San Pedro de los Chorrillos.

La informacion se ha estructurado teniendo en cuenta el esquema de investigacion

sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccién. En el segundo capitulo se presenta
el Método. En el tercer capitulo se muestran los resultados. En el cuarto capitulo abordamos
la discusion de los resultados. En el quinto se precisan las conclusiones. En el sexto capitulo
se adjuntan las recomendaciones que hemos planteado, luego del andlisis de los datos de las
variables en estudio. Finalmente presentamos las referencias bibliograficas y anexos de la

presente investigacion.

El autor.
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Resumen

En la investigacion titulada: “Gestion de cultura institucional y aprendizaje organizacional
en el centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos - 20197, el objetivo general de la
investigacion fue Identificar la relacion que existe entre la Gestion de cultura institucional y
aprendizaje organizacional segun colaboradores del centro de emergencia San Pedro de los
Chorrillos 2019.

El tipo de investigacion es basica, el nivel de investigacion es descriptivo
correlacional, el disefio de la investigacion es no experimental transversal y el enfoque es
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 66 trabajadores. La técnica que se utilizé es
la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios aplicados a
los alumnos. Para la validez de los instrumentos se utilizo el juicio de expertos y para la
confiabilidad de cada instrumento se utilizé el alfa de Cronbach que salié muy alta en ambas
variables: 0,841 para la variable Gestion de cultura institucional y 0,876 para la variable

aprendizaje organizacional.

Con referencia al objetivo general: Identificar la relacion que existe entre la Gestion
de cultura institucional y aprendizaje organizacional segin colaboradores del centro de
emergencia San Pedro de los Chorrillos 2019, se concluye que existe relacién directa y
significativa entre la Gestidn de cultura institucional y aprendizaje organizacional. Lo que

se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = .414*%*),

Palabras Clave: Gestion, cultura institucional y aprendizaje organizacional.



Abstract

In the research entitled: "Management of institutional culture and organizational learning in
the emergency center San Pedro de los Chorrillos - 2019", the general objective of the
research was to identify the relationship between the management of institutional culture and
organizational learning according to collaborators of the emergency center San Pedro de los
Chorrillos 20109.

The type of research is basic, the level of research is descriptive correlational, the
design of the research is non-experimental transversal and the approach is quantitative. The
sample consisted of 66 workers. The technique used was the survey and the data collection
instruments were two questionnaires applied to the students. For the validity of the
instruments, expert judgment was used and for the reliability of each instrument the
Cronbach's alpha was used, which went very high in both variables: 0.876 for the variable

Management of institutional culture and 0.841 for the organizational learning variable.

With reference to the general objective: Identify the relationship between the
management of institutional culture and organizational learning according to employees of
the emergency center San Pedro de los Chorrillos 2019, it is concluded that there is a direct
and significant relationship between the management of institutional culture and
organizational learning . What is shown with the Spearman statistic (bilateral sig. = .000
<0.05; Rho = .414 *¥*),

Keywords: Management, institutional culture and organizational learning.
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I Introduccion

La cultura institucional en el mundo esta en constante cambio, son las formas de pensar y de
hacer de las organizaciones, lo cual pasa por estandares, competitividad, trabajo en equipo,
innovacion tecnoldgica, la evolucion del desarrollo, el aspecto axioldgico, lo cual esta
relacionado con el aprendizaje organizacional. Al respecto (Feramas, 2015), menciond que
las organizaciones deben estar preparadas frente a los nuevos desafios de la sociedad y que
el aprendizaje es el motor de una constante mejora y competitividad. Por tanto, se considera
que el aprendizaje organizacional se encuentra en toda la estructura siguiendo los parametros
de la filosofia que impregna la alta direccién, por lo cual es necesario optimizar las
capacidades del talento humano para responder a la dindmica mundial. En esa direccion
(Miranda, 2014), sefial6 un sistema de gestion con estructuras mas flexibles, nuevos estilos

de liderazgo y mejoras significativas en la institucion.

La modernizacion del estado en el Per(, ha tenido algunos avances en cuanto a la
gestion de la salud, el ministerio de salud ha propuesto nuevas metas, tanto en los hospitales,
las Ilamadas DIRIS, RIS, Centros de salud y como es el caso del centro de emergencia San
Pedro de los Chorrillos. Se realizd un diagnostico en el &mbito del estudio encontrando
como problematica, que si bien es cierto existen ciertos niveles de cultura institucional,
implicacion, adaptabilidad, aprendizaje organizacional, tareas compartidas, procesos y
resultados; alin existe un espacio o una brecha por mejorar u optimizar. Por lo cual se plante6
el presente trabajo de investigacion denominado “Gestiébn de cultura institucional y
aprendizaje organizacional en el centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos —2019”

con la pretension de atender o dar solucion en parte a la problematica expuesta.

Con respecto a los trabajos previos se consider6 a (Vargas & Flores, 2019), para su
estudio sobre cultura organizacional y satisfaccion laboral, aplicd una encuesta de 93
colaboradores y los datos obtenidos por regresion maltiple y se concluyé que los factores
son Actitudes de los servicios; Comunicaciones; tareas compartidas y Mejora del medio
ambiente. Asimismo (Arboleda & Lo6pez, 2017), en su estudio de Cultura institucional y
servicios de salud, de enfoque cuantitativo, y corte transversal, tom6 una muestra de 224
trabajadores de distintas instituciones y llegé a la conclusion que los trabajadores opinan que
si, el clima es bueno, genera conocimientos, para el logro de los propésitos de las

organizaciones y hacerlas sostenibles sobretodo en el aspecto de la salud.



Segun (Revilla, Santana, & Renteria, 2015), en su estudio sobre la influencia de
la cultura organizacional en el desempefio hospitalario, tomé como referencia el desempefio
del personal con formaciones similares en diversos hospitales, encontrando los cuatro tipos
de cultura organizacional en el que la cultura tipo desarrollo favorece la satisfaccion de los
pacientes. Segun (Garcia, 2018), la cultura y la responsabilidad social: anélisis de empresas
exitosas en el cual se realiz6 un anlisis exploratorio descriptivo con un enfoque cualitativo
concluyd que existe relacion entre la cultura y responsabilidad social, debido que al
transmitir los valores institucionales se difunde la responsabilidad social, y mejora la calidad

de vida a sus empleados.

Respecto a (Turpo & Jaimes, 2017), presentd un estudio sobre los vinculos entre la
cultura organizacional y calidad de los servicios frente a la imagen institucional, siendo de
enfoque y de correlacién multiple con propdésito de causalidad aplicando tres instrumentos a
221 personas, se concluyo que la valoracion positiva de la imagen institucional se ve afectada
por la cultura organizacional y la calidad de los servicios. De igual forma (Sanabria, Acosta,
& Albor, 2015), en su estudio sobre las condiciones para la innovacion, cultura
organizacional y sostenibilidad de las organizaciones, propone que las condiciones para la
innovacion, como expresién de la cultura organizacional, es una opcion garante de
sostenibilidad en las organizaciones. Asimismo, (Cordova, Dolores, & Fialho, 2016), sefiala
que el aprendizaje organizacional es decisivo en el futuro organizacional.De acuerdo con
(Stable, 2016), menciond que el aprendizaje organizacional demanda mayor recurso para
capacitar al trabajador, haciéndolo mas competente.

En ese sentido (Blanco, Cruz, & Martinez, 2015), sefial6 que el
aprendizaje organizacional debe convertirse en una constante sobre todo en aquellas
instituciones de salud. En ese sentido (Gémez Diaz, 2016), en su estudio sobre el modelo de
aprendizaje organizacional, estudio mixto, concluy6 que el modelo es aplicable en cualquier
ambito, e involucran a servidores pablicos, empresarios y poblacion en general. Asimismo,
(Angulo Rincén, 2017), en su estudio sobre Gestion del conocimiento
y aprendizaje organizacional, manifestd que hay un mayor interés por parte de las
organizaciones lograr un direccionamiento, en basqueda de ventajas competitivas y de valor
agregado que representen una configuracion en organizaciones inteligentes que aseguren su

sostenibilidad.



Del mismo modo (Fassio & Rutty, 2017), sefiala que alguna dimension relevante del
aprendizaje organizacional, la determina el informante. En ese sentido (Baquerizo & Senti,
2016) indican a los capitales intelectuales, al recurso intangible como fundamental en la
organizacion inteligente. En la misma linea (de Armas, Hernandez, Caballero, & de Rozas,
2016), indican que el aprendizaje organizacional plantea la capacidad dinamica de un
desempefio positivo, como ventaja competitiva. Segin (Chévez-Hernandez, 2017), plantea
que la cultura de aprendizaje es la colaboracidn para solucionar problemas, equipos de
trabajo, innovaciones, compartir el conocimiento, y contribuyen al éxito de las
organizaciones. Segun (De la hoz Blanco, 2017), plante6 el estudio Estilos de gestion
y cultura institucional en las organizaciones, trabajo descriptivo, en Barranquilla, Colombia,
la descripcion y analisis se fundamentan en documentos oficiales, las opiniones de los
miembros. Concluye gue los estilos de gestion y cultura institucional, genera organizaciones
antidemocréticas. Asimismo, (Carro, Sarmiento, & Rosano, 2017), realizaron un estudio
sobre la cultura organizacional y la sustentabilidad empresarial. Concluyeron que la cultura

organizacional se relaciona con la dimension social, sustentable, como ejes fundamentales.

En ese sentido, (Gaillez & Bastias, 2017), en su estudio Andlisis de
la cultura institucional y su relacion con el clima. Se trata de una investigacion descriptiva
con caracter interpretativo, entrevistas a directivos y docentes de la instituciéon vy
considerando los resultados, se reconoce la influencia mutua entre la cultura institucional y
el clima. Se advierte que en la cultura convergen elementos, tales como, los valores
explicitos e implicitos, la misién y la visién de la institucién, entre otros; que asumen un rol
de importancia en el desenvolvimiento de la institucion y en su clima. De igual forma,
(Acosta, Leyva, Rodriguez, & Ortega, 2018), estudiaron un instrumento de cultura
organizacional. Muestra de 261 colaboradores. Concluyeron que, identificacién, los
usuarios, bienestar, valoran la cultura. En lo que concierne a (Sanchez, 2017), realizé un
estudio de las percepciones de cultura organizacional. Estudio cuantitativo no experimental,
muestra de 276 empleados. En los hallazgos encontrados resalta las interacciones y
percepciones de los colaboradores, la cultura es esencial para el progreso de las

organizaciones.

Segun (de la Cal & Huber, 2017), nueva cultura del trabajo para un

mercado laboral inclusivo. Personas en situacion de vulnerabilidad o de exclusion proponen



acceso al trabajo y a los derechos laborales. Al respecto (Casal, Viloria, & Bonucci, 2018),
en su estudio la internacionalizacion de los postgrados. Una experiencia
de aprendizaje organizacional en la Universidad de Los Andes - Venezuela. Investigacion-
accion. Su objetivo es presentar lineamientos institucionales para acometer el proceso de
internacionalizacion de los postgrados, concluyendo que uno de los retos mas importantes
de la educacion superior es su contribucion a la construccion de un futuro promisorio para
nuestros paises. Para (Goémez & GOmez, 2018), Las incapacidades Yy estilos
de aprendizaje organizacional. La muestra fue de 386 empresas. Concluyd la influencia de
la primera variable sobre la segunda. Respecto a (Lopez, Gil, & Bolio, 2017), en el tema
Aprendizaje organizacional, las compafiias japonesas han sido exitosas gracias a la creacion

de conocimiento organizacional,

Segln (Castafieda, 2015), en su estudio Condiciones para el Aprendizaje
Organizacional. Con una metodologia cuantitativa, con 613 participantes, empleados de una
organizacion publica y dos empresas privadas. Los resultados sugieren que las cuatro
condiciones estudiadas: cultura de aprendizaje, capacitacion, claridad estratégica y apoyo
organizativo contribuyen al aprendizaje organizacional. Continuando con el andlisis,
(Marulanda, L6pez, & Lopez, 2016), sobre Cultura Organizacional y Competencias para la
gestion del conocimiento. Concluyeron que la cultura modera de forma positiva y

significativa las competencias para la gestion de conocimiento.

Asimismo, (Quispe & Vigo, 2017), en La interaccion del aprendizaje organizacional
y desempefio laboral. Concluyeron que hay relacion significativa entre aprendizaje
organizacional y desempefio laboral de los maestros. Segun (Castillo, Tamayo, Cabeza,
Roldan, & Ruiz, 2016), en su estudio Factores clave para la busqueda del aprendizaje
organizacional. El resultado, una buena relacién con los clientes proveedores, logra que haya

aprendizaje organizacional y una ventaja cooperativa beneficiosa para ambos.

Siguiendo a (Pérez, Aranda, & Topa, 2015), en su tema Influencia de la cultura
organizacional de las unidades de enfermeria Se establece la relacion de la cultura
organizacional, la intencion de permanencia, de quienes que se han incorporado a sus
Unidades en los ultimos doce meses. De igual manera, (Marcillo, Chilan, Parrales, Barcia,

& Indacochea, 2018), en su investigacion Perspectiva de la cultura organizacional en



instituciones publicas. Concluye, ser creativos, buscar soluciones eficientes y eficaces que

se concreten en acciones en las maneras de pensar, sentir y actuar hacia valores compartidos.

(Rodriguez, 2016), realiz6 un estudio sobre la cultura organizacional y el potencial
activo estratégico, siendo de enfoque cuantitativo, correlacional, con una muestra de 245
personas, encontré como conclusion que existe relacion directa y significativa entre la
cultura organizacional como estrategia con la administracion efectiva y estratégica,
asimismo con el cambio cultural, y factores creativos y emocionales. De otro lado, (Cérdova,
2016), presentd una tesis sobre la influencia del aprendizaje organizacional en la satisfaccion
laboral. Fue una investigacion de disefio ex post - facto, con analisis de regresion simple y
una muestra de 176 colaboradores, y concluyé que las condiciones que ofrece la empresa y
la posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo, es de 1.39 sobre 3.00 lo que

significa que el personal de esta institucion se encuentra insatisfecho.

(Marcillo, 2015) realizé un estudio sobre la cultura organizacional que presentan las
enfermeras del area de Atencion Primaria en Cantabria en relacion con las recomendaciones
de la Organizacion Mundial de la Salud. Toma una poblacion de 1560 enfermeras y llega a
la conclusion que: Los mecanismos que influyen en la creacion de la cultura organizacional
se caracterizan por haber creado y difundido un paradigma cultural fruto de la interaccion
entre las enfermeras con otros colectivos. Asimismo, (Escobedo, 2016) presentd en su
investigacion para desarrollar un estado del arte, del aprendizaje organizacional haciendo
énfasis en el aprendizaje organizacional individual y la cultura, de método heuristico
cuantitativo, y una muestra de 176 personas, llego a la conclusion que existen estrategias
definidas como la difusion permanente de la filosofia organizacional, asi como de las
herramientas para el aprendizaje, ya que estan se compenetran encontrando relaciones
positivas con el aprendizaje individual y grupal ya que las acciones de conjunto favorecen
la sinergia de las actividades desarrolladas, haciendo de la organizacion una institucion

dindmica con personal altamente comprometido.

(Quispe, 2016) en su estudio Comunicacion, Clima y Cultura Organizacional para la
gestion del conocimiento, de enfoque cuantitativo correlacional, llego a la conclusion los
procesos de gestion, la innovacién, y la forma de organizacion frente al trabajo y desarrollo

de las competencias, dado que estas generen las condiciones de eficiencia, eficacia en las



organizaciones ya que contribuye a las accionesdel trabajo planificado en la consecucion de
objetivos institucionales que determinan la autonomia del trabajador. Asimismo, (Sanchez,
2017) en su estudio sobre cultura organizacional y satisfaccion académica, el estudio basico
de disefio no experimental transaccional y de alcance correlacional, tomé una poblacion de
255 estudiantes cuya muestra probabilistica fue de 69 estudiantes y la técnica que se emple6
en la recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, concluyé que
la cultura organizacional esta relacionado directa y significativamente en un 40% con la
satisfaccion academica en estudiantes de la Facultad de Enfermeria de la Universidad

Nacional de la Amazonia Peruana en el afio 2013.

(Stable, 2016) present6 un estudio sobre la influencia de la cultura organizacional en
la transferencia de los conocimientos adquiridos en el Instituto Nacional de Salud, el estudio
es de enfoque cuantitativo, de disefio ex post - facto, con una muestra probabilistica de 214
integrantes, encontré como conclusion que el modelo de gestion del conocimiento
desarrollado influye significativamente en los trabajadores y que existe relacion positiva en
la determinacién del nivel de cultura organizacional con la generacion de conocimiento.
Asimismo, (Turpo, 2016) en su estudio sobre el modelo de generacion y transferencia de
conocimiento para los procesos de direccion y gestion humana en pymes del sector carnicos
de la ciudad de Huancayo, el estudio de disefio no experimental correlacional simple, toma
una muestra de 150 trabajadores cuyos datos fueron obtenidos a través de la técnica de la
encuesta, concluyd, que existe correlacion positiva entre la aplicacion del modelo de cultura
organizacional, y el nivel de fomento de la cultura abierta y colaborativa de los empleados

de la organizacion en las nuevas formas de hacer las cosas.

