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RESUMEN

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, donde se analizaran las
propiedades psicométricas de la escala de niveles y condiciones de aprendizaje
organizacional en los colaboradores de Lima Metropolitana, la muestra esta constituida
por 310 colaboradores, 47.4% mujeres y 52.6 % hombres, cuyas edades oscilan entre
los 18 a 55 afios (M = 30.12, DE = 6.28). Por otro lado, en la validez por estructura
interna y el andlisis factorial confirmatorio se encontré la estructura de 3 factores
relacionados (Cultura del aprendizaje Organizacional, Aprendizaje Individual y
Aprendizaje Organizacional) con 16 items. Asi mismo, en los indices de ajustes se
obtuvo lo siguiente: X?/gl = 2.24, CFl = 0.93, TLI = 0.92, SRMR = 0.05, RMSEA = 0.06,
y AIC = 10395. En el coeficiente de Alpha de Cronbach se tuvo de manera general un a
= 0.888. En el factor 1: se obtuvo a = 0.860, en el factor 2: se obtuvo a = 0.829, y en el
factor 3: se obtuvo a = 0.780. Finalmente, se elabord la baremacion y categorias para la
ENCAO, contribuyendo de esta manera un aporte relevante a la presente escala, a fin

de que pueda ser (til para las organizaciones y futuras investigaciones.

Palabras clave: Aprendizaje Organizacional, ENCAO, Colaboradores, Propiedades

psicométricas, Conocimiento del aprendizaje.
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ABSTRACT

The present investigation is of a quantitative approach, where the psychometric
properties of the scale of levels and conditions of organizational learning in the
collaborators of Metropolitan Lima will be analyzed, the sample is made up of 310
collaborators, 47.4% women and 52.6% men, whose ages range from between 18 and
55years old (M =30.12, SD =6.28). On the other hand, in the validity by internal structure
and the confirmatory factor analysis, the structure of 3 related factors (Culture of
Organizational Learning, Individual Learning and Organizational Learning) with 16 items
was found. Likewise, in the fit indices the following was obtained: X2/gl = 2.24, CFI =
0.93, TLI = 0.92, SRMR = 0.05, RMSEA = 0.06, and AIC = 10395. In the Cronbach's
Alpha coefficient, general way a a = 0.888. In factor 1: a = 0.860 was obtained, in factor
2:a=0.829 was obtained, and in factor 3: a = 0.780 was obtained. Finally, the scale and
categories for the ENCAO were developed, thus contributing a relevant contribution to

this scale, so that it can be useful for future organizations and research.

Keywords: Organizational Learning, ENCAO, Collaborators, Psychometric properties,
Knowledge of learning.



I. INTRODUCCION

Los acontecimientos suscitados en los dos ultimos afios debido a la pandemia
y al confinamiento social, ha generado que empresas se vean afectadas de manera
significativa tanto en el &mbito laboral como econdémico; esta crisis sanitaria
(COVID-19) ha generado la paralizacion de muchas organizaciones del sector
privado; conllevando a que tengan que cambiar o cesar el rumbo de sus actividades
por las medidas adoptadas para mermar los contagios de esta enfermedad. Segun
los datos que nos arroja el Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI) del
afo 2020 el 77% de las empresas sufrid una pérdida en sus ventas, lo que estaria
indicando que muchas organizaciones tuvieran un gran impacto negativo en sus

costes y beneficios debido al desequilibrio econémico generado por dicha situacion.

Desde un punto de vista laboral, esta situacion, ademas, esta afectando
significativamente en todos los sectores de las organizaciones, sobre todo en los
entornos del sector privado (Armenteros et. al 2012), es por ello que ante las
investigaciones realizadas a las organizaciones, nace la necesidad de realizar un
analisis psicométrico del instrumento de medicion de la ENCAO, dado que, ayudara
a la contribucion de un andlisis exhaustivo a partir de los cambios que ha dejado la
pandemia acerca de todo aquel estado o condicion que favorezca el aprendizaje
dentro de las organizaciones, exactamente en la cultura del aprendizaje, las
estrategias, la formacién y el apoyo en la organizacion; elementos fundamentales

en el desarrollo de los colaboradores.