Variable: Gestidn de cultura institucional. En el Pert hablar de cultura organizacional
es identificar el conjunto de acciones que implican el accionar de la institucion, se conciben
el conjunto de caracteristicas personales como costumbres o rutinas, los valores que se
manifiestan asi como las relaciones que se conforman en base al tipo de gestion o liderazgo
gue se asume en la organizacién. Asi, (Robbins y Coulter, 2014) sefialan que en una empresa
u organizacion productiva y de servicio, la cultura toma los conceptos de la teoria sistémica
en la cual los actores intercambian experiencias en base a un fin comin de sus creencias o
conductas manifestadas. (Revilla, 2015) alude que una competencia es un conjunto de

atributos que una persona posee y le permiten desarrollar accién efectiva en determinado



ambito. Este término ha tomado mucha importancia para el desarrollo del aprendizaje

organizacional, asi como a nivel general de la teoria administrativa.

También (Rodriguez, 2016) plantea que una competencia es una actuacioén integral
para identificar, argumentar y resolver problemas del contexto. (Escobedo, 2014) manifiesta
que la organizacion consiste en definir las actividades necesarias, analizar en grupo y luego
asignarlas; en la misma direccion (Koontz, 2007) infiere que es agrupar las actividades
necesarias para alcanzar ciertos objetivos y asignar a cada grupo, mientras que (Chiavenato,
2007) fundamenta que son las interrelaciones entre los 6érganos a través de normas,
reglamentos de la organizacién para el logro de objetivos. En consecuencia, al hablar de
organizacion se toma en cuenta las ideas fuerza que definen a la organizacion como funcion
del proceso administrativo. (Galarza, 2009) sefiala que en toda organizacién deben estar
basados los principios de manera clara ya que las funciones administrativas se basan en
aspectos funcionales sobre las acciones de planificacion, organizacion. Asi, (Robbins y
Coulter, 2014) definen como el conjunto de valores, creencias, un sistema de significados

compartidos que distinguen de una organizacion a otras.

De los aportes se concibe que la organizacién debe asumir un procesamiento de la
informacién de modo que la gestion del conocimiento busque la integraciéon de todos los
factores que inciden en la conducta humana asi como de sus creencias y estos al ser
sistematizados debe favorecer a la condicion de la empresa, por tanto evita la polarizacion
de sectores sino fomente la integracion de las areas de produccion con las ares
administrativas en la cual el control sea de comun el vinculo que los organice a favor del

logro del éxito y que esta repercuta en su real dimension a los actores de la instituciéon.

Para (Acosta, 2018) la cultura organizacional es la médula de la organizacion que
esta presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. En ese
sentido se encuentra que los aspectos coyunturales inciden en la comprension de los hechos
tal como (Fassio, 2017) aseveran que cuando la cultura tiene valores, los integrantes
desarrollan una identificacion. Cabe sefialar que dentro de la cultura se encuentran una serie
de elementos entre los cuales se tiene: Los valores, las costumbres, ritos, historias, héroes,
entre otros. Por ello (Rodriguez, 2016) hace una descripcion detallada de manera holistica

precisando desde el enfogque contextual de una organizacién empresarial que sin embargo se



rescata para la gestion de enfermeria en el sector publico. Para (Robbins y Coutler, 2014)
los valores estan explicitos en la voluntad de los fundadores de la empresa y en la
formalizacion de la mision y vision. En el sector publico estas situaciones se reflejan en la
apreciacion de la legislacion laboral, medioambiental, economia, etc. ademas, sefiala que
estos valores radican en la flexibilidad que se transforma en un elemento motivador de las

acciones y de la conducta humana.

La cultura organizacional segin (Robbins y Coulter, 2014) presenta las siguientes
Dimensiones: Dimension: Implicaciéon (bivolvement). Las organizaciones efectivas dan
poder a sus miembros, se organizan en equipos y desarrollan las capacidades humanas a
todos los niveles. Asimismo en la Dimensidn: Consistencia (Consistency), sefialan que es la
demostracion de la accidn en la cual las organizaciones son efectivas cuando son consistentes
y estén bien integradas. Dentro de este componente se espera que las organizaciones con
estas caracteristicas tengan una cultura fuerte y distintiva que influye firmemente en el
comportamiento de sus trabajadores. De igual manera en la Dimensién: Adaptabilidad
(Adaptability), indican que las organizaciones excesivamente integradas ofrecen a menudo
dificultades para cambiar y adaptarse a nuevos entornos. Esta dimensién cultural en la cual
analiza la integracion de los agentes de la organizacién como un integrante parte de los
procesos de gestion en la cual sus aportes deben traducirse en la solucion del problema. De
igual modo en la Dimension: Mision (Mission) lo definen que es el rasgo cultural mas
importante de todos sea el sentimiento de la mision. Las organizaciones que no saben a donde
se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no previsto. Las organizaciones exitosas tienen
un propésito y una direccion precisa que define las metas organizaciones y los objetivos
estratégicos, al tiempo que cuentan con una visién clara de como sera la organizacién en el

futuro.

Variable: Aprendizaje organizacional. En el Perd en las dos Ultimas décadas se ha
dado impulso a una nueva perspectiva de desarrollo organizacional en la cual el aprendizaje
se define como un proceso ciclico en la cual lleva al éxito hacia los altos niveles de
produccion, la misma que se produce a razén de la dinamica de cambio que deben asumir el
rol dentro de la empresa. (Cyert y March, 2009), sefiala que la teoria del aprendizaje
organizacional es un derivado de la teoria general de sistemas en la cual el andlisis del

Aprendizaje no solo representa la adquisicion de nueva informacion y habilidades sino,



fundamentalmente, una actividad social que se expresa en las organizaciones que permite
recoger e integrar distintas experiencias, conocimientos, habilidades y destrezas en torno a
una comunidad. Para (Carro, 2017) el propdsito de esta teoria es concebir que el aprendizaje

es una actividad permanente donde se abren espacios para abordar los problemas.

La postura tedrica mas consistente se aprecia en los aportes de (Senge, 1995) quien
a partir de los afios 90 y finales de los 80 redacto su compendio denominado la “Quinta
Disciplina”, quien partiendo del analisis de la complejidad propone un marco de desarrollo
de las personas frente a sus organizaciones y como estas inciden en la concepcion de generar
espacios de innovacion y emprendimiento. (Senge, 1995) sefiala que el aprendizaje
organizacional radica en la comprension global de la organizacion y de las relaciones entre

sus partes componentes.

Del mismo modo (Moyano y Brugue, 2013) indican que esta teoria comprende que
el aprendizaje de las organizaciones esta relacionada con los conocimiento de las personas
que son materializadas con las estructuras organizaciones especificamente respecto a la
gestion estratégica en la cual los conceptos se generan en funcion a las metas establecidas
con la cual se busca el desarrollo integral de quienes dirigen, asi como de quienes prestan

servicio los cuales deben recrear nuevas situaciones productivas.

En resumen se considera que los fundamentos del aprendizaje organizativo y debido
a que no siempre el aprendizaje es un proceso voluntario, organizado o consistente sino que
responde a una caracteristica especifica como las competencias en el entorno, por ello todas
las definiciones anteriores son importantes para que la organizacién tenga la guia que le
permita ir avanzando en el desarrollo de los conceptos necesarios para desarrollo del

conocimiento institucional.

Dimensiones del Aprendizaje Organizacional. (Cyert y March, 2009) definen el
aprendizaje organizacional relacionado a la formacion en servicio de las personas como la
integracion de las relacione en funcidn al trabajo realizado dentro de la organizacién en la
cual el proceso de adaptacion refrenda el nivel de conocimiento de la teoria aplicada a la
practica; asi como el involucramiento en las tareas compartidas que llevan hacia el logro de

los procesos y resultados en funcién a lo previsto en la organizacion la misma que favorece



al aporte como experiencia institucional siendo el factor humano que alcanza los niveles de

desarrollo.

Dimension: Adaptacion (Cyert y March, 2009) definen el proceso de Adaptacion
considerando las formas directas e indirectas del aprendizaje la cual se realiza fuera y dentro
de la institucién la cual es tratado como un atributo que alcanza la inclusion de los aspectos
funcionales que son expresadas en niveles de aprendizaje que determinan la condicion del
trabajador que alcanza las muestras y niveles de aporte que realiza en la organizacién de
manera individual. (Cruse, 2005) sostiene que el proceso de adaptacion dentro del
aprendizaje organizacional se determina por la forma de representacion del objeto del
conocimiento en la cual se busca explicar o entender el sistema que esta impuesto, asi como
los ejes predominantes de la funcion. Dentro de ese modelo de aprendizaje (de Armas, 2016)
sefiala que se dan en la manifestacion de las capacidades de la inteligencia fusionados a la
experiencia en la cual se desarrolla aspectos de reflexion y abstraccién generandose el

cambio como mecanismo de adaptacion.

Segln (Senge, 1995) desde el enfoque de disciplinas sefiala que “una idea nueva se
transforma en innovacién basica cuando transforma la industria existente, Considera que,
para lograr una innovacion en conducta humana como disciplinas, las disciplinas para el
aprendizaje”. En esta misma linea para (de la Cal, 2017) las relaciones entre Inteligencia,
experiencia y creatividad en el desarrollo de un buen aprendizaje, por ello el establecimiento
de los procesos se verifica a través de las formas en la cual existen la implicancia de la
experiencia con los conceptos tedricos que hacen la aplicacion del conocimiento y su manejo

adecuado.

Seguln (de la Cal, 2017), en el proceso de adaptacion los métodos utilizados en el
aprendizaje organizacional se consideran los siguientes: Método de casos: En este caso la
adaptacion es vista en la forma como analiza la problematica su particular forma de
compenetrarse con todos los procesos y factores del ambito laboral en la cual existe la
reflexion de las contradicciones que se encuentran en las normas de funcion de la institucién
en la cual la discrepancia de la concepcion de los conceptos. De esta manera se busca definir
el objetivo del caso identificado en el Area de enfermeria alrededor de la cual se va a

presentar el caso. Esta requiere experiencia e imaginacion. Por ello en el &mbito laboral se
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debe aprender en colaboracién, con los demas, asi como organizarse para una discusion del
problema y arribar a soluciones practicas dado que el elemento fundamental del aprendizaje
en la etapa de adaptacion es el cambio que se puede entender como cualquier modificacion
observada gque permanece con caracter relativamente estable. (Escobedo, 2014) sefiala que
el cambio debe ser una transicién planificada donde se elaboren procedimientos y reglas que
permitan que el proceso brinde resultados positivos.

En resumen, dentro de la adaptacion se considera que el cambio es el elemento de
mejoramiento en el aprendizaje organizacional. Estos cambios se sostienen mediante la
interaccion en la cual los factores internos son aquellas que se reflejan del interior en la cual
se analiza la estructura, los resultados y del comportamiento de los integrantes en la cual los
procesos de insercion tecnoldgica son consideradas como elementos estratégicos; asimismo
los factores externos facilitan la concepcidn de la creacién de los cambios desde fuera hacia
dentro ante ello se implica la normatividad y los estdndares de calidad que determinan la

condicion de desarrollo de la organizacion y de los miembros en forma activa.

Dimensién: Tareas compartidas (Cyert y March, 2009) definen que la Tarea
compartida es la vision estratégica del rol que todos facilitan el logro de objetivos
institucionales en la cual la forma de organizacion es determinada por la forma de
planificacion a través del conjunto de interrelaciones que fluyen con sinergia y que esta se
traduce en tareas comunes la misma que favorece el uso de las herramientas fisicas y
virtuales para alcanzar la operatividad de las funciones dentro del &rea. Dentro de la
formulacidn de las tareas compartidas se encuentra el uso de las herramientas que determinan
los niveles de aprendizaje organizacional por lo que se convierte en una accion fundamental
que establece el grado de inclusion en las tareas de la organizacion. Al respecto, (Baquerizo,
2016) sefala que las herramientas son procedimientos que aumentan la capacidad de hacer
ciertas tareas. En el aprendizaje organizacional existen una gran variedad de herramientas

utilizadas por los individuos para el aprendizaje en las organizaciones.

De lo anterior se precisa que las herramientas pueden establecerse en diferentes
grupos de capacidades basados en la creatividad por lo que el uso de estas herramientas se
inicia en la técnica de la Encuesta que predispone la accion de las percepciones, de ahi que

la entrevista entre las personas de la organizacion permite conocer las opiniones de quienes
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se encuentran en diferentes niveles laborales, desde este enfoque se considera que la
creatividad es el intercambio de ideas en la cual se da iniciativa distinta a la organizacion las
misma que le permite a tomar decisiones en la cual el dialogo entre las partes facilitador es
el elemento clave del desarrollo la misma que se concreta en la compenetracion del trabajo
en equipo. Otro de los aspectos del aprendizaje organizacional es la condicion de las acciones
que buscan la integracion de los trabajadores que establece las caracteristicas de integracion
de la experiencia exitosa de los trabajadores y esta se inicia en la compenetracion de la
confianza entre los miembros de la organizacion, por ello resulta importante el fomento de

la optimizacion de las relaciones interpersonales.

Dimension: Procesos y resultados Cyert y March, (2009) definen los Procesos y
resultados que se alcanzan dentro de un periodo sustantivo que parte de la concepcion del
entorno tecnoldgico con la cual hace muestra de las habilidades procedimentales en la
ejecucion del trabajo encomendad, para ello se traduce en un tiempo de observacion
sistematica mediante el acompafiamiento de los superiores que es regulado a través de los
resultados de los procesos que se alcanzan durante un tiempo determinado tanto a nivel de

guardia, atencién como servicio directo en la jornada laboral.

Para (Garrat y Collins, 2004) la consistencia de los procesos y resultados tienen inicio
en la consolidacion de la relacién cambio y aprendizaje organizacional. (Gofii, 2009),
considera que el cambio requiere que el responsable esté preparado para encaminar al
individuo o grupos hacia la concepcion de los ideales de la organizacion, por ello se debe
promover la manifestacion de los valores, las actitudes en la cual los sujetos internalicen y
se identifiquen con las metas institucionales de modo que se aprecie en la eficacia del
desempefio laboral. (Senge, 1996) describe que para la consolidacion del cambio se debe
recomponer el sistema normativo, dado que los procesos se articulen de manera efectiva
siguiendo fases establecidas en la cual se consideran como primer punto la recoleccion de
datos de acuerdo a la naturaleza y en concordancia con las técnicas de estudio en la
organizacion, dado que la identificacion concreta del “Diagndstico organizacional”
conllevara al anélisis de los datos y concrecion de la realidad objetiva en la misma que se
establece las priorizaciones de los problemas, sus consecuencias, para asi establecer

prioridades y objetivos.
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(Gonzales, 2015) desarrollan caracteristicas del cambio ellos consideran que el
proceso de cambio en la organizacion, requiere la comprension de los impactos de la
tecnologia en las funciones. Para (Goifii, 2009) la necesidad de cambio recae en la
mantencion y convergencia de la dinamica del desarrollo de la sociedad, intervencién de la
tecnologia exigencia de la economia de mercado con la cual las fuerzas laborales deben
recomponer sus acciones y estrategias de desarrollo para ello se busca la compenetracion de
los trabajadores con la filosofia de la organizacion en la cual debe ser considerado como
parte principal. (Khalil, 2005) sefiala que cuando las personas o integrantes de la
organizacion cambian esto influye en la conduccion de la empresa, de ahi que los aspectos
considerados intangibles sean considerados como un sistema vivo muy complejo.
Concretando lo descrito se fundamenta que el aprendizaje establecido y estructurado en
normas reformuladas pasa al detalle de la cultura como forma de convivencia laboral es decir
que se forma parte del quehacer diario de buscar de manera permanente los cambios
sustanciales de modo que esto optimice las condiciones de produccién de las labores como

tareas conjuntas en la cual se vea reflejado las acciones de manifestacion.

Dimension: Experiencia institucional (Cyert y March, 2009) define la Experiencia
Institucional como el empoderamiento de las barreras que se presentan dentro del
aprendizaje individual y la forma como se reformula institucionalmente de modo que se
adopta los modelos que se presentan como forma de servicio en la cual el intercambio de las
experiencias determina el grado de compenetracion y superacion de las debilidades asi como
de las fortalezas propias en la generacion del conocimiento mediante las estructuras de
gestion. (Kerlinger, 2002), considera que el aprendizaje dentro de las organizaciones se
manifiesta en situaciones de romper la rutina de trabajo la misma que facilita que la persona
pueda reflexionar de sus acciones y de otras posibilidades de desarrollo, para ello las

opciones surgen como medios de creatividad.

Siguiendo la comprension del aprendizaje organizacional basado en la experiencia se
cita a (Lopez, Gil & Bolio, 2017) quienes sostienen que el proceso de generacion del
conocimiento corresponde a dos vertientes uno epistemoldgico como forma de condicion
teorica y el otro ontologico la misma que esta relacionado con la concepcion de la realidad
objetiva en la cual el interaccionismo simbdlico determino que se trata de una dinamica tacita

y explicita. En ese sentido se precisa que la gestion del conocimiento recae en la forma como

13



se debe plasmar la teoria en la realidad por ello se plantea que las condiciones se realizan

mediante su escrito.

Otro de los aspectos importantes del aprendizaje organizacional, es lo relacionado
con las barreras del aprendizaje, para (Pérez, Aranda & Topa, 2015) existe un conjunto de
procedimientos en la cual los conceptos que se forman y limitan una situacion que facilite el
aprendizaje de la organizacion, para ello se establecieron puntos genéricos que se plantean
para alcanzar una eficiente cobertura de consensos de aprendizaje organizacional. (March y
Leavit, 2011) también describen las dificultades que se presenta en el aprendizaje
organizacional ya que ellos inciden en creer que las acciones que realizan son determinadas
por una condicion de resultados superiores, sin embargo no reflexionan sobre los errores o
las pruebas que indican lo contrario; asimismo estos autores describen que el aprendizaje es
una trampa de competencia lo que es determinada por una forma de trabajo, por lo que estas

acciones les impide innovarse y crear nuevas condiciones de trabajo.

Relaciones entre aprendizaje y cultura organizacional. Los diversos autores
analizados, concuerdan en que los procesos de aprendizaje individual dista del aprendizaje
institucional, esto en consecuencia a las condiciones de la organizacién y su forma de
convivencia gue determina la caracteristica diferenciada de la organizacion como acciones
particulares de otras instituciones, de este modo, también se encuentran coincidencia entre
estos tratados, respecto a que todos conciben que la cultura es un elemento intangible que se
impregna dentro de la conciencia del individuo que se identifica con su particularidad
tomando partido por la organizacion. En este sentido tanto Robbins como Garratt, consideran
que la cultura organizacional se inicia con la asimilacion de la identidad de la organizacion,
seguidamente de la imagen que refleja, de la produccion y seguidamente de los componentes
internos que facilitan la integracion de las personas con los elementos fundamentales o metas
de la organizacion en la cual se muestran los valores y parametros como factores internos y

externos que interactdan con los trabajadores y estos se expresan hacia el mercado.

Para la presencia tacita de la cultura y el aprendizaje, se han analizado los enfoques
y los autores concuerdan que existen una secuencia metodoldgica, como bien lo estructura
(Galarza, 2009) complementado por reflexiones personales y otros documentos trabajados a

lo largo de esta investigacion, las mismas son las siguientes: (a) Coaching; (b) Mentoria; (c)
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Pasantia; (d) Rotacién; (e) Tutorias. Cabe describir que el Coaching, siendo un término que
explica la presencia de un estratega que delinea los procesos de conduccion de las actividades
de aprendizaje, tambien se concibe como un entrenador que busca el mejoramiento técnico,
tactico es decir de habilidades y destrezas, tanto a nivel individual como grupal que
establecen caracteristicas fundamentales de los procesos de gestion que relaciona la cultura
como el aprendizaje. (Marcillo, 2018), sostiene que el trabajo de entrenamiento o de
estrategias cumple desde una aspecto de planificacion de desarrollo personal como grupal,
para ello debe definirse la funcién dentro del contexto laboral y que esto se da de manera
interactiva entre el entrenador y el trabajador asi como entre la funcion y la misién
organizacional teniendo como elemento la produccion y resultados, para ello deben
establecer confianza precisando los resultados en funcién al plan de manera que este

instrumento sirva para la reflexién y evaluacién de logro.

(Rodriguez, 2016), sefiala que la accidn donde se inicia la relacién con la funcién
laboral es la pasantia, o el primer contacto con la realidad de la funcion, en la misma el
aprendizaje es el elemento principal durante esta etapa, ya que ahi se aprende las razones del
porque es importante el manejo técnico y administrativo traducido en habilidades y destrezas
cognitivas, procedimentales y actitudinales, siendo un constante aprendizaje para
desempefiarse en el trabajo. Cabe resaltar que estos actos son traducidos como preparar y
conocer las habilidades basicas del profesional de salud, su grado de integracion asi como
de la capacidad de fomentar relaciones positivas en la interaccion con los pacientes. Cabe
resaltar que (Sanabria, 2016) y (Robbins, 2002) sefiala que la rotacion del personal permite
asimilar otras funciones ademas de aprender otros aspectos de la produccion, con la misma
que se busca cubrir las ausencias del personal, aperturando la oportunidad de asumir nuevas
funciones o roles del habitual, con la cual incrementa el conocimiento de la produccion
laboral. Ante ello, también es concordante que la organizacién puede disponer del personal
interno por el desarrollo de las competencias establecidas resultando el proceso mas idoneo

en la seleccion del personal.

Gonzales (2015), sostiene que el proceso de acompafiamiento en la formacién en
servicio, utiliza la estrategia de orientar o tutorar las acciones del aprendiz, mediante la
interaccidn con el experto, de esta forma el aprendizaje del conocimiento y necesidad de la

organizacion se desarrolla mediante el compartimiento de intereses comunes, considerando
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que esta estrategia depende mucho de la experticia del mentor, ya que su grado de
involucramiento con los haceres de la organizacion formara la identidad del aprendiz
convirtiéndose en un colaborador eficaz. En ese respecto, (Gomez, 2016) y (Miranda, 2014),
sefialan que lo Unico certero dentro de la cultura organizacional son los habitos adquiridos
por las personas de mayor tiempo de servicio en la institucién, ya que son ellos los que tienen
consolidado de las tareas a realizar y lo ejecutan de forma mecénica, siendo una de las
barreras principales para el aprendizaje organizacion asi como son quienes tienen dificultad
de asumir nuevos retos, trabajar en equipo, mas aun cuando se trata de la integracion de

procedimientos ya que para ellos la jerarquia es determinante.

De lo descrito se plantean las siguientes interrogantes: como problema general ¢Qué
relacién existe entre la gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional segun
el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019?; y como
problemas especificos ¢Qué relacion existe entre la Gestion de cultura organizacional y la
adaptacion segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos —2019?,
¢Qué relacion existe entre la Gestion de Cultura organizacional y las tareas compartidas
segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019?, ;Qué
relacion existe entre la Gestion de Cultura organizacional y los procesos y resultados segln
el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019?, ¢Qué relacion
existe entre la Gestion de Cultura organizacional y la experiencia institucional segun el

personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019?

Justificacion tedrica. La investigacion es relevante porque las teorias que sustentan
el estudio de las variables en forma organizada y estructurada del analisis relacionado a la
concepcién que sirve de base fundamental para la operacionalizacion y de este modo
estructurar las dimensiones, de este modo se espera contribuir rescatando los lineamientos
de accion y de formacion continua de la salud, por ello se espera aportar con conocimientos
actualizados respecto a la importancia de la colaboracion de los trabajadores en la gestion
de la salud ya que de ello depende los propdsitos de generar otro conjunto de propuestas para
optimizar la participacion y adaptacion de los empleados con los procesos de la gestion

gubernamental.
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Justificacion practica. Este estudio tiene el propdsito de contribuir con conocimientos
validados a través de la prueba cientifica estadistica de modo que facilite a los responsables
del area de salud crear nuevas condiciones para facilitar el desarrollo de la cultura de la
organizacion relacionado al aprendizaje como bien lo sostiene (Castafieda, 2015), la
organizacion, al igual que las personas debe estar en continuo aprendizaje que le permita
actualizarse y desarrollarse. De este modo se considera que el area de salud para el individuo,
es indispensable analizar su actual proceso de aprendizaje, de tal manera que se debe realizar
este trabajo para buscar una mayor eficiencia en el programa en la cual la interrelacion de

sus concepciones lleve al mejoramiento de la gestion dentro del centro de emergencia.

Justificacion metodoldgica A nivel metodoldgico el estudio se justifica en la medida
que analizar el proceso de aprendizaje organizacional, asi como el aprendizaje de los
trabajadores de salud del centro de emergencia permitira establecer los procedimientos de
acuerdo al objetivo del estudio estableciendo acciones de mejoramiento. Para lograrlo es
necesario seguir un método analitico que permita describir las formas de aprendizaje y por
consiguiente de cambio organizacional que se presentan en el centro de emergencia motivo
de estudio de manera que los instrumentos adaptados y validados mediante procedimientos
metodoldgicos coherentes permita que se puedan utilizar en otros estudios.

Como Obijetivo general se pretendid Identificar la relacion que existe entre la Gestion
de Cultura institucional y el aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019; y como objetivos especificos, Identificar la
relacién que existe entre la Gestion de Cultura organizacional y la adaptacién segun el
personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019, Identificar la relacion
que existe entre la Gestién de Cultura organizacional y las tareas compartidas segun el
personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019, Identificar la relacion
que existe entre la Gestiéon de Cultura organizacional y los procesos y resultados segun el
personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019, Identificar la relacion
que existe entre la Gestion de Cultura organizacional y la experiencia institucional segin el

personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019

Asimismo se consider6 como hipotesis general que, existe relacion directa y

significativa entre la Gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional segun
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el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019; y como hipdtesis
especificas que, existe relacion directa y significativa entre la Gestién de Cultura
organizacional y la adaptacion segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019, existe relacion directa y significativa entre la Gestion de Cultura
organizacional y las tareas compartidas segun el personal del Centro de Emergencia San
Pedro de los Chorrillos — 2019, existe relacion directa y significativa entre la Gestion de
Cultura organizacional y los procesos y resultados segun el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019, existe relacion directa y significativa entre
la Gestion de Cultura organizacional y la experiencia institucional segin el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019

1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Bésico y descriptivo correlacional.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es un estudio basico en la medida que se parte
de una condicion teorica y el objetivo de la misma es buscar la concepcidn en la realidad con
lo que pueda incrementarse el conocimiento cientifico dado los principios que se proponen
dentro del ambito cientifico de la variable gestién de cultura institucional y aprendizaje

organizacional.

Asimismo, se indica que es descriptivo correlacional en la forma que se describe la
realidad problematica sin buscar manipulacién alguna y cuyo objetivo final es establecer la
relacion lineal entre ambas las misma que tiene consecuencias por presencia de factores
propias de sus caracteristicas.

Disefio

Es no experimental, sin experimentacion de las variables, solo existe la observacion de las

variables para después analizarlas. (Hernandez, 2014).
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Asimismo se precisa que es un estudio de corte transversal dado que se interviene en
el problema en un solo momento como es el caso de las variables gestion de cultura
institucional y aprendizaje organizacional dentro del contexto del centro de emergencia San

Pedro de los Chorrillos.

Graficamente se denota:
1X

01Y
M: Muestra
X: Gestion de cultura institucional
Y: Aprendizaje organizacional

r: Coeficiente de relacion

2.2. Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Gestion de cultura institucional

Variable 2: Aprendizaje Organizacional.

Definicion conceptual

Variable 1: Gestion de cultura institucional

Robbins y Coulter (2014) sefialan que en una empresa u organizacion productiva y de
servicio la cultura toma los conceptos de la teoria sisttmica en la cual los actores
intercambian experiencias en base a un fin coman de sus creencias o conductas manifestadas
como integrante y como parte del grupo por ello concreta que la cultura es como el

pegamento social que mantiene unida a una organizacion.

Definicién conceptual

Variable 2: Aprendizaje Organizacional.

Cyert y March, (2009) refieren al aprendizaje organizacional una evolucion del
comportamiento de la organizacion por el entorno como un proceso de adaptacion, y del

interior mismo, permitiendo asi su supervivencia y su desarrollo.
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Definicién operacional

Variable 1: Gestion de cultura institucional

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion de Cultura Institucional

Dimensiones  Indicadores items Escala e indice Niveles y rangos
Implicacion Empoderamiento 1,2 Escala: (Numérica Baja [6-13]
(bivolvement) Trabajo en equipo 34 Ordinal, de rangos) Moderada [14 - 21]
Desarrollo de capacidades 5,6 Niveles: Alta [22 - 30]
Politémica (1,2,3,4,5)
Consistencia  Valores centrales 7,8 Nunca (1) Baja [6-13]
Acuerdos 9,10 Casi nunca (2) Moderada [14 - 21]
Coordinacion e integracion 11,12 A veces (3) Alta [22 - 30]
Casi siempre (4)
Adaptabilidad Orientacion al cambio 13,14 Siempre (5). Baja [6-13]
Orientacidn al cliente 15,16 Moderada [14 - 21]
Aprendizaje organizativo 17,18 Alta [22 - 30]
Direccion y propésitos 19,20 Baja [6-13]
Mision estratégicos 21,22 Moderada [14 - 21]
Metas y objetivos 23,24 Alta [22 - 30]
Visién
General: Baja: [24 - 55] Moderada: [56 - 87] Alta:  [88 - 120]

Nota. Elaborado para el estudio.

La Gestion de Cultura Institucional presenta cuatro dimensiones, con tres indicadores

cada uno de ellos lo que indica que se capte un total de 24 items para recolectar datos a nivel

perceptivo de las personas involucradas que en este caso se trata de profesionales del centro

de emergencia San Pedro de los Chorrillos.
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Variable 2: Aprendizaje Organizacional.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Aprendizaje organizacional
Dimensiones  Indicadores Items Escala e indice  Niveles y rangos
Adaptacion Aprendizaje de personas 1,2 Escala: Baja [6-13]
Atributos del aprendizaje 34 (Numérica Moderada [14 - 21]
Niveles de aprendizaje 5,6 Ordinal, de Alta [22 - 30]
rangos)
Tareas Organizacion del aprendizaje 7,8 Niveles: Baja [6-13]
compartidas  Interrelaciones de aprendizaje 9,10 Politébmica Moderada [14 - 21]
Herramientas del aprendizaje 11,12 (1,2,3,4,5) Alta [22 - 30]
Nunca (1)
Procesos y Entorno tecnoldgico 13,14 Casi nunca (2) Baja [6-13]
resultados Observacion de gestion 15,16 A veces (3) Moderada [14 - 21]
Niveles de respuesta 17,18 Casi siempre Alta [22 - 30]
(4)
Experiencia  Barreras del aprendizaje 19,20 Siempre (5). Baja [6-13]
institucional ~ Modelos de aprendizaje 21,22 Moderada [14 - 21]
Relaciones del aprendizaje 23,24 Alta [22 - 30]
General: Baja: [24 - 55] Moderada: [56 - 87] Alta: [88 - 120]

Nota. Elaborado para el estudio.

En este estudio se define con el aporte de Cyert y March, (2009) en la misma se establece
con el proceso en la cual el individuo participa en el cambio de las estructuras formales de
la organizacion y se involucra en la gestion contribuyendo con su experiencia de manera que
esto se traduzca en el mejoramiento continuo, por ello para el analisis se estructuraron en
cuatro dimensiones un conjunto de indicadores basados en la experiencia laboral, las tareas
compartidas el compromiso y cambio, para ello se elaboraron 24 enunciados en la recogida

de datos y determinar el nivel de predominancia

2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion
Conformada por el total de trabajadores del centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos

que en este caso se trata de 80 personas.
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Muestra
En concordancia con lo precisado por Hernandez et al (2010) la muestra debe ser una
proporcion equitativa y representativa de la poblacién. La muestra es estadisticamente

representativa:

Hn=— 2 -
d°*(N-D+Z,,," *p*q

Marco muestral N 80

Tamafio de la muestra n 66.00

Como se observa el tamafio de la muestra quedo en un total de 66 cupos establecidos

de acuerdo al calculo de una poblacién finita.

Muestreo

Para este caso se establece que el muestreo es probabilistico, corresponde a la técnica
aleatoria simple ya que se lleva un proceso de seleccion mediante sorteo en la cual todos los
integrantes de la poblacion tuvieron la misma posibilidad de pertenecer al grupo muestral.
Cabe precisar que no se presentaron criterios de inclusion y exclusién ya que se trata de una

poblacién finita y todos participan en las mismas funciones.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica de la encuesta
En concordancia con Carrasco (2006) se hace uso de la técnica de la encuesta en la medida
que esta técnica facilita la aplicacion del instrumento a un conjunto mayoritario de personas

que pertenecen a la muestra y con el control correspondiente dentro del tiempo estipulado.

Instrumentos: En el estudio se hace uso de instrumentos en el modelo de escala Likert para
recolectar las opiniones de los encuestados. Los instrumentos fueron elaborados para la
particularidad de este estudio a traves de la técnica de operacionalizacion de las variables en

funcidn al objetivo de la investigacion, la misma que corresponde a la secuencia logica del
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estudio, por ello para la idoneidad de la misma se presenta a la validacion por el método de

criterio de jueces y la aplicacion de la prueba piloto antes de su aplicacién al estudio.