El aprendizaje organizacional se vuelve una exigencia frente a la
desestabilizacion econdémica y social causada por la pandemia, ya que esta,
implementa nuevas ideas, conocimientos y sobre todo el crecimiento en los
colaboradores dentro de la organizacion, a fin de lograr los objetivos y metas
trazadas requeridos (Riquelme. et al., 2008). De acuerdo con lo mencionado, Yahya
y Goh (2002) indican que las empresas requieren aumentar su valor de
competencia ante otras empresas para sobresalir en el entorno organizacional que

es altamente exigente y cambiante a la vez.



Por otro lado, es importante mencionar que, en Latinoamérica, el estudio de la
adaptacion y validacion de este constructo es escaso, sin embargo, existe una
reciente inclinacion tanto para el analisis de la conceptualizacion y su condicion
psicométrica. Otros tedricos como Castafieda y Ferndndez (2007) indican que, en
la literatura latinoamericana, el instrumento de niveles y condiciones del AO se
desarrollo Unicamente en Colombia y fue empleado para indagaciones superiores

en paises latinos como Chile y Colombia.

El Aprendizaje Organizacional empez0 a utilizarse a mediados del siglo XX, fue
tanta la acogida que goz6 de popularidad, sin embargo, teéricos como Castafieda
y Fernandez (2007) en base al estudio del aprendizaje organizacional, enfocaron

su interés en la construccion de evidencia, validez y confiabilidad de la ENCAO.

Este proyecto de investigacion es metodologicamente fundamental, dado que
se proporcionara evidencias empiricas del manejo psicométrico de la ENCAO, ya
gue teniendo en cuenta la problemética ya mencionada, comienza la necesidad de
analizar la adaptacion y validacion de este instrumento, con el fin de establecer
cuales son los diversos niveles y condiciones del AO en colaboradores de Lima
Metropolitana, representada en 28 items. De este modo, la presente investigacion
analizara la validez y confiabilidad en una muestra de colaboradores del sector
privado de Lima Metropolitana, lo cual llega hacer de suma importancia ya que en
el Perd solo se ha realizado el estudio de este instrumento en una organizacion
especifica del sector privado. Por otro lado, este analisis aportara a las futuras
investigaciones instrumentales y también servird para posteriores estudios

psicométricos.

El objetivo principal del presente estudio es adaptar la escala del presente
instrumento en los colaboradores de Lima Metropolitana. Asi mismo, como
objetivos especificos tenemos: Analizar la validez basada en el contenido mediante
el juicio de expertos, establecer la validez de estructura interna mediante el analisis
factorial confirmatorio, analizar las evidencias de confiabilidad por el método de
estructura interna de la ENCAO en los colaboradores de Lima Metropolitana y

establecer la baremacién del presente instrumento.



ll.  MARCO TEORICO
En la siguiente investigacion, se recolect6 informacion cientifica y verificada,
tanto en los repositorios institucionales, nacionales e internacionales que

contribuiran a un correcto desarrollo del tema.

Como antecedentes internacionales, Castafieda y Fernandez (2007),
construyeron y validaron el instrumento ENCAO en el pais de Colombia. La muestra
fue de 854 funcionarios de una entidad publica a la que se aplico el instrumento
psicomeétrico, obteniendo como resultado un alpha de Cronbach de 0.924 para los
28 items, por lo cual, se infiere una alta consistencia interna; asimismo, se obtuvo
un 0.939 en la prueba de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin donde se dio
a conocer la realizacion del andlisis factorial, por lo tanto, se concluye que el

instrumento validado evidencia propiedades psicométricas adecuadas.