Tabla 3

Ficha técnica del instrumento de gestion de cultura institucional

Datos generales

Titulo:
Autor:
Procedencia:

Obijetivo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

Estructura:

Escala de determinacion de la Gestion de Cultura Institucional

Br. Freddy Antonio Ochoa Tataje

Lima — Perq, 2019

Identificar el nivel de percepcidn de la Gestion de Cultura Institucional
de profesionales del centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos.
Individual

15 minutos

La escala tiene la consistencia del analisis de relacion de Gestion de
Cultura Institucional con el aprendizaje organizacional

La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de respuesta de
opcién multiple, de tipo Likert, respecto al nivel de percepcion de la

Cultura Organizacional

Nota. Elaborado para el estudio.
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Tabla 4

Ficha técnica del instrumento de aprendizaje organizacional

Datos generales

Titulo: Escala de determinacion del aprendizaje organizacional

Autor: Br. Freddy Antonio Ochoa Tataje

Procedencia: Lima — Perq, 2019

Obijetivo: Identificar el nivel de Aprendizaje Organizacional de profesionales del

centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos.
Administracion:  Individual

Duracion: 15 minutos

Significacion: La escala tiene la consistencia del analisis de implicancia de la Gestion

de Cultura Institucional con el aprendizaje organizacional

Estructura: La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de respuesta de

opcién multiple, de tipo Likert, respecto al nivel de Aprendizaje

Organizacional

Nota. Elaborado para el estudio.

Validez

Bajo los conceptos de Carrasco (2006) los instrumentos fueron elaborados para el estudio

por ello se requiere que pase por el método de validez, para ello se hace uso el método de

juicio de expertos la misma que consiste en presentar los instrumentos a un conjunto de

profesionales expertos en temas de investigacion de modo que puedan verificar que el

instrumento permita medir lo que realmente se quiere medir en funcion al objetivo

propuesto, para ello la importancia radica en encontrar coherencia de modo que pueda

aplicarse al estudio.

Tabla 5

Validez del cuestionario sobre Gestién de Cultura Institucional

Expertos Pertinencia Relevancia
Juez 1. Dra. Noemi Mendoza Retamozo Hay Pertinencia Es relevante
Juez 2. Dr. Jesus Gamarra Canorio Hay Pertinencia Es relevante
Juez 3. Dra. Rosa Lidia Villalba Arbaiiil Hay Pertinencia Es relevante

Nota. Tomado de los certificados de validez de contenido de los anexos
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Confiabilidad
Siguiendo a Carrasco (2006), los instrumentos deben ser probados antes de la aplicacion al

estudio.

Tabla 6

Validez del cuestionario sobre Aprendizaje Organizacional
Expertos Pertinencia Relevancia
Juez 1. Dra. Noemi Mendoza Retamozo Hay Pertinencia Es relevante
Juez 2. Dr. Jesus Gamarra Canorio Hay Pertinencia Es relevante
Juez 3. Dra. Rosa Lidia Villalba Arbaiiil Hay Pertinencia Es relevante

Nota. Tomado de los certificados de validez de contenido de los anexos

El dictamen de los jueces concordd que el instrumento responde a la teoria presentada en el
marco tedrico con lo que sus componentes si estan en condiciones de refrendar datos de la

realidad respecto a la cultura organizacional en el centro de emergencia San Pedro de los

Chorrillos.

Tabla 7

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud

0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Moderada
0,41a0,60 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Nota. Fuente (Ruiz, 2007)

Como se observa se espera que los instrumentos tengan una confiabilidad alta.

Tabla 8

Resultado de confiabilidad del instrumento de Aprendizaje Organizacional
Dimension / variable Alfa de Cronbach N° de items
Adaptacion ,831 6
Tareas compartidas ,869 6
Procesos y resultados 871 6
Experiencia institucional ,805 6
Aprendizaje Organizacional ,876 24

Nota: Resultado SPSS 25.
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Los resultados encontrados segun el reporte del software estadistico SPSS 25 indican valores
superiores a ,800 con lo que se determina que la variable y sus dimensiones presentan un

alto nivel de confiabilidad en sus 24 items por lo que se concluye que es aplicable al estudio.

Tabla 9

Resultado de confiabilidad del instrumento de Gestion de Cultura Institucional
Dimension/variable Alfa de Cronbach N° de items
Implicacion (bivolvement) ,801 6
Consistencia ,826 6
Adaptabilidad ,837 6
Mision ,819 6
Gestion de Cultura Institucional ~ ,841 24

El reporte propuesto en la tabla 9, indica que las dimensiones y la variable presentan un alto

indice de confiabilidad.

2.5. Procedimiento
Se hizo una prueba piloto, prueba de validacion, fiabilidad con Cronbach, se aplicé a la
muestra y después se hizo el analisis con el SPSS 25, el resultado se presento6 con tablas y

figuras con la interpretacidn en concordancia al objetivo e hipotesis planteados en el estudio.

2.6. Método de analisis de datos

Para las pruebas de hipotesis se usO el coeficiente de Spearman luego del analisis
correspondiente, la naturaleza de las variables y los datos ordinales. A continuacion se
presentan los baremos del estudio.

Tabla 10

Baremo de medicion del Aprendizaje organizacional

Niveles Aprendizaje Adaptacion  Tareas Procesosy  Experiencia
organizacional compartidas resultados institucional

Alta 88 - 120 22 - 30 22-30 22 - 30 22 - 30

Moderada 56 — 87 14 -21 14 -21 14 -21 14 -21

Baja 24 - 55 6-13 6-13 6-13 6-13

Nota: Elaborado para el estudio.
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El aprendizaje organizacional, se define como el conjunto de experiencias positivas que se
gestan en el ambiente organizacional en relacion con la funcion y la interaccion entre los
integrantes de la organizacion frente a los retos establecidos y normados siendo esto de forma

individual y grupal, por ello se presentan los niveles percibidos en funcion a la experiencia.

Alta: Es el aprendizaje en la cual la apertura para aprender y la capacidad de adaptarse
frente a las tareas compartidas de la produccién llevan al logro de resultados esperados
fomentando una experiencia positiva en el individuo con capacidad de desarrollo personal y
social.

Moderada: es la manifestacion de la experiencia frente a las labores de la
organizacion en la cual se observa dificultades de adaptacion, cumplimiento de metas

contando con la asesoria esporadica de los mentores de la organizacion.

Baja: Es el aprendizaje en la cual se manifiesta acciones de resistencia hacia los
cambios, presentan alta dificultad para lograr resultados en funcion a los objetivos

institucionales y existe resistencia continua para consolidar una experiencia positiva.

Tabla 11

Baremo de medicidn de la Gestion de Cultura Institucional

Niveles Gestion Cultura Implicacion Consistencia  Adaptabilidad Mision
Institucional (bivolvement)

Alta 88 - 120 22 -30 22 -30 22 - 30 22 - 30

Moderada 56 - 87 14 -21 14 -21 14 -21 14-21

Baja 24 - 55 6-13 6-13 6-13 6-13

Nota: Elaborado para el estudio.

La Gestion de Cultura Institucional es el conjunto de percepciones sobre la imagen de la
institucion, sus componentes esenciales, asi como del grado de Tareas compartidas frente a
los habitos, las funciones y el grado de interaccion frente a los objetivos institucionales, por

ello se mide por la conducta humana y el grado de compromiso.

Alta: es el grado de compenetracion, identidad del trabajador frente a la organizacion
donde el individuo se siente parte de la misma correspondiendo su esfuerzo hacia el logro

de las metas frente a la visiéon mision.
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Moderada: Es el grado de compenetracion sin embargo se observa resistencia y falta
de interaccion frente a las tareas, cumpliendo las funciones de manera oportuna pero no

logrando involucrase en su totalidad.

Baja: Es la percepcion de la imagen institucional en la cual existe resistencia sobre
el compartimiento de ideas, escasa posibilidad de interaccion lo que dificulta la
adaptabilidad, desconocimiento en la mayoria de ocasiones los tratados de la visién mision

institucional, no sintiéndose parte de la organizacion.

2.7. Aspectos éticos

En este estudio se guarda la reserva de los datos de los participantes del estudio en la medida
que el propdsito es establecer un diagnostico relacionado de dos variables para proporcionar
recomendaciones de mejoramiento a los directivos del Centro de Emergencia, del mismo
modo se respeta el origen de los datos para ello se consigna los datos de los autores citados

como base fundamental de este estudio.

I11. Resultados

3.1 Resultado descriptivos.

Después del trabajo de campo, a continuacion presentamos los resultados descriptivos entre
la Gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional segun el personal del

Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos el cual fue presentado por niveles para su

proceso de presentacion e interpretacion y la identificacion de la relacién entre ellos
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Tabla 12
Niveles de Gestion de cultura institucional segun el personal del Centro de Emergencia
San Pedro de los Chorrillos

Gestion de cultura institucional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Baja 29 44,0 44,0 44,0
Moderada 28 41,7 41,7 85,7
Alta 9 14,3 14,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Resultados SPSS 25.

Porcentaje

T - T
Moderada Alta

]
Eaja
Gestion de cultura institucional

Figura 1. Nivel porcentual de la Gestion de cultura institucional del personal del Centro de

Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019

En la tabla y figura se aprecian los resultados descriptivos por niveles que se observan en la
figura, apreciandose al nivel porcentual de la gestion de cultura institucional donde el
44.05% de los encuestados perciben bajo nivel de gestion de la cultura institucional, asi
mismo el 41.67% perciben que la gestion es moderad y el 14.29% percibe alto nivel de
cultura institucional del personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos —
2019
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Tabla 13
Niveles de Aprendizaje Organizacional segln el personal del Centro de Emergencia San
Pedro de los Chorrillos

Aprendizaje Organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Baja 19 28,8 28,8 28,8
Moderada 36 54,5 54,5 83,3
Alta 11 16,7 16,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Resultados SPSS 25.

‘|54 559%);

Porcentaje

T PR 'I- HE - . T
Baja Moderada Alta

Aprendizaje organizacional
Figura 2. Nivel porcentual del aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019
Asimismo, en cuanto a los resultados descriptivos por niveles del aprendizaje organizacional
segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos se observan en la
figura que el 28.79% de los encuestados se encuentran en nivel bajo referente al aprendizaje
organizacional, asi mismo el 54.55% se encuentran en nivel moderado y el 16.67% se
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encuentran en nivel alto en aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de

Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019

Tabla 14

Tabla de frecuencia entre la Gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional

segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos y sus dimensiones

Tabla cruzada Aprendizaje organizacional*Gestion de cultura institucional

% del total

Gestion de cultura institucional

Baja Moderada Alta Total
Aprendizaje Baja 18.2% 9.1% 1.5% 28.8%
organizacional Moderada 18.2% 27.3% 9.1% 54.5%
Alta 7.6% 4.5% 4.5% 16.7%
Adaptacion Baja 15.2% 24.2% 6.1% 45.5%
Moderada 13.6% 15.2% 7.6% 36.4%
Alta 15.2% 1.5% 1.5% 18.2%
Tareas compartidas Baja 19.7% 24.2% 9.1% 53.0%
Moderada 16.7% 13.6% 3.0% 33.3%
Alta 7.6% 3.0% 3.0% 13.6%
Procesos Yy resultados Baja 28.8% 6.1% 7.6% 42.4%
Moderada 6.1% 28.8% 6.1% 40.9%
Alta 9.1% 6.1% 1.5% 16.7%
Experiencia institucional Baja 27.3% 13.6% 10.6% 51.5%
Moderada 13.6% 27.3% 3.0% 43.9%
Alta 3.0% 1.5% 4.5%
Total 43.9% 40.9% 15.2% 100.0%

Nota: Resultados SPSS 25.

En la tabla conjunta entre la gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional

segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos, donde el 18.2% de

los encuestados perciben que la Gestion de cultura institucional es baja por lo que
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aprendizaje organizacional es bajo, mientras que el 27.3% de los encuestados perciben que
la Gestion de cultura institucional es moderada por lo que aprendizaje organizacional es
moderado, sin embargo el 4.5% de los encuestados perciben que la Gestion de cultura
institucional es alta por lo que aprendizaje organizacional es alto, mientras el 15.2% de los
encuestados perciben que la Gestién de cultura institucional es baja por lo que la adaptacion
es bajo, mientras que el 15.2% de los encuestados perciben que la Gestion de cultura
institucional es moderada por lo que aprendizaje organizacional es moderado, sin embargo
el 1.5% de los encuestados perciben que la Gestion de cultura institucional es alta por lo que
la adaptacion es alto, asimismo el 19.7% de los encuestados perciben que la Gestion de
cultura institucional es baja por lo que las tareas compartidas es bajo, mientras que el 13.6%
de los encuestados perciben que la Gestion de cultura institucional es moderada por lo que
las tareas compartidas es moderado, sin embargo el 3% de los encuestados perciben que la
Gestion de cultura institucional es alta por lo que las tareas compartidas es alto, de igual
modo el 28.8% de los encuestados perciben que la Gestion de cultura institucional es baja
por lo que los procesos y resultados es bajo, mientras que el 28.8% de los encuestados
perciben que la Gestion de cultura institucional es moderada por lo que los procesos y
resultados es moderado, sin embargo el 1.5% de los encuestados perciben que la Gestion de
cultura institucional es alta por lo que los procesos y resultados es alto, finalmente el 28.8%
de los encuestados perciben que la Gestion de cultura institucional es baja por lo que los
procesos Yy resultados es bajo, mientras que el 28.8% de los encuestados perciben que la
Gestion de cultura institucional es moderada por lo que los procesos y resultados es
moderado, sin embargo el 1.5% de los encuestados perciben que la Gestion de cultura
institucional es alta por lo que los procesos y resultados es alto segun el personal del Centro

de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019

3.2 Resultados inferenciales obtenidos en la investigacion.

Para el desarrollo y la comparacion estadistica entre la Gestion de cultura institucional y el
aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos, al respecto se aplicaron estadisticos no paramétricos por lo que las escalas de
medicion representan etiquetas determinados por los indices valorativos del instrumento,
esto permitieron identificar la relacion entre las variables de estudio.

Nivel de significacion de prueba: a = 0.05
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Estadistico de prueba. Puesto que la escala del instrumento representa escala de medicién
ordinal y tratdindose de relacionar las variables se asumié al estadistico de rangos no
paramétrico de Rho de spearman, Decision:

p_valor <a = 0.05; implica rechazo de la hipdtesis nula

p_valor > a = 0.05; implica no rechazo de la hipdtesis nula

Planteamiento de las hipotesis estadisticas.

Hipotesis general:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la Gestion de cultura institucional y el
aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de cultura institucional y
el aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019
Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la Gestion de Cultura organizacional y la

adaptacion segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019
Ha: Existe relacion directa y significativa entre la Gestién de Cultura organizacional

y la adaptacion segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos —

2019

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la Gestion de Cultura organizacional y

las tareas compartidas segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019
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Ha: Existe relacion directa y significativa entre la Gestién de Cultura organizacional
y las tareas compartidas segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la Gestion de Cultura organizacional y
los procesos y resultados segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la Gestién de Cultura organizacional
y los procesos y resultados segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la Gestion de Cultura organizacional y la
experiencia institucional segin el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de Cultura organizacional

y la experiencia institucional segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

34



Tabla 13
Nivel de significacion estadistica y relacion entre la Gestion de cultura institucional y el
aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los

Chorrillos

Correlaciones

Gestion de
cultura Tareas Procesosy Experiencia Aprendizaje

institucional Adaptacién compartidas resultados institucional organizacional

Gestion de  correlaciéon 1,000 ,436™ ,428™ ,493™ ,376™ 414"
cultura Sig. (bilateral) . ,004 ,003 002 ,004 ,004
institucional N 66 66 66 66 66 66
Adaptacion correlacion 1,000 ,095 ,246" ,349™ ,103
Sig. (bilateral) . ,449 ,046 ,004 ,410
N 66 66 66 66 66
Tareas correlacién 1,000 ,107 ,170 ,083
compartidas gjg_ (bilateral) . 303 173 508
N 66 66 66 66
Procesosy  correlacion 1,000 ,076 ,128
resultados  gjg. (bilateral) . 545 305
N 66 66 66
Experiencia correlacién 1,000 A76™
institucional sjq (pjlateral) . ,000
= N 66 66
% Aprendizaje correlacion 1,000
o . .
O 0rganizaclon sjg, (bilateral)
2 al
< N 66
@
*

. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

En la tabla se muestran los resultados y valores inferenciales de la relacion entre la
Gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional segun el personal del Centro
de Emergencia San Pedro de los Chorrillos, al respecto se ha determinado la relacion
existente encontrandose un coeficiente de 0.414 asimismo el p_valor es menor al 0.05
(p_valor<0.05) implicando rechazar la hipétesis nula, asimismo se tiene la relacion entre la

Gestion de Cultura institucional y la adaptacion segun el personal, donde se han determinado
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la relacion de 0.436 ademas se tienen que p_valor < 0.05, también se tiene la relacion entre
la Gestion de Cultura institucional y las tareas compartidas segun el personal, donde se ha
determinado la relacion de 0.428 ademas se tienen que p_valor < 0.05, similar a los
resultados se tiene la relacion entre la Gestion de Cultura institucional y los procesos y
resultados segln el personal donde se tiene un coeficiente de 0.493 representando una
relacion positiva y moderada, implicando que existe relacion entre la gestion de Cultura
institucional y los procesos y resultados segun el personal del Centro de Emergencia San
Pedro, finalmente se tiene la relacion entre la Gestion de cultura institucional y la experiencia
institucional obteniéndose el coeficiente de relacion de 0.376 representando una relacion
baja positiva, ademas se tiene que p_valor < 0.05 implicando rechazar la hipotesis nula,

segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019.