Conde y Castafieda (2014) realizaron una adaptacion de la ENCAO en la
universidad de Cauca y cont6 con una muestra de 111 investigadores, dando como
resultado un alfa de Cronbach de 0.79 indicando un alto indice de confiabilidad y
validez del instrumento. De este modo, Prieto y Delgado (2010), indican, ademas,
se observaron dos coeficientes alfa por debajo del minimo aceptable (a < .70), de
acuerdo a ello no se probé reporte e informacion alguna de la indagacion de la

estructura interna de la escala en la muestra de los teéricos.

Castafieda y Fernandez (2015) realizaron un andlisis y adaptacién del
instrumento ENCAO, donde el objetivo fue contribuir en la comprensién de las
condiciones que favorecen el AO. Este estudio contd con 613 colaboradores como
muestra, pertenecientes a empresas de distintos rubros; publica, comercial y
publicitaria, en Bogot4, Colombia. Por otro lado, se detect6 las evidencias de
validez, por lo cual el investigador elaboréo un analisis factorial de elementos
principales con una rotacion varimax, en la cual se tomé en cuenta una carga
factorial significativa mayor a .50, por lo que se optd por descartar los items 1 de
claridad estratégica, 3 y 4 de formacion y 5 de soporte organizacional. Asimismo,
el instrumento obtuvo un KMO de .89, un Test de Bartlett p < .001, asi como
también, una varianza explicada acumulada de 69.5%. Teniendo como resultado

un alfa de cronbach de 0.92 denotando la confiabilidad de la prueba.



Como antecedente nacional, Suarez et al (2019) realizaron un analisis de las
propiedades psicométricas, a fin de verificar la validez y confiabilidad de la ENCAO
con colaboradores de una organizacion del sector privado con rubro de
hidrocarburos en Lima Metropolitana. Los participantes fueron un total de 384
trabajadores de ambos sexos, se empled el instrumento ENCAO. Los resultados
indicaron que existe validez y fiabilidad en el instrumento para evaluar los niveles
de aprendizaje organizacional, asi mismo, la adaptacion final de la prueba contiene
4 factores (formacion organizacional, aprendizaje organizacional, aprendizaje
grupal y AEI), con los 21 items de la escala, los cuales expresan el 60.33% del total
de la varianza y se pudo obtener adecuados indicadores de bondad de ajuste (x2
= 371.66; x2/gl = 2.03; CFI = .99; RMSEA = .041). Como fundamento de valor
externa se obtuvieron correlaciones moderadas (entre .31 y .46), por otro lado, se

obtuvo un puntaje en el alfa de Cronbach entre 0.60 y 0.84.

El Aprendizaje Organizacional segun tedricos como Castafieda y Fernandez
(2007), son procesos que se encuentran enfocados en el aprendizaje que obtiene
el individuo dentro de su entorno laboral, a través de las dinamicas o experiencias
diarias que se suscitan dentro de la misma; ya sea, ademas, una entidad dedicada
al sector publico o privado, asi como también, una organizacion grande o pequenia.
Todas estas caracteristicas influyen en la adquisicién o creacion de conocimientos
en los colaboradores con el propdsito principal de repercutir en su adaptacion o

transformacién dentro del entorno.

Si bien es cierto, como se menciona anteriormente, es importante considerar,
ademas, que a medida que transcurren los afios y en la actualidad, es evidente que
entre las organizaciones existe un alto nivel competitivo, puesto que, influyen de
manera significativa las condiciones econdmicas y demograficas actuales dentro
del mercado laboral, sobre todo para aquellas condiciones enfocadas en los

avances tecnoldgicos dentro de este entorno.

Garzoén (2005), enfoca el aprendizaje individual como “engranaje fundamental
e indica que para que el trabajador pueda aprender colectivamente, primero debe
adquirir las habilidades de forma individual y ésta debera ser transmitida mediante

la interaccion social propia entre los miembros”. (p.36).