V. Discusién

En el presente estudio se realizé el analisis de las percepciones de la Gestion de cultura
institucional y el aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de Emergencia
San Pedro de los Chorrillos, el reporte estadistico de las percepciones asignan 42% y 54%
al nivel Moderado para la gestion de cultura y para el aprendizaje organizacional, ante ello
se explica que la adaptacion, tareas compartidas, procesos y resultados, asi como la
experiencia institucional, ain se encuentran en niveles por mejorarse en el ambito del
estudio, en ese sentido (Baquerizo & Senti, 2016) indica la era actual es considerada como
la era del conocimiento, el capital intelectual y organizaciones inteligentes. Asimismo
coincide con (Lépez, Gil, & Bolio, 2017), quienes afirman que se considera el conocimiento

como el recurso mas importante de una organizacion.

Respecto al analisis estadistico de prueba de hipotesis se ha encontrado que existe
relacion directa y significativa con un coeficiente de 0.414 asimismo el p_valor es menor al
0.05 (p_valor<0.05), entre la Gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional
segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos. Lo cual coincide
con (Arboleda & Lépez, 2017), quien llego a la conclusion que la mayoria de los empleados
perciben que el clima organizacional en sus instituciones es bueno, lo cual contribuye a la
generacion del conocimiento. Asimismo existe similitud de relacion con los trabajos de
(Vargas & Flores, 2019), (Revilla, Santana, & Renteria, 2015), (Garcia, 2018), (Turpo &
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Jaimes, 2017), (Sanabria, Acosta, & Albor, 2015), quienes coinciden parcialmente en sus

investigaciones sobre cultura institucional.

Otro aspecto encontrado dentro de este estudio, refiere a que existe relacion directa
y significativa entre la Gestion de Cultura institucional y la adaptacion segun el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019, dado el coeficiente de correlacion
rho Spearman = ,436 y un valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05. Esto se corrobora segun
el estudio de (Stable, 2016), mencion6 que el Aprendizaje organizacional en las
instituciones, exige destinar recursos a la preparacion de las personas para hacerlas mas
competentes. Asimismo con (Chéavez-Herndndez, 2017), quien plantea que una cultura
de aprendizaje se manifiesta a través de la colaboracion y apoyo. De igual manera existe
similitud parcial con el estudio que concierne a (Sanchez, 2017) en su estudio sobre cultura

institucional.

Del mismo modo se hallo un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,428 y un
valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, determinando que existe relacion directa y
significativa entre la Gestion de Cultura institucional y tareas compartidas segun el personal
del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019. Lo cual guarda relacién con
(Chavez-Hernandez, 2017), quien manifiesta que la innovacion y competitividad, encuentra
en el personal que aprende y comparte sus conocimientos con sus compafieros de trabajo.
De igual forma, coincide con (Acosta, Leyva, Rodriguez, & Ortega, 2018), en tanto que los
factores identidad, normas, trabajo en equipo y busqueda del bienestar social, son
importantes para valorar la cultura organizacional. También guarda similitud parcial con

(Quispe & Vigo, 2017), en sus estudios sobre cultura institucional.

Asimismo se hall6 un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,493 y un valor p =
0,000 menor al nivel a = 0,05, determinando que existe relacion directa y significativa entre
la Gestion de cultura institucional y procesos y resultados segun el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019. Esto tiene similitud con los estudios de
Valencia (2016) quien estudié un modelo de generacion y transferencia de conocimiento
para los procesos de direccion y gestion humana. También con Quiroga (2016) quien llegd
a la conclusion que los procesos de gestion, la innovacion, y la forma de organizacion frente

al trabajo y desarrollo de las competencias, generan las condiciones de eficiencia, eficacia
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en las organizaciones ya que contribuye a las acciones del trabajo planificado en la
consecucion de objetivos institucionales que determinan la autonomia del trabajador.

Finalmente se hall6 un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,376 y un valor p = 0,004
menor al nivel o = 0,05, estableciendo que existe relacion significativa entre la Gestion de
cultura institucional y la experiencia institucional segin el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019. Lo cual tiene similitud con (Coérdova,
Dolores, & Fialho, 2016), quienes sefialan que el Aprendizaje Organizacional es un aspecto
fundamental para el futuro de las organizaciones. Asimismo tiene coincidencia parcial con
(Blanco, Cruz, & Martinez, 2015), quienes sefialaron que el aprendizaje organizacional debe
convertirse en una constante sobre todo en aquellas instituciones orientadas a la prestacion
de servicios de la salud. También tienen similitud parcial con (Gomez Diaz, 2016), (Angulo
Rincon, 2017), (Fassio & Rutty, 2017), (Carro, Sarmiento, & Rosano, 2017), en sus estudios

sobre Aprendizaje organizacional y gestion de cultura institucional.

V. Conclusiones

Primera: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman =,414 y un valor p = 0,004 menor
al nivel o = 0,05, se concluye que: Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de
cultura institucional y el aprendizaje organizacional segin el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019. Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
de investigacion. Siendo de una magnitud moderada, a mejores niveles de Gestion de cultura

institucional, mejores niveles de aprendizaje organizacional.

Segunda: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman =,436 y un valor p = 0,004 menor
al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de
cultura institucional y la adaptacion segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro
de los Chorrillos — 2019. Se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la de investigacion. Siendo
de una magnitud moderada, a mejores niveles de Gestidn de cultura institucional, mejores

niveles de adaptacion del personal del Centro de Emergencia.

Tercera: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman =,428 y un valor p = 0,003 menor
al nivel o= 0,05, se concluye que: EXiste relacion directa y significativa entre la Gestion de
cultura institucional y tareas compartidas segun el personal del Centro de Emergencia San

Pedro de los Chorrillos — 2019. Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la de investigacion.
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Siendo de una magnitud moderada, a mejores niveles de Gestidn de cultura institucional,

mejores niveles de tareas compartidas en el Centro de Emergencia.

Cuarta: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman =,493 y un valor p = 0,002 menor
al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de
cultura institucional y los procesos y resultados segtn el personal del Centro de Emergencia
San Pedro de los Chorrillos — 2019. Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la de
investigacion. Siendo de una magnitud moderada, a mejores niveles de Gestion de cultura

institucional, mejores niveles de los procesos y resultados en el Centro de Emergencia.

Quinta: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,376 y un valor p = 0,004 menor
al nivel o = 0,05, se concluye que: Existe relacion directa y significativa entre la Gestion de
cultura institucional y la experiencia institucional segun el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019. Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

de investigacion. Siendo esta relacion de una magnitud baja y positiva.

V1. Recomendaciones.

Primera: A los directivos del Centro de emergencia San Pedro, habiéndose hallado en la
presente investigacion una relacion entre la gestion de cultura institucional y el aprendizaje
organizacional, se sugiere realizar convenios interinstitucionales con universidades del
medio a fin de que el personal tenga acceso a cursos y capacitaciones para mejorar la cultura

y el aprendizaje organizacional, a favor de los usuarios y de la sociedad en general.

Segunda: A los directivos del Centro de emergencia, mejorar los aspectos de seleccion de
recursos humanos, ya que esta demostrado en todo ambito de gestion, que una adecuada
seleccion de recursos humanos permite desarrollar actividades coherentes y concordantes
para alcanzar las metas personales e institucionales, y facilitar una adecuada adaptacion del

personal en su conjunto.

Tercera: A los directivos del Centro de emergencia, se sugiere realizar talleres sobre la
importancia de las tareas compartidas, de manera que se pueda encontrar mejores resultados
con participacion conjunta y mejor organizacion, interrelaciones y herramientas del

aprendizaje.

39



Cuarta: A los directivos del Centro de emergencia realizar convenios internacionales para
que los trabajadores puedan acceder a congresos, forums, carreras y posgrados, relacionados
con los temas de gestion de cultura institucional y los procesos y resultados organizacionales,

entornos tecnoldgicos a fin de mejorar el servicio.

Quinta: Al personal del centro de emergencia San Pedro, habiéndose encontrado en este
estudio la relacion de la gestion de la cultura institucional con la experiencia institucional,
se sugiere capacitarse en los temas de barreras del aprendizaje, modelos del aprendizaje y
relaciones del aprendizaje, con la finalidad de dar un mejor servicio a la comunidad de
chorrillos y a toda la sociedad en su conjunto.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Gestidn de cultura institucional y aprendizaje organizacional en el centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos - 2019

AUTOR: Br. Freddy Antonio Ochoa Tataje.

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Dimensiones e Indicadores

Problema general
¢ Qué relacion existe entre la gestion de
cultura institucional y el aprendizaje
organizacional segun el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 20197

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre la Gestion de
cultura organizacional y la adaptacion
segin el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos
-2019?

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la Gestion de
Cultura organizacional y las tareas
compartidas segun el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos —2019?

Problema especifico 3

¢ Qué relacion existe entre la Gestion de
Cultura organizacional y los procesos y
resultados segun el personal del Centro
de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 20197

Problema especifico 4

¢ Qué relacion existe entre la Gestion de
Cultura organizacional y la experiencia
institucional segin el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 20197

Objetivo general

Identificar la relacion que existe entre la
Gestion de Cultura institucional y el
aprendizaje organizacional segin el
personal del Centro de Emergencia San
Pedro de los Chorrillos — 2019

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Identificar la relacion que existe entre la
Gestion de Cultura organizacional y la
adaptacion segun el personal del Centro
de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos = 2019

Objetivo especifico 2

Identificar la relacion que existe entre la
Gestion de Cultura organizacional y las
tareas compartidas segun el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Objetivo especifico 3
Identificar la relacion que existe entre la
Gestion de Cultura organizacional y los
procesos Yy resultados segun el personal
del Centro de Emergencia San Pedro de
los Chorrillos — 2019

Objetivo especifico 4
Identificar la relacion que existe entre la
Gestién de Cultura organizacional y la
experiencia institucional segun el personal
del Centro de Emergencia San Pedro de
los Chorrillos — 2019

Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre la
Gestion de cultura institucional y el
aprendizaje  organizacional segun el
personal del Centro de Emergencia San
Pedro de los Chorrillos — 2019

Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion directa y significativa entre la
Gestion de Cultura organizacional y la
adaptacion segun el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos —
2019

Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa y significativa entre la
Gestion de Cultura organizacional y las
tareas compartidas segin el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Hipotesis especifica 3

Existe relacion directa y significativa entre la
Gestion de Cultura organizacional y los
procesos Y resultados segun el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos — 2019

Hipotesis especifica 4

Existe relacion directa y significativa entre la
Gestion de Cultura organizacional y la
experiencia institucional segun el personal
del Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos - 2019

Gestion de cultura institucional

Dimensiones Indicadores ltems Escalay | Niveles
valores Intervalos
Implicacion Empoderamiento 1,2
(bivolvement) Trabajo en equipo 3,4 Nunca
Desarrollo de capacidades | 5,6 (1) .
Valores centrales 7,8 Casi Alta
Consistencia Acuerdos 9,10 n2unca Moderada
Coordinacion e integracion | 11,12 (Az/eces Baja
Orientacion al cambio 13,14 @3) 88-120
Adaptabilidad Orientacion al cliente 15,16 Casi 56 - 87
Aprendizaje organizativo 17,18 siempre 24-55
» cxragon | 190 |@
Mision Metas y objetivos 21,22 ).
Vision 23,24
Aprendizaje organizacional
Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel -
Intervalo
Adaptacion Aprendizaje de personas 1,2 Nunca (1)
Atributos del aprendizaje 3,4 Casinunca
Niveles de aprendizaje 5,6 @) Alta
Tareas Organizacion del 7,8 Aveces (3) | Moderada
compartidas aprendizaje Casi Baja
Interrelaciones de 9,10 siempre 88-120
aprendizaje () 56 - 87
Herramientas del 11,12 Siempre 24 -85
aprendizaje ().
Procesos y Entorno tecnoldgico 13, 14
resultados Observacién de gestion 15, 16
Niveles de respuesta 17,18
Experiencia Barreras del aprendizaje 19,20
institucional Modelos de aprendizaje 21,22
Relaciones del 23,24
aprendizaje
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e
instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Basico y descriptivo correlacional.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es un
estudio basico en la medida que se parte de una condicion
tedrica y el objetivo de la misma es buscar la concepcién
en la realidad con lo que pueda incrementarse el
conocimiento cientifico dado los principios que se proponen
dentro del ambito cientifico de la variable Gestion de cultura
institucional y Aprendizaje Organizacional.

No Experimental - Transversal

De acuerdo con Hernandez et al. (2010) se trata de
“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan fenémenos en su
ambiente natural para después analizarlos”. Asimismo se
precisa que es un estudio de corte transversal dado que se
interviene en el problema en un solo momento como es el
caso de las variables Gestién de cultura institucional y
Aprendizaje Organizacional dentro del contexto del centro
de emergencia San Pedro de los Chorrillos.

Graficamente se denota:

1X

01Y

Dénde:

M: Muestra de Estudio

X: Gestion de cultura institucional
Y: Aprendizaje Organizacional
01: Observaciones a las variables
r. Coeficiente de correlacion

Poblacién

La poblacion esta conformada por el total del
personal, que en este caso se trata de 80
personas.

La muestra es probabilistica, para el calculo

correspondiente se utilizé la siguiente
férmula probabilistica:
_ N*Z o :I*P*‘I
" d? *(N — ])JrZH‘.z1 *p*q
Marco muestral N 80
Alfa a 0.050
Nivel de Confianza 1-a 0.975
Z(1-
Z de (1-a) a) 1.960
Prevalencia de la Enf.
/ Prob. p 0.500
Complemento de p q 0.500
Precisién (error
muestral) d 0.050
Tamafio de la muestra n 66.00

Como se observa el tamafio de la muestra
quedo en un total de 66 cupos establecidos
de acuerdo al célculo de una poblacion finita.
Muestreo

Para este caso se establece que el muestreo
corresponde a la técnica aleatorio simple ya
gue se lleva un proceso de seleccion
mediante sorteo en la cual todos los
integrantes de la poblacion tendran la misma
posibilidad de pertenecer al grupo muestral,
para ello se estableceran los criterios de
inclusién y exclusion.

Técnica de la encuesta

En concordancia con Carrasco
(2006) se hace uso de la
técnica de la encuesta en la
medida que esta técnica facilita
la aplicacion del instrumento a
un conjunto mayoritario de
personas que pertenecen a la
muestra y con el control
correspondiente  dentro  del
tiempo estipulado.

Instrumentos de recoleccién
de datos

En el estudio se hace uso de
instrumentos en el modelo de
escala Likert para recolectar
las opiniones de los
encuestados.

Los instrumentos son
elaborados para la
particularidad de este estudio a
través de la técnica de
operacionalizacion de las
variables en funcién al objetivo
de la investigacion, la misma
que corresponde a la
secuencia logica del estudio,
por ello para la idoneidad de la
misma se presenta a la
validacién por el método de
criterio de jueces y la aplicacion
de la prueba piloto antes de su
aplicacion al estudio.

El estudio se desarrolla bajo el enfoque
cuantitativo y el método de
investigacion es hipotético deductivo
por tanto el método de andlisis
corresponde al uso de la estadistica a
nivel descriptivo e inferencial.

La estadistica descriptiva permitira
establecer los niveles que alcancen las
variables de acuerdo a los intervalos
propuestos segun el indice de baremos
establecidos para el estudio, la misma
que se reportara en tablas y figuras
estadisticas en frecuencias
descriptivas.

Respecto a la prueba de hipétesis el
método a utilizar corresponde al uso de
una prueba no paramétrica dado que se
trata de datos que provienen de
variables de medicién ordinal y como se
trata de un estudio de alcance
correlacional se hard uso del
coeficiente Rho Spearman.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de los instrumentos
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL Y RANGO
Implicacion Empoderamiento | Opina que la mayoria del personal del centro de emergencia estan muy Nunca (1) Alta
(bivolvement) comprometidos con su trabajo. ,
- - - - 7 Casi nunca (2) 88-120
Percibe que en el centro de emergencia se puede conseguir la informacién que se
necesita. A veces (3)
Trabajo en equipo | Estima que la planificacion del trabajo implica a todos los miembros del centro de Moderada
emergencia. Casi siempre (4)
Cree que se fomenta la cooperacion entre los miembros del centro de emergencia. Siempre (5) 5687
Desarrollo de Piensa que se realiza la tarea en equipo en el centro de emergencia. '
capacidades Observa que el centro de emergencia invierte en el desarrollo de las capacidades Baja
de sus miembros.
Consistencia Valores centrales | Percibe que existen problemas en el centro de emergencia porque no se dispone 24-55

de las habilidades para hacer el trabajo.

Estima que la Jefatura del centro de emergencia realiza lo que pregona.

Acuerdos

Considera que existe en el centro de emergencia un conjunto de valores claros y
consistentes que rige la forma de conducirse

Estima que resulta facil lograr el consenso en temas dificiles.

Coordinacion e
integracion

Opina que se tienen dificultades para alcanzar acuerdos en temas claves.

Considera que la manera de trabajar en el centro de emergencia es constante y
predecible.

Adaptabilidad

Orientacion al
cambio

Opina que es facil coordinar los proyectos entre los diferentes grupos del centro
de emergencia

Considera que existe una buena coordinacion de objetivos entre los diferentes
niveles jerarquicos.

Orientacion al
cliente

Estima que la forma de ser que tienen los miembros del centro de emergencia es
facil de cambiar.

Aprecia que los miembros del centro de emergencia adoptan continuamente
nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
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Aprendizaje

Considera que los miembros del centro de emergencia cooperan para introducir

organizativo cambios.
Piensa que todos los miembros del centro de emergencia comprenden los deseos
y necesidades del entorno.
Mision Direccion y Estima que la estrategia que emplea el centro de emergencia sirve de ejemplo a
propositos otras organizaciones.
estratégicos

Opina que el centro de emergencia tiene un proyecto y una orientacion a largo
plazo.

Metas y objetivos

Considera que el centro de emergencia tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo al trabajo.

Percibe que los directivos del centro de emergencia fijan metas ambiciosas pero
realistas.

Vision

Piensa que la Jefatura conduce hacia los objetivos que se trata de alcanzar.

Considera que el centro de emergencia compara continuamente los progresos con
los objetivos fijados.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL Y RANGO
Adaptacion Aprendizaje de Considera que realiza préacticas relacionadas con el manejo de los instrumentos y | Nunca (1) Alta
personas equipos operativos ,
- - - —— — Casi nunca (2) 88-120
Considera que recibe monitoreo respecto a la aplicacion de protocolo de atencién
al paciente A veces (3)
Atributos del Percibe que reciben mediante via electronica los procedimientos de orden de Moderada
aprendizaje funciones Casi siempre (4)
Considera los procesos de intercambio de experiencia como base de formacion Siempre (5) % - 87
técnica y profesional '
Niveles de Aprecia que recibe orientacion y tutoria de seguimiento para la atencion de Baja
aprendizaje pacientes
Observa que el personal recibe comunicacion o documentos confidenciales sobre 24-95
tratamiento de pacientes de cuidado
Tareas Organizaciondel | Considera que el personal recibe acompafiamiento para la incursion de la
compartidas aprendizaje investigacion de procedimientos técnicos
Aprecia gue se realizan circulos de inter-aprendizaje para mejorar el servicio del
area
Interrelaciones de | Considera que se realizan consensos sobre las rotaciones e intercambio de
aprendizaje experiencias positivas
Estima que se fomenta acciones de vision compartida de los procedimientos de
gestion
Herramientas del | Considera que el personal recibe modelos de analisis de los protocolos de
aprendizaje atencion bésica
Considera que se utiliza diversos medios de andlisis para mejorar la intervencion
de urgencia
Procesos y Entorno Aprecia que existe disposicion de los medios electronicos para obtener datos
resultados tecnolégico precisos

Observa que existe coordinacion para dar conocimiento respecto al
consentimiento informado del paciente
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Observacion de
gestion

Aprecia que se realiza de manera horizontal el analisis de las deficiencias
proponiendo alternativas de mejora

Considera que el personal participa de manera directa en la prevision de
estrategias de mejoramiento del centro de emergencia

Niveles de
respuesta

Opina que el personal recibe capacitacion para alcanzar niveles complejos de
intervencion

Opina que se recibe informacion oportuna para compartir con el grupo del area

Experiencia
institucional

Barreras del

Aprecia que se realizan nuevas formas de vision de la problematica en funcion a

aprendizaje estimulos

Considera que se generan espacios para reflexionar e innovar acciones rutinarias
Modelos de Opina que se asumen nuevos roles y formas de atencion al paciente
aprendizaje

Percibe que se analizan los procedimientos y llegan a consenso para mejorar el
Servicio

Relaciones del
aprendizaje

Considera que el intercambio se promueve en funcion a las experiencias positivas
del centro de emergencia

Aprecia gue existe comunicacion oportuna de la informacion consensuada del
centro de emergencia.
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Anexo 3: Instrumentos de medicion
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Estimado participante
El presente documento tiene como propdsito obtener informacion sobre la gestién de
cultura institucional que usted percibe en el Centro de Emergencia San Pedro de los
Chorrillos

La informacién que nos proporcione sera confidencial.

INSTRUCCIONES
Lee atentamente las preguntas de los cuestionarios y respondalas marcando con un aspa
(X) de acuerdo a tu percepcion.

Nunca | Casinunca | AVeces | Casisiempre | Siempre |

NO

GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

IN|CNJAV|CS]|S

IMPLICACION ORGANIZACIONAL

Opina que la mayoria del personal del centro de emergencia estan muy
comprometidos con su trabajo.

Percibe que en el centro de emergencia se puede conseguir la
informacion que se necesita.

Estima que la planificacién del trabajo implica a todos los miembros
del centro de emergencia.

Cree que se fomenta la cooperacion entre los miembros del centro de
emergencia.

Piensa que se realiza la tarea en equipo en el centro de emergencia.

Observa que el centro de emergencia invierte en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.

CONSISTENCIA ORGANICA

Percibe que existen problemas en el centro de emergencia porque no se
dispone de las habilidades para hacer el trabajo.

Estima que la Jefatura del centro de emergencia realiza lo que pregona.

Considera gue existe en el centro de emergencia un conjunto de valores
claros y consistentes que rige la forma de conducirse

10

Estima que resulta facil lograr el consenso en temas dificiles.

11

Opina que se tienen dificultades para alcanzar acuerdos en temas
claves.

12

Considera gque la manera de trabajar en el centro de emergencia es
constante y predecible.

ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL

13

Opina que es facil coordinar los proyectos entre los diferentes grupos
del centro de emergencia

14

Considera gue existe una buena coordinacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos.

15

Estima que la forma de ser que tienen los miembros del centro de
emergencia es facil de cambiar.

16

Aprecia que los miembros del centro de emergencia adoptan
continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

17

Considera que los miembros del centro de emergencia cooperan para
introducir cambios.

18

Piensa que todos los miembros del centro de emergencia comprenden
los deseos y necesidades del entorno.

MISION DE LA ORGANIZACION
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19

Estima que la estrategia que emplea el centro de emergencia sirve de
ejemplo a otras organizaciones.

20

Opina que el centro de emergencia tiene un proyecto y una orientacion
a largo plazo.

21

Considera que el centro de emergencia tiene una mision clara que le
otorga sentido y rumbo al trabajo.

22

Percibe que los directivos del centro de emergencia fijan metas
ambiciosas pero realistas.

23

Piensa que la Jefatura conduce hacia los objetivos que se trata de
alcanzar.

24

Considera gue el centro de emergencia compara continuamente los
progresos con los objetivos fijados.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

Estimado participante
El presente documento tiene como propdsito obtener informacion sobre el Aprendizaje
organizacional que usted percibe en el Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos
La informacién que nos proporcione sera confidencial.

INSTRUCCIONES
Lee atentamente las preguntas de los cuestionarios y respondalas marcando con un aspa
(x) de acuerdo a tu percepcion.

| 1. Nunca | 2.Casinunca | 3.AVeces | 4.Casisiempre

| 5.Siempre |

NO

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

[1]2]3[4]5

DIMENSION: ADAPTACION

Considera que realiza practicas relacionadas con el manejo de los instrumentos

1 y equipos operativos

2 Considera que recibe monitoreo respecto a la aplicacion de protocolo de
atencion al paciente

3 Percibe que reciben mediante via electrénica los procedimientos de orden de
funciones

4 Considera los procesos de intercambio de experiencia como base de formacion
técnica y profesional

5 Aprecia que recibe orientacion y tutoria de seguimiento para la atencion de
pacientes

6 Observa que el personal recibe comunicacion o documentos confidenciales
sobre tratamiento de pacientes de cuidado
DIMENSION: TAREAS COMPARTIDAS

7 Considera que el personal recibe acompafiamiento para la incursién de la
investigacion de procedimientos técnicos

8 Aprecia que se realizan circulos de inter-aprendizaje para mejorar el servicio del
area

9 Considera que se realizan consensos sobre las rotaciones e intercambio de
experiencias positivas
Estima que se fomenta acciones de vision compartida de los procedimientos de

10 -
gestion

11 Considera que el personal recibe modelos de analisis de los protocolos de
atencion bésica

12 Considera que se utiliza diversos medios de anélisis para mejorar la
intervencion de urgencia
DIMENSION: PROCESOS Y RESULTADOS
Aprecia que existe disposicion de los medios electronicos para obtener datos

13 .
precisos

14 Observa} que exi_ste coordinacion para dar conocimiento respecto al
consentimiento informado del paciente

15 Aprecia que se realiza de manera horizontal el analisis de las deficiencias
proponiendo alternativas de mejora

16 Considera que el personal participa de manera directa en la prevision de
estrategias de mejoramiento del centro de emergencia

17 Qpina qU(_e,eI personal recibe capacitacion para alcanzar niveles complejos de
intervencion

18 | Opina que se recibe informacion oportuna para compartir con el grupo del area
DIMENSION: EXPERIENCIA INSTITUCIONAL
Aprecia que se realizan nuevas formas de vision de la problemética en funcion a

19 .
estimulos

20 | Considera que se generan espacios para reflexionar e innovar acciones rutinarias
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21

Opina que se asumen nuevos roles y formas de atencién al paciente

22

Percibe que se analizan los procedimientos y llegan a consenso para mejorar el
servicio

23

Considera que el intercambio se promueve en funcién a las experiencias
positivas del centro de emergencia

24

Aprecia que existe comunicacion oportuna de la informacion consensuada del
centro de emergencia.
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Anexo 4: Validez de contenido

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia1l

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

IMPLICACION ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

Opina que la mayoria del personal del centro de emergencia estan muy comprometidos con su trabajo.

Percibe que en el centro de emergencia se puede conseguir la informacion que se necesita.

Estima que la planificacidn del trabajo implica a todos los miembros del centro de emergencia.

Cree que se fomenta la cooperacion entre los miembros del centro de emergencia.

Piensa que se realiza la tarea en equipo en el centro de emergencia.

OO |WINF

Observa que el centro de emergencia invierte en el desarrollo de las capacidades de sus miembros.

CONSISTENCIA ORGANICA

Si

No

Si

No

Si

No

Percibe que existen problemas en el centro de emergencia porque no se dispone de las habilidades para hacer
el trabajo.

[e0)

Estima que la Jefatura del centro de emergencia realiza lo que pregona.

Considera que existe en el centro de emergencia un conjunto de valores claros y consistentes que rige la
forma de conducirse

10

Estima que resulta facil lograr el consenso en temas dificiles.

11

Opina que se tienen dificultades para alcanzar acuerdos en temas claves.

12

Considera gue la manera de trabajar en el centro de emergencia es constante y predecible.

ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

13

Opina que es facil coordinar los proyectos entre los diferentes grupos del centro de emergencia

14

Considera gque existe una buena coordinacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.

15

Estima que la forma de ser que tienen los miembros del centro de emergencia es facil de cambiar.

16

Aprecia que los miembros del centro de emergencia adoptan continuamente nuevas y mejores formas de
hacer las cosas.

17

Considera gue los miembros del centro de emergencia cooperan para introducir cambios.

18

Piensa que todos los miembros del centro de emergencia comprenden los deseos y necesidades del entorno.

MISION DE LA ORGANIZACION

Si

No

Si

No

Si

No

19

Estima que la estrategia que emplea el centro de emergencia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

20

Opina que el centro de emergencia tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

21

Considera que el centro de emergencia tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo al trabajo.

22

Percibe que los directivos del centro de emergencia fijan metas ambiciosas pero realistas.

23

Piensa que la Jefatura conduce hacia los objetivos que se trata de alcanzar.

24

Considera que el centro de emergencia compara continuamente los progresos con los objetivos fijados.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. DI/ ME: .......iineeiereieneiirees s s er et ssssas v tese e sssssss s st ssanes DNttt e

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
ADAPTACION Si No Si No Si | No
1 | Considera que realiza practicas relacionadas con el manejo de los instrumentos y equipos operativos
2 | Considera que recibe monitoreo respecto a la aplicacion de protocolo de atencion al paciente
3 | Percibe que reciben mediante via electrénica los procedimientos de orden de funciones
4 | Considera los procesos de intercambio de experiencia como base de formacion técnica y profesional
5 | Aprecia que recibe orientacion y tutoria de seguimiento para la atencion de pacientes
6 | Observa que el personal recibe comunicacion o documentos confidenciales sobre tratamiento de pacientes
de cuidado
TAREAS COMPARTIDAS Si No Si No Si | No
7 | Considera que el personal recibe acompafiamiento para la incursion de la investigacién de procedimientos
técnicos
8 | Aprecia que se realizan circulos de inter-aprendizaje para mejorar el servicio del &rea
9 | Considera que se realizan consensos sobre las rotaciones e intercambio de experiencias positivas
10 | Estima que se fomenta acciones de vision compartida de los procedimientos de gestion
11 | Considera que el personal recibe modelos de andlisis de los protocolos de atencién basica
12 | Considera que se utiliza diversos medios de andlisis para mejorar la intervencion de urgencia
PROCESOS Y RESULTADOS Si No Si No Si | No
13 | Aprecia que existe disposicion de los medios electrénicos para obtener datos precisos
14 | Observa que existe coordinacién para dar conocimiento respecto al consentimiento informado del paciente
15 | Aprecia que se realiza de manera horizontal el anélisis de las deficiencias proponiendo alternativas de
mejora
16 | Considera que el personal participa de manera directa en la prevision de estrategias de mejoramiento del
centro de emergencia
17 | Opina que el personal recibe capacitacion para alcanzar niveles complejos de intervencion
18 | Opina que se recibe informacion oportuna para compartir con el grupo del area
EXPERIENCIA INSTITUCIONAL Si No Si No Si | No
19 | Aprecia que se realizan nuevas formas de visidn de la problematica en funcién a estimulos
20 | Considera que se generan espacios para reflexionar e innovar acciones rutinarias
21 | Opina que se asumen nuevos roles y formas de atencion al paciente
22 | Percibe que se analizan los procedimientos y llegan a consenso para mejorar el servicio
23 | Considera que el intercambio se promueve en funcion a las experiencias positivas del centro de emergencia
24 | Aprecia que existe comunicacion oportuna de la informacion consensuada del centro de emergencia.

59



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. DI/ ME: ......ccivecneeeveriie ettt sesss st s snasens ]\ T

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Base de datos de prueba piloto

z

Variable 1: GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

MISION DE LA ORGANIZACION

24

23

22

21

20

19

ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL

18

17

16

15

14

13

CONSISTENCIA ORGANICA

12

11

10

IMPLICACION ORGANIZACIONAL

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Variable 2: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

EXPERIENCIA INSTITUCIONAL

24

23

22

21

20

19

PROCESOS Y RESULTADOS

18

17

16

15

14

13

TAREAS COMPARTIDAS

12

11

10

ADAPTACION

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

62



Anexo 6: Base de datos de la Muestra

VARIABLE 1: GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

MISION DE LA ORGANIZACION

24

23

22

21

20

19

ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL

18

17

16

15

14

13

12

11

10

IMPLICACION ORGANIZACIONAL | CONSISTENCIA ORGANICA

No

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
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28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60

64



61

62

63
64
65
66

VARIABLE 2: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

EXPERIENCIA INSTITUCIONAL

20

24

23

22

21

19

PROCESOS Y RESULTADOS

14

18

17

16

15

13

TAREAS COMPARTIDAS

12

11

10

ADAPTACION

N°

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20

65



21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
47

48

49

50
51

52

53

66



54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66

67



Anexo 7. Validacion de Expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
IMPLICACION ORGANIZACIONAL Si No Si No | Si | No

1 Opina que la mayoria del personal del centro de emergencia estan muy comprometidos con su
trabajo. sl il #

2 Percibe que en el centro de emergencia se puede conseguir la informacién que se necesita. o~ - -

g Estima que la planificacién del trabajo implica a todos los miembros del centro de emergencia. 7 o -

-+ Cree que se fomenta la cooperacion entre los miembros del centro de emergencia. - o~ il

S Piensa que se realiza la tarea en equipo en el centro de emergencia. - e =

6 Observa que el centro de emergencia invierte en el desarrollo de las capacidades de sus miembros. -~ - =
CONSISTENCIA ORGANICA Si No Si No | Si | No

7 Percibe que existen problemas en el centro de emergencia porque no se dispone de las habilidades - . =
para hacer el trabajo.

8 Estima que la Jefatura del centro de emergencia realiza lo que pregona. = = =

9 Considera que existe en el centro de emergencia un conjunto de valores claros y consistentes que = oo o
rige la forma de conducirse

10 | Estima que resulta fécil lograr el consenso en temas dificiles. 2 2 i

11 Opina que se tienen dificultades para alcanzar acuerdos en temas claves. -~ ~ -~

12 Considera que la manera de trabajar en el centro de emergencia es constante y predecible. ~ -~ il
ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL = > -

13 | Opina que es facil coordinar los proyectos entre los diferentes grupos del centro de emergencia - o -~

14 Considera que existe una buena coordinacién de objetivos entre los diferentes niveles Jjerarquicos. - - -

15 Estima que la forma de ser que tienen los miembros del centro de emergencia es facil de cambiar. — - i

16 | Aprecia que los miembros del centro de emergencia adoptan continuamente nuevas y mejores = e -
formas de hacer las cosas.