De acuerdo con los tedricos Castafieda y Fernandez (2007), mencionan que
existen dos dimensiones importantes a considerar dentro del aprendizaje en el
entorno laboral, siendo la primera de ellas los niveles del aprendizaje organizacional
que, hacen referencia a la adquisicion de dicho aprendizaje por lo cual, éste se
internaliza y se exterioriza en tres niveles distintos (Individual, Grupal y
Organizacional). Asi mismo, cuando se refiere sobre la segunda dimension de las
condiciones para el aprendizaje organizacional, hace referencia a aquellos
mecanismos que se utilizan para complementar el aprendizaje organizacional. Por
su parte, Robbins y Judge (2009), indican que el aprendizaje dentro de las
organizaciones, no solo es un factor necesario para el crecimiento laboral, sino que,
ademas, deben considerar ciertas condiciones que permitan fomentar equipos que
generen resultados positivos en la practica diaria dentro de la organizacion,
teniendo en cuenta que el aprendizaje en conjunto conlleva a darle mayor
valoracion al trabajo y una vision hacia la innovacion. Por otro lado, Alcover y Gil
(2002), mencionan que para que se dé de una forma 6ptima el AO, es importante
la aplicacion de condiciones que faciliten su desarrollo debido a que el aprendizaje

no tiene lugar de forma natural.

Por otro lado, al mencionar los niveles del aprendizaje organizacional hacemos
referencia a los siguientes: individual, de equipo y organizacional; el aprendizaje
individual, se basa en los nuevos conocimientos adquiridos, proceso interno que
requiere el descarte de informacion inatil y la predisposicibn a nuevos
conocimientos que coadyuven a la obtencién de nuevas capacidades y destrezas.
Sobre el aprendizaje de equipo nos sefialan que se deben crear condiciones para
el aprendizaje en conjunto, Lépez, et al., (2012) detalla que el aprendizaje en
equipos heterogéneos de colaboracion mejora el cociente intelectual grupal, el cual
es superior al individual y estos logran asi el cumplimiento del objetivo
organizacional. El aprendizaje organizacional, es el conjunto del aprendizaje
individual y de los nuevos cambios, la nueva experiencia a la que nos vemos
sometidos, debido a los nuevos paradigmas tecnolégicos. Mufioz y Riverola (2003),
nos sefialan que los colaboradores que sean capaces de una determinada
deduccién podran aprender utilizando el conocimiento propio y manifestandose en

el ambito grupal para asi lograr un aprendizaje organizacional.



En cuanto al aprendizaje organizacional tenemos ademas, dos exponentes
Argyris y Schon (1978), quienes detallan que el aprendizaje organizacional estaria
diferenciado en dos formas, la primera es capaz de aprender de los cambios
internos y externos, son capaces de detectar errores y avanzar a través de ello, al
cual llamaremos circuito simple o bucle simple; como segunda forma, el bucle doble
o aprendizaje de lazo doble, ésta nos indica que es posible determinar cuales son
los errores propios como organizacion, es decir puedes diferenciar de la teoria
declarada y la teoria en uso, de la primera se aprende en base a lo escrito por la
organizacién, su organigrama, sus leyes y la segunda es generada a través de la
propia experiencia, de la accién que toman a diario, las cuales pueden estar
contrapuestas muchas veces generando una paradoja entre los colaboradores.
Bateson (1972) lo denomina aprendizaje, resumiendo la denominacion, ésta seria
como aprender a aprender, en este nivel se realizan cambios en las normas, cultura
organizacional, objetivos, valores, entre otros siendo asi mas radical y los
trabajadores tiene que estar predispuestos a desligarse de aquello que debido al

cambio ya no es util en la practica.