1 K74 Considera que los miembros del centro de emergencia cooperan para introducir cambios. P o

18 Piensa que todos los miembros del centro de emergencia comprenden los deseos y necesidades del s - ~
entorno.
MISION DE LA ORGANIZACION Si No | si | No [ si| No

19 Estimfi que la estrategia que emplea el centro de emergencia sirve de ejemplo a otras = . s
organizaciones.

20 | Opina que el centro de emergencia tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. =~ -~ -

21 Considera que el centro de emergencia tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo al = P >
trabajo.

22 Percibe que los directivos del centro de emergencia fijan metas ambiciosas pero realistas. il = i

23 Piensa que la Jefatura conduce hacia los objetivos que se trata de alcanzar. o~ oy i

24 Cor(lisidera que el centro de emergencia compara continuamente los progresos con los objetivos - 58 =
fijados.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Su FiciENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable llprlicable después de corregir | | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: DRA MENDOZA TRETAMOED A/OE/M f DNI: j 52 7»/ b3 1/(

Especialidad del validador: LESTION FPUBLICA .

.......... de...........del 20

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico

formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al )

componente o dimension especitica del constructo \

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

item, es conciso, exacto y directo

- . . . - . . P [ 4

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items e

planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
Especialidad
T e
Dra. Noemi Mendoza

DOCENTE EPGUCY



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
ADAPTACION Si No Si No | Si [ No

1 | Considera que realiza practicas relacionadas con el manejo de los instrumentos y equipos operativos -~ - 7

2 | Considera que recibe monitoreo respecto a la aplicacion de protocolo de atencion al paciente il e o~

3 | Percibe que reciben mediante via electronica los procedimientos de orden de funciones ~ = =

4 | Considera los procesos de intercambio de experiencia como base de formacion técnica y profesional i 7 -~

5 | Aprecia que recibe orientacion y tutoria de seguimiento para la atencion de pacientes o i o

6 | Observa que el personal recibe comunicacion o documentos confidenciales sobre tratamiento de 5 g2 e
pacientes de cuidado
TAREAS COMPARTIDAS Si No Si No | Si | No

7 | Considera que el personal recibe acompafiamiento para la incursion de la investigacion de 2 = e
procedimientos técnicos

8 | Aprecia que se realizan circulos de inter-aprendizaje para mejorar el servicio del drea - e -~

9 | Considera que se realizan consensos sobre las rotaciones e intercambio de experiencias positivas £ P ~

10 | Estima que se fomenta acciones de vision compartida de los procedimientos de gestion — -~ o

11 | Considera que el personal recibe modelos de anélisis de los protocolos de atencion basica ~ y -~

12 | Considera que se utiliza diversos medios de analisis para mejorar la intervencion de urgencia = 7 7
PROCESOS Y RESULTADOS Si No Si No | Si | No

13 | Aprecia que existe disposicion de los medios electronicos para obtener datos precisos = ~ g

14 | Observa que existe coordinacion para dar conocimiento respecto al consentimiento informado del g o
paciente il

15 | Aprecia que se realiza de manera horizontal el analisis de las deficiencias proponiendo alternativas de " o5
mejora &

16 | Considera que el personal participa de manera directa en la prevision de estrategias de mejoramiento 5 o
del centro de emergencia il

17 | Opina que el personal recibe capacitacion para alcanzar niveles complejos de intervencion & W <

18 | Opina que se recibe informacion oportuna para compartir con el grupo del area ~ o il
EXPERIENCIA INSTITUCIONAL Si No Si No | Si | No

19 | Aprecia que se realizan nuevas formas de vision de la problematica en funcién a estimulos o - 7

20 | Considera que se generan espacios para reflexionar e innovar acciones rutinarias -~ o Z

21 | Opina que se asumen nuevos roles y formas de atencion al paciente = ~ -

22 | Percibe que se analizan los procedimientos y llegan a consenso para mejorar el servicio # g

23 | Considera que el intercambio se promueve en funcion a las experiencias positivas del centro de . o -
emergencia

24 | Aprecia que existe comunicacion oportuna de la informacion consensuada del centro de emergencia. < ~ o7
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFIC/ENCIA .

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: LRA. MENDOZA  RETAMOZO NOem| DNI:..... Z 52148 14

.....................................................................................................................

i ,
Especialidad del validador:... 2ESTION, PUBLICA .

.........................................................................................................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tetrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

o

Firma del Experto Informante.
..................... cscede
Dra. Noemi Mendoza Retamozo
DOCENTE EPGUCY
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
IMPLICACION ORGANIZACIONAL Si No | Si | No | Si | No

1 Opina que la mayoria del personal del centro de emergencia estan muy comprometidos con su o - @
trabajo.

2 Percibe que en el centro de emergencia se puede conseguir la informacion que se necesita. L il il

3 Estima que la planificacion del trabajo implica a todos los miembros del centro de emergencia. i v v

4 Cree que se fomenta la cooperacion entre los miembros del centro de emergencia. e v v

5 Piensa que se realiza la tarea en equipo en el centro de emergencia. v v v

6 Observa que el centro de emergencia invierte en el desarrollo de las capacidades de sus miembros. v [ v
CONSISTENCIA ORGANICA Si No | Si | No | Si | No

7 Percibe que existen problemas en el centro de emergencia porque no se dispone de las habilidades > i o
para hacer el trabajo.

8 Estima que la Jefatura del centro de emergencia realiza lo que pregona. v v il

9 Considera que existe en el centro de emergencia un conjunto de valores claros y consistentes que i - i
rige la forma de conducirse

10 | Estima que resulta fécil lograr el consenso en temas dificiles. v’ v s

11 | Opina que se tienen dificultades para alcanzar acuerdos en temas claves. L v v

12 | Considera que la manera de trabajar en el centro de emergencia es constante y predecible. [ v v
ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL gt v i

13 | Opina que es facil coordinar los proyectos entre los diferentes grupos del centro de emergencia hr b v

14 | Considera que existe una buena coordinacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos. v v v

15 | Estima que la forma de ser que tienen los miembros del centro de emergencia es facil de cambiar. v v v

16 | Aprecia que los miembros del centro de emergencia adoptan continuamente nuevas y mejores v v A
formas de hacer las cosas.

17 | Considera que los miembros del centro de emergencia cooperan para introducir cambios. v v il

18 | Piensa que todos los miembros del centro de emergencia comprenden los deseos y necesidades del v > P
entorno.
MISION DE LA ORGANIZACION Si No | Si | No | Si | No

19 | Estima que la estrategia que emplea el centro de emergencia sirve de ejemplo a otras o v o
organizaciones.

20 | Opina que el centro de emergencia tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. il v [

21 | Considera que el centro de emergencia tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo al w L -
trabajo.

22 | Percibe que los directivos del centro de emergencia fijan metas ambiciosas pero realistas. o v’ -

23 | Piensa que la Jefatura conduce hacia los objetivos que se trata de alcanzar. v pe v

24 gpl‘lisidera que el centro de emergencia compara continuamente los progresos con los objetivos (5 e i

ijados.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia);___{/AY{ SUFIcIENTA

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

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo & C
v, ~

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension g
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 Sugerencias
ADAPTACION Si No Si No | Si [ No

1| Considera que realiza practicas relacionadas con el manejo de los instrumentos y equipos operativos v v e

2 | Considera que recibe monitoreo respecto a la aplicacion de protocolo de atencion al paciente v v e

3 | Percibe que reciben mediante via electronica los procedimientos de orden de funciones - v v

4 | Considera los procesos de intercambio de experiencia como base de formacion técnica y profesional v il v

S | Aprecia que recibe orientacion y tutoria de seguimiento para la atencién de pacientes [ v s

6 | Observa que el personal recibe comunicacion o documentos confidenciales sobre tratamiento de oz v w
pacientes de cuidado
TAREAS COMPARTIDAS Si No Si No | Si | No

7 | Considera que el personal recibe acompaflamiento para la incursion de la investigacion de o o i
procedimientos técnicos

8 | Aprecia que se realizan circulos de inter-aprendizaje para mejorar el servicio del 4rea v v it

9 | Considera que se realizan consensos sobre las rotaciones ¢ intercambio de experiencias positivas v v v’

10 | Estima que se fomenta acciones de vision compartida de los procedimientos de gestion v v v

11 | Considera que el personal recibe modelos de analisis de los protocolos de atencién basica Ll v v

12 | Considera que se utiliza diversos medios de analisis para mejorar la intervencion de urgencia b v v
PROCESOS Y RESULTADOS Si No Si No | Si | No

13 | Aprecia que existe disposicion de los medios electronicos para obtener datos precisos v i il

14 | Observa que existe coordinacion para dar conocimiento respecto al consentimiento informado del / »
paciente

15 | Aprecia que se realiza de manera horizontal el analisis de las deficiencias proponiendo alternativas de v " s
mejora

16 | Considera que el personal participa de manera directa en la prevision de estrategias de mejoramiento v » 7
del centro de emergencia

17 | Opina que el personal recibe capacitacion para alcanzar niveles complejos de intervencion v v Ve

18 | Opina que se recibe informacion oportuna para compartir con el grupo del area v Vo 2
EXPERIENCIA INSTITUCIONAL Si No Si No | Si | No

19 | Aprecia que se realizan nuevas formas de vision de la problematica en funcion a estimulos v 4 v

20 | Considera que se generan espacios para reflexionar e innovar acciones rutinarias v’ v v

21 | Opina que se asumen nuevos roles y formas de atencién al paciente a v v

22 | Percibe que se analizan los procedimientos y llegan a consenso para mejorar el servicio v v v

23 | Considera que el intercambio se promueve en funcion a las experiencias positivas del centro de v v v
emergencia

24 | Aprecia que existe comunicacion oportuna de la informacién consensuada del centro de emergencia. e v v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): //A/ SUFl‘CléAJC(A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [/]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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[___._
{

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL

| DIMENSIONES /items

Pertinenciat

g
|

IMPLICACION ORGANIZACIONAL

Opina que la mayoria del personal del centro de emergencia estan muy comprometidos con su trabajo.

Percibe que en el centro de emergencia se puede conseguir la informacion que se necesita.

Estima que la planificacion del trabajo implica a todos los miembros del centro de emergencia.

Cree que se fomenta la cooperacion entre los miembros del centro de emergencia.

Piensa que se realiza la tarea en equipo en el centro de emergencia.

Observa que el centro de emergencia invierte en el desarrollo de las capacidades de sus miembros.

CONSISTENCIA ORGANICA

@ ¥ x| xl@

{

@ xix k= |¥X” @

Percibe que existen problemas en el centro de emergencia porque no se dispone de las habilidades para hacer
el trabajo.

¥ @ xixix|xw|x|x|@

x

x

Estima que la Jefatura del centro de emergencia realiza lo que pregona.

x

-

Ll

‘O@E -~ QN BN -

Considera que existe en el centro de emergencia un conjunto de valores claros y consistentes que rige la
forma de conducirse

~

®

»

10

Estima que resulta facil lograr el consenso en temas dificiles.

Opina que se tienen dificultades para alcanzar acuerdos en temas claves.

12

Considera que la manera de trabajar en el centro de emergencia es constante y predecible.

ADAPTABILIDAD ORGANIZACIONAL

13

Opina que es fiicil coordinar los proyectos entre los diferentes grupos del centro de emergencia

14

Considera que existe una buena coordinacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.

15

Estima que la forma de ser que tienen los miembros del centro de emergencia es ficil de cambiar.

¥ & (% |Q@Qixx >

16

Aprecia que los miembros del centro de emergencia adoptan continuamente nuevas y mejores formas de
hacer las cosas.

x xix|x |@lwig|x

*

% X |x| g% |x|x

17

Considera que los miembros del centro de emergencia cooperan para introducir cambios.

18

Piensa que todos los miembros del centro de emergencia comprenden los deseos y necesidades del entorno.

MISION DE LA ORGANIZACION

19

Estima que la estrategia que emplea el centro de emergencia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

20

Opina que el centro de emergencia tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

21

22

Percibe que los directivos del centro de emergencia fijan metas ambiciosas pero realistas,

Considera que el centro de emergencia tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo al trabajo.

|
|

b

23

Piensa que la Jefatura conduce hacia los objetivos que se trata de alcanzar.

24

Considera que el centro de emergencia compara continuamente los progresos con los objetivos fijados.

| EIK K| E|x|Ix =

™ | x |x pe |x x| =

x| % | % x| [x@* %
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): /)4((/2 Celied s A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: %QWMW&&MW .......... DNI:...... Qs‘.f 4’/?/( .......

Especialidad del validador:.,

......... Jde...........del 20.....
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ‘::
son suficientes para medir la dimension ﬂ(' /2

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
ADAPTACION Si [ No Si [ No I
1| Considera que realiza practicas relacionadas con el manejo de los instrumentos y equipos operativos X X X
2 | Considera que recibe monitoreo respecto a la aplicacion de protocolo de atencion al paciente < x X
3 | Percibe que reciben mediante via electronica los procedimientos de orden de funciones * N x
4 | Considera los procesos de intercambio de experiencia como base de formacion técnica y profesional x x x
5 | Aprecia que recibe orientacion y tutoria de seguimiento para la atencion de pacientes * x *
6 gscr'vd::oue el personal recibe comunicacién o documentos confidenciales sobre tratamiento de pacientes ¥ P 4
cui
TAREAS COMPARTIDAS Si No Si Si | No
7 | Considera que el personal recibe acompafiamiento para la incursion de la investigacion de procedimientos e x "
técnicos
8 | Aprecia que se realizan circulos de inter-aprendizaje para mejorar el servicio del area x % x
9 | Considera que se realizan consensos sobre las rotaciones e intercambio de experiencias positivas X X %
10 | Estima que se fomenta acciones de vision compartida de los procedimientos de gestion x x X
11 | Considera que el personal recibe modelos de analisis de los protocolos de atencion basica x A X
12 | Considera que se utiliza diversos medios de analisis para mejorar la intervencion de urgencia e x X
PROCESOS Y RESULTADOS Si No Si Si | No
13 | Aprecia que existe disposicion de los medios electronicos para obtener datos precisos x x %
14 | Observa que existe coordinacion para dar conocimiento respecto al consentimiento informado del paciente % x x
15 Apfecia que se realiza de manera horizontal el anilisis de las deficiencias proponiendo alternativas de s x x
mejora
16 | Considera que el personal participa de manera directa en la prevision de estrategias de mejoramiento del % o X
centro de emergencia
17 | Opina que el personal recibe capacitacion para alcanzar niveles complejos de intervencion X x X
18 | Opina que se recibe informacion oportuna para compartir con el grupo del area * x x
EXPERIENCIA INSTITUCIONAL Si No Si Si | No
19 | Aprecia que se realizan nuevas formas de vision de la problematica en funcion a estimulos X A x
20 | Considera que se generan espacios para reflexionar e innovar acciones rutinarias 3 ® «
21 | Opina que se asumen nuevos roles y formas de atencion al paciente x x x
22 | Percibe que se analizan los procedimientos y llegan a consenso para mejorar el servicio x % X
23 | Considera que el intercambio se promueve en funcion a las experiencias positivas del centro de emergencia x x ¥
24 | Aprecia que existe comunicacion oportuna de la informacion consensuada del centro de emergencia. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): 74{4(44« «'a

Opinién de aplicabilidad: Aplicable || Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

......... Jde..........del 20....
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |a dimension
W/
J v
Firma del Experto Informante.
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Anexo 8: Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Fosgrade

“Qiie de ta tucha contra la idn y ta impunidad”

Lima, 6 de agosto de 2019
Carta P. 354-2019-EPG-UCV-LN

DR. DELFIN ACOSTA RAMOS
MEDICO JEFE DEL CENTRO DE EMERGENCIA
CENTRO DE EMERGENCIA SAN PEDRO DE LOS CHORRILLOS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a FREDDY ANTONIO OCHOA TATAJE
identificado con DNI N.” 07015123 y cédigo de matricula N.” 6000010291; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

GESTION DE CULTURA INSTITUCIONAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN EL
CENTRO DE EMERGENCIA SAN PEDRO DE LOS CHORRILLOS - 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

5 L Ee}é¢ Venturo Orbegoso
Jefe de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo - Campus Lima Norte

Somos'la unive.r51dad de los fFlwie o
que quieren salir adelante.

3
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Articulo Cientifico

TITULO: “Gestion de cultura institucional y aprendizaje organizacional en el centro
de emergencia San Pedro de los Chorrillos - 2019”

AUTOR: Br. Freddy Antonio Ochoa Tataje

RESUMEN: En la investigacion titulada: “Gestion de cultura institucional y
aprendizaje organizacional en el centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos -
20197, el objetivo general de la investigacion fue Identificar la relacion que existe entre
la Gestion de cultura institucional y aprendizaje organizacional segun colaboradores del
centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos 2019. El tipo de investigacion es
basica, el nivel de investigacion es descriptivo correlacional, el disefio de la
investigacion es no experimental transversal y el enfoque es cuantitativo. La muestra
estuvo conformada por 66 trabajadores. La técnica que se utilizd es la encuesta y los
instrumentos de recoleccién de datos fueron dos cuestionarios aplicados a los alumnos.
Para la validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la confiabilidad
de cada instrumento se utilizo el alfa de Cronbach que salié muy alta en ambas variables:
0,876 para la variable Gestion de cultura institucional y 0,841 para la variable
aprendizaje organizacional. Con referencia al objetivo general: Identificar la relacion
que existe entre la Gestion de cultura institucional y aprendizaje organizacional segun
colaboradores del centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos 2019, se concluye
que existe relacion directa y significativa entre la Gestion de cultura institucional y
aprendizaje organizacional. Lo que se demuestra con el estadistico de Spearman (sig.
bilateral = .000 < 0.05; Rho = .414*%*),

PALABRAS CLAVE: Gestion, cultura institucional y aprendizaje organizacional.
ABSTRACT: In the research entitled: "Management of institutional culture and
organizational learning in the emergency center San Pedro de los Chorrillos - 2019", the
general objective of the research was to identify the relationship between the
management of institutional culture and organizational learning according to
collaborators of the emergency center San Pedro de los Chorrillos 2019. The type of
research is basic, the level of research is descriptive correlational, the design of the
research is non-experimental transversal and the approach is quantitative. The sample
consisted of 66 workers. The technique used was the survey and the data collection
instruments were two questionnaires applied to the students. For the validity of the

instruments, expert judgment was used and for the reliability of each instrument the
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Cronbach's alpha was used, which went very high in both variables: 0.876 for the
variable Management of institutional culture and 0.841 for the organizational learning
variable. With reference to the general objective: Identify the relationship between the
management of institutional culture and organizational learning according to employees
of the emergency center San Pedro de los Chorrillos 2019, it is concluded that there is a
direct and significant relationship between the management of institutional culture and
organizational learning . What is shown with the Spearman statistic (bilateral sig. =.000
<0.05; Rho = .414 *¥*),

KEYWORDS: Management, institutional culture and organizational learning.
INTRODUCCION: La informacion central del presente trabajo de investigacion fue el
estudio de caracter cientifico, al respecto podemos decir que el Perd, ha tenido algunos
avances en cuanto a la gestion de la salud, el ministerio de salud ha propuesto nuevas
metas, tanto en los hospitales, las llamadas DIRIS, RIS, Centros de salud y como es el
caso del centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos. Se realiz6 un diagnostico
en el &mbito del estudio encontrando como problematica, que si bien es cierto existen
ciertos niveles de cultura institucional, implicacion, adaptabilidad, aprendizaje
organizacional, tareas compartidas, procesos Yy resultados; aln existe un espacio o una
brecha por mejorar u optimizar. Por lo cual se plante6 el presente trabajo de
investigacion denominado “Gestion de cultura institucional y aprendizaje
organizacional en el centro de emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019 con la
pretension de atender o dar solucién en parte a la problematica expuesta. Por tanto, las
conclusiones que se generen de esta investigacion sirvan como fuente de informacion
para otros estudios y puedan generalizarse e incorporarse en las politicas publicas y al
conocimiento cientifico.

(Vargas & Flores, 2019), en su estudio sobre cultura organizacional y satisfaccién
laboral, concluyeron que los factores a considerar son Actitudes de los servicios;
Comunicaciones; tareas compartidas y Mejora del medio ambiente. Asimismo
(Arboleda & Ldpez, 2017), en su investigacion sobre Cultura institucional y servicios
de salud, de enfoque cuantitativo, y corte transversal, tomO una muestra de 224
trabajadores de distintas instituciones y lleg6 a la conclusion que los trabajadores opinan
que el clima laboral es bueno y genera aprendizaje para los propositos institucionales en
el aspecto de la salud. Asimismo (Revilla, Santana, & Renteria, 2015), en su estudio
sobre la influencia de la cultura organizacional en el desempefio hospitalario, tomé

como referencia el desempefio del personal con formaciones similares en diversos
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hospitales, encontrando que la cultura tipo desarrollo favorece la satisfaccion de los
pacientes. Para (Garcia, 2018), en su estudio sobre la cultura y la responsabilidad social
concluyd que existe relacion entre la cultura y responsabilidad social, debido que al
transmitir los valores institucionales se difunde la responsabilidad social, y mejora la
calidad de vida a sus empleados.

(Turpo & Jaimes, 2017), presentd un estudio sobre los vinculos entre la cultura
organizacional y calidad de los servicios frente a la imagen institucional, siendo de
enfoque y de correlacion multiple con proposito de causalidad aplicando tres
instrumentos a 221 personas, se concluyd que la valoracion positiva de la imagen
institucional se ve afectada por la cultura organizacional y la calidad de los servicios.
De igual forma (Sanabria, Acosta, & Albor, 2015), en su estudio sobre las condiciones
para la innovacion, cultura organizacional y sostenibilidad de las organizaciones,
propone que las condiciones para la innovacién, como expresion de
la cultura organizacional, es una opcion garante de sostenibilidad en las organizaciones.
Asimismo, (Cordova, Dolores, & Fialho, 2016), sefiala que el aprendizaje
organizacional es decisivo en el futuro organizacional.De acuerdo con (Stable, 2016),
menciond que el aprendizaje organizacional demanda mayor recurso para capacitar al
trabajador, haciéndolo més competente.

La primera variable de la presente investigacion es Gestion de cultura institucional,
(Robbins y Coulter, 2014) sefialan que en una empresa u organizacion productiva y de
servicio, la cultura toma los conceptos de la teoria sistémica en la cual los actores
intercambian experiencias en base a un fin comun de sus creencias o conductas
manifestadas. Segin (Revilla, 2015) alude que una competencia es un conjunto de
atributos que una persona posee y le permiten desarrollar accion efectiva en determinado
ambito. Este término ha tomado mucha importancia para el desarrollo del aprendizaje
organizacional, asi como a nivel general de la teoria administrativa. También
(Rodriguez, 2016) plantea que una competencia es una actuacion integral para
identificar, argumentar y resolver problemas del contexto. (Escobedo, 2014) manifiesta
que la organizacién consiste en definir las actividades necesarias, analizar en grupo y
luego asignarlas; en la misma direccion (Koontz, 2007) infiere que es agrupar las
actividades necesarias para alcanzar ciertos objetivos y asignar a cada grupo, mientras
que (Chiavenato, 2007) fundamenta que son las interrelaciones entre los 6rganos a

través de normas, reglamentos de la organizacién para el logro de objetivos.
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La cultura organizacional segin (Robbins y Coulter, 2014) presenta las siguientes
Dimensiones: Dimension: Implicacion (bivolvement). Las organizaciones efectivas dan
poder a sus miembros, se organizan en equipos Yy desarrollan las capacidades humanas
atodos los niveles. Asimismo en la Dimension: Consistencia (Consistency), sefialan que
es la demostracion de la accién en la cual las organizaciones son efectivas cuando son
consistentes y estan bien integradas. Dentro de este componente se espera que las
organizaciones con estas caracteristicas tengan una cultura fuerte y distintiva que influye
firmemente en el comportamiento de sus trabajadores. De igual forma para la
Dimensién:  Adaptabilidad (Adaptability), indican que las organizaciones
excesivamente integradas ofrecen a menudo dificultades para cambiar y adaptarse a
nuevos entornos. Esta dimension cultural en la cual analiza la integracion de los agentes
de la organizacion como un integrante parte de los procesos de gestion en la cual sus
aportes deben traducirse en la solucién del problema. Del mismo modo en la Dimensién:
Misién (Mission), la definen que es el rasgo cultural mas importante de todos sea el
sentimiento de la mision. Las organizaciones que no saben a donde se dirigen,
usualmente acaban en algun lugar no previsto. Las organizaciones exitosas tienen un
proposito y una direccion precisa que define las metas organizaciones y los objetivos
estratégicos, al tiempo que cuentan con una vision clara de como sera la organizacion
en el futuro.

En relacién a la segunda variable tomada para la presente investigacion Aprendizaje
organizacional, (Cyert y March, 2009), sefiala que la teoria organizacional que es un
derivado de la teoria general de sistemas en la cual el analisis del Aprendizaje no solo
representa la adquisicién de nueva informacion y habilidades sino, fundamentalmente,
una actividad social que se expresa en las organizaciones que permite recoger e integrar
distintas experiencias, conocimientos, habilidades y destrezas en torno a una
comunidad. Para (Carro, 2017), el propdsito de esta teoria es concebir que el aprendizaje
es una actividad permanente donde se abren espacios para abordar los problemas. La
postura tedrica mas consistente se aprecia en los aportes de (Senge, 1995) quien a partir
de los afios 90 y finales de los 80 redacto su compendio denominado la “Quinta
Disciplina”, quien partiendo del analisis de la complejidad propone un marco de
desarrollo de las personas frente a sus organizaciones y como estas inciden en la
concepcidén de generar espacios de innovacion y emprendimiento. (Senge, 1995) sefiala
que el aprendizaje organizacional radica en la comprension global de la organizacion y

de las relaciones entre sus partes componentes.
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Del mismo modo (Moyano y Bruque, 2013), indican que esta teoria comprende que el
aprendizaje de las organizaciones esta relacionada con los conocimiento de las personas
que son materializadas con las estructuras organizaciones especificamente respecto a la
gestion estratégica en la cual los conceptos se generan en funcion a las metas
establecidas con la cual se busca el desarrollo integral de quienes dirigen, asi como de
quienes prestan servicio los cuales deben recrear nuevas situaciones productivas. En
resumen se considera que los fundamentos del aprendizaje organizativo y debido a que
no siempre el aprendizaje es un proceso voluntario, organizado o consistente sino que
responde a una caracteristica especifica como las competencias en el entorno, por ello
todas las definiciones anteriores son importantes para que la organizacion tenga la guia
que le permita ir avanzando en el desarrollo de los conceptos necesarios para desarrollo
del conocimiento institucional.

Dimension: Adaptacion (Cyert y March, 2009) definen el proceso de Adaptacion
considerando las formas directas e indirectas del aprendizaje la cual se realiza fuera y
dentro de la institucién la cual es tratado como un atributo que alcanza la inclusién de
los aspectos funcionales que son expresadas en niveles de aprendizaje que determinan
la condicidn del trabajador que alcanza las muestras y niveles de aporte que realiza en
la organizacion de manera individual. (Cruse, 2005) sostiene que el proceso de
adaptacion dentro del aprendizaje organizacional se determina por la forma de
representacion del objeto del conocimiento en la cual se busca explicar o entender el
sistema que esta impuesto, asi como los ejes predominantes de la funcién. Dentro de ese
modelo de aprendizaje por adaptacién (de Armas, 2016), sefiala que se dan en la
manifestacion de las capacidades de la inteligencia fusionados a la experiencia en la
cual se desarrolla aspectos de reflexion y abstraccion generandose el cambio como
mecanismo de adaptacion.

Dimensidn: Tareas compartidas (Cyert y March, 2009) definen que la Tarea compartida
es la vision estratégica del rol que todos facilitan el logro de objetivos institucionales en
la cual la forma de organizacién es determinada por la forma de planificacion a través
del conjunto de interrelaciones que fluyen con sinergia y que esta se traduce en tareas
comunes la misma que favorece el uso de las herramientas fisicas y virtuales para
alcanzar la operatividad de las funciones dentro del area. Dentro de la formulacion de
las tareas compartidas se encuentra el uso de las herramientas que determinan los niveles
de aprendizaje organizacional por lo que se convierte en una accién fundamental que

establece el grado de inclusion en las tareas de la organizacion. Al respecto, (Baquerizo,
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2016), sefiala que las herramientas son procedimientos que aumentan la capacidad de
hacer ciertas tareas. En el aprendizaje organizacional existen una gran variedad de
herramientas utilizadas por los individuos para el aprendizaje en las organizaciones.
Dimension: Procesos y resultados (Cyert y March, 2009) definen los Procesos y
resultados que se alcanzan dentro de un periodo sustantivo que parte de la concepcion
del entorno tecnoldgico con la cual hace muestra de las habilidades procedimentales en
la ejecucion del trabajo encomendad, para ello se traduce en un tiempo de observacion
sistematica mediante el acompafiamiento de los superiores que es regulado a través de
los resultados de los procesos que se alcanzan durante un tiempo determinado tanto a
nivel de guardia, atencién como servicio directo en la jornada laboral. Para (Garrat y
Collins, 2004) la consistencia de los procesos y resultados tienen inicio en la
consolidacién de la relacion cambio y aprendizaje organizacional. (Gofii, 2009),
considera que el cambio requiere que el responsable esté preparado para encaminar al
individuo o grupos hacia la concepcion de los ideales de la organizacion, por ello se
debe promover la manifestacion de los valores, las actitudes en la cual los sujetos
internalicen y se identifiquen con las metas institucionales de modo que se aprecie en la
eficacia del desempefio laboral.

Dimension: Experiencia institucional (Cyert y March, 2009) define la Experiencia
Institucional como el empoderamiento de las barreras que se presentan dentro del
aprendizaje individual y la forma como se reformula institucionalmente de modo que se
adopta los modelos que se presentan como forma de servicio en la cual el intercambio
de las experiencias determina el grado de compenetracion y superaciéon de las
debilidades asi como de las fortalezas propias en la generacién del conocimiento
mediante las estructuras de gestion. (Kerlinger, 2002), consideran que el aprendizaje
dentro de las organizaciones se manifiesta en situaciones de romper la rutina de trabajo
la misma que facilita que la persona pueda reflexionar de sus acciones y de otras
posibilidades de desarrollo, para ello las opciones surgen como medios de creatividad.
A consecuencia de lo descrito, se plantea la siguiente interrogante general: ¢Qué
relacién existe entre la gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional
segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019? De
esta forma, se plantea la siguiente hipdtesis general: Existe relacion directa y
significativa entre la Gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional
segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019. Y el

objetivo general es: Identificar la relacion que existe entre la Gestion de Cultura

88



10.

institucional y el aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de Emergencia
San Pedro de los Chorrillos — 2019

METODOLOGIA: El presente trabajo de investigacion se rige en los parametros de la
metodologia de la investigacion cientifica. EI enfoque aplicado es el cuantitativo. El tipo
de investigacion, que depende del objetivo del trabajo, basico y descriptivo
correlacional. El disefio de investigacion es no experimental, transversal. En la
poblacién, los sujetos que constituyen las unidades de analisis son los trabajadores del
centro de salud en nimero de 80 y la muestra es de 66 sujetos. La técnica que se ha
utilizado en el presente trabajo de investigacion es la encuesta, y el instrumento de
recoleccion de datos utilizado es el cuestionario, elaborado con 24 preguntas directas
para cada una de las dos variables. Para medir la respuesta de los participantes se utilizo
la escala de Likert con cinco categorias. Los instrumentos han sido validados por Juicio
de expertos, con resultado aplicable. La confiabilidad, con el Alfa de Cronbach, de la
primera variable fue 0,841; para la segunda, 0.876. Para la autorizacion, en el recojo de
datos, se presentd una solicitud al director de la institucién, adjuntando la Carta de
Presentacion de la UCV. Sin mayores problemas se aplicé el cuestionario en un solo dia
a todos, con una duracion de 15 minutos.

RESULTADOS: Los resultados descriptivos muestran que los niveles de la variable
gestion de cultura institucional, de los 66 encuestados se tiene que el 44.05% (29),
perciben bajo nivel de gestion de la cultura institucional, asi mismo el 41.67% (28),
perciben que la gestion es moderada y el 14.29% (9), percibe alto nivel de cultura
institucional; asi mismo en cuanto al resultado de la variable aprendizaje organizacional
el 28.79% (19) de los encuestados se encuentran en nivel bajo referente al aprendizaje
organizacional, asi mismo el 54.55% (36) se encuentran en nivel moderado y el 16.67%
(11) se encuentran en nivel alto en aprendizaje organizacional segun el personal del
Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos — 2019.

DISCUSION: Después de obtener los resultados de la presente investigacion y luego
de haber comparado con los antecedentes, se verifica que éstos confirman las hipotesis
planteadas. Los trabajos consultados coinciden con los resultados del trabajo de
investigacion, en el sentido de que existe relacion directa y significativa entre la Gestion
de cultura institucional y el aprendizaje organizacional segun el personal del Centro de
Emergencia San Pedro de los Chorrillos, no obstante que algunos trabajos corresponden

a realidades y contextos diferentes.
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11. CONCLUSIONES: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,414 y un valor
p =0,004 menor al nivel a= 0,05, se concluye que: EXxiste relacion directa y significativa
entre la Gestion de cultura institucional y el aprendizaje organizacional, con un
coeficiente de correlacion rho Spearman = ,436 y un valor p = 0,004 menor al nivel o=
0,05, existe relacion directa y significativa entre la Gestion de cultura institucional y la
adaptacion, con un coeficiente de correlacion rho Spearman =,428 y un valor p = 0,003
menor al nivel a.= 0,05, eXiste relacion directa y significativa entre la Gestion de cultura
institucional y tareas compartidas, con un coeficiente de correlacion rho Spearman =
,493 y un valor p = 0,002 menor al nivel o = 0,05, existe relacion directa y significativa
entre la Gestion de cultura institucional y los procesos y resultados, con un coeficiente
de correlacion rho Spearman = ,376 y un valor p = 0,004 menor al nivel o = 0,05, existe
relacién directa y significativa entre la Gestion de cultura institucional y la experiencia
institucional segun el personal del Centro de Emergencia San Pedro de los Chorrillos —
2019.
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