El modelo del origen del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995), ésta nos
seflala que para crear cognicion hay que dividirlo en dos dimensiones como
epistemoldgica, la cual incluye conocimiento explicito e implicito, el primero es todo
lo aprendido en base a las normas, las leyes propias de la organizacién, es decir,
lo formal; en cuanto a lo implicito es todo aquello que hemos adquirido solos,
mediante la experiencia laboral y para que estos tipos de conocimientos puedan
ser transmitidos existen cuatro formas, ellas son, la socializacion, la exteriorizacion,
la combinacién vy la interiorizacion. En la segunda dimensién ontoldgica tenemos
los cuatro niveles ya sefialados con anterioridad que son el individuo, el grupo, la
organizacion e interorganizacional. Nonaka y Takeuchi (1995) afirman que “el
conocimiento es establecido o creado en todo momento por parte del individuo y se
concreta a nivel grupal o de equipo mediante el proceso de interaccion, debate, el

intercambio de experiencia y la comunicaciéon”. (p.62).



El modelo tedrico de aprendizaje organizacional de Garzén (2005), el cual
detalla que para fortalecer el aprendizaje, la capacidad de adquisicion de éste, se
requiere de variables interrelacionadas y estas se llevan a cabo a través de las
fuentes del aprendizaje, los individuos de aprendizaje, la cultura y las condiciones
para aprender, todas ellas tiene una determinada importancia que con el andamiaje
gue se deberia proporcionar, mas los conocimientos propios, la conciencia colectiva
y el desarrollo de investigacion activaran y potencializan el proceso del aprendizaje

organizacional.

Castafieda y Fernandez (2007) sefiala que para que un sujeto sea capaz de
aprender necesita primero las condiciones para que éste evento ocurra, en una
organizacién se necesita de una primera condicion que es la cultura del aprendizaje
organizacional, ésta se manifiesta a través del conocimiento compartido y la
experiencia propia del trabajo, como segunda condicién se tiene la formacion, ésta
se da a través de las capacitaciones, actualizaciones que debe adquirir todo
trabajador a lo largo de su desenvolvimiento laboral y como tercera condicion se
sefala la transferencia de informacion, el cual seria todo aquello conocimiento que

se transmite de colaborador a colaborador ya sea por lo empirico, como lo formal.

En conclusion y como indican Riquelme et al. (2008), la medicion de nuestra
variable es imperativa ya que se logra que las organizaciones tengan resultados
Optimos mediante la obtencién de nuevos conocimientos; y es por ello que, Garcia,
et al., (2008) consideran necesario implementar la mediciébn del aprendizaje
organizacional, porque brindara indicadores que podran ser medibles del capital

intelectual y de los factores que determine en el éxito organizacional.



. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo. El estudio
cuantitativo implica la utilizacion de instrumentos de medicion para la recopilacion
de datos, un proceso por el cual permite el analisis cuantificable de cada una de
las variables de la investigacion, para ello se debi6o haber especificado la
definicion de las variables (Hernandez y Mendoza, 2018). Por lo tanto, el presente
estudio es de naturaleza cuantitativa, debido a que se defini6 de manera
conceptual y operacionalmente las determinadas variables, asi mismo, los
indicadores son medidos a través de instrumentos donde el cual los datos

recolectados otorgan un puntaje cuantificable.

En cuanto al disefio de la presente investigacion es no experimental
transversal e instrumental psicométrico. Segun Arnau (1995) define el término
investigacion no experimental a aquellos datos que se recolectan en un solo
momento, su proposito es describir variables y analizar su incidencia o
interrelacion en un momento especifico de tiempo. Del mismo modo, la presente
investigacion es de caracter instrumental. Para Montero y Le6n (2007) este tipo
de estudio busca el proceso de las pruebas, incorporando el disefio o el analisis
de las propiedades psicométricas. Por ello, se quiso examinar el desempefio
psicométrico de la escala de niveles y condiciones del aprendizaje organizacional.

3. 2 Variables y Operacionalizacion
Variable: Aprendizaje Organizacional

Definicion conceptual

La variable estudiada es Aprendizaje Organizacional. De acuerdo con
Castafieda y Fernandez (2007) indican que son procesos que Se encuentran
enfocados en el aprendizaje que obtiene el individuo dentro de su entorno laboral,

a través de las dinAmicas o experiencias diarias que se suscitan dentro de la misma.

Definicion operacional
El aprendizaje organizacional sera medido mediante la escala de niveles y
condiciones de aprendizaje organizacional. Este instrumento segun Castafieda y

Fernandez (2007), ha dado un gran aporte a la literatura latinoamericana,



desarrollandose unicamente en Colombia y fue empleado para estudios superiores

en paises latinos como Chile y Colombia (ver anexo 1).

Dimensiones
Esta escala cuenta con 6 dimensiones o factores: aprendizaje individual,
aprendizaje grupal, aprendizaje organizacional, cultura del aprendizaje, formacion

y transferencia de la informacion.

Indicadores

El presente estudio consta de 3 niveles: aprendizaje individual 1, 2, 3, 4;
aprendizaje grupal con los items 5, 6, 7, 8 y 9; aprendizaje organizacional 10, 11,
12, 13y 14. Dentro de las condiciones tenemos a la cultura del aprendizaje con los
items 15, 16, 17, 18 y 19; tranferencia de la informaciéon 20, 21, 22 y 23 y para
formacion 24, 25, 26, 27 y 28.

Escala de medicion

La escala de medicion es de nivel ordinal. Esta integrada por 5 opciones de
respuestas politbmicas cuyos intervalos de interpretacion son tipo Likert con valores
del 1 al 5: 1 nunca, 2 casi nhunca, 3 a veces, 4 frecuentemente y 5 muy frecuente.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion
La presente investigacion se encuentra elaborada con una poblacion infinita
de colaboradores de ambos géneros, entre las edades que oscilan de 18 a 55 afios,

de Lima metropolitana.

Criterios de inclusién

- Ser de nacionalidad peruana.

Criterios de Exclusion:
- No contar con el consentimiento informado.

- Que labore independientemente.
3.3.2 Muestra

Del total de la poblacion infinita se tiene como muestra de 310 colaboradores
de Lima metropolitana, los cuales pertenecen a empresas de distintos niveles

socioeconémicos.



Tabla 1
Caracteristicas de la muestra (N = 310).

Variables

Sexo F %
Femenino 147 47 .4
Masculino 163 52.6

Edad (afios)

22-29 181 58.4
30 -39 103 33.2
40 - 49 26 8.4

Tiempo de Labor

1 -6 meses 133 42.9
7 - 1 afo 75 24.2
1 -2 afios 48 155
2 - 3 afos 31 10.0
3 - 4 afios 15 4.8
4 afos a mas 8 2.6

Nota. N= Cantidad de participantes, F= Frecuencia, % = Porcentaje.

En la tabla 1, se observa que participaron 310 sujetos adultos de 22 a 49 afos
de edad (M = 30.12, DE = 6.28) de los cuales 147 fueron mujeres (47.4%) y 163
fueron hombres (52.6 %). La mayor cantidad en cuanto a la edad, el grupo mas
frecuente fue de 22 a 29 afos, con 181 participantes (58.4%), mientras que el menos
frecuente, de 40 a 49 afios con 26 participantes (8.4 %). Finalmente, acerca del

10



tiempo de labor, el grupo mas frecuente fue de 1 a 6 meses, con 133 participantes

(42.9%), mientras que el grupo menos frecuente fue de 4 afios a mas, con
participantes (2.6%).

3.3.3 Muestreo

Se llevé a cabo un muestreo no probabilistico por conveniencia. Segun
Otzen y Manterola, (2017) el presente tipo de muestreo involucra escoger a los
individuos de manera subjetiva, de acuerdo con determinados criterios que
considere el investigador. Para la eleccion de la muestra, en el presente estudio,
los trabajadores provenientes de distintas organizaciones de Lima Metropolitana
fueron escogidos dependiendo de ciertos criterios establecidos por los
investigadores.

3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
3.4.2 Técnica
En la presente investigacion se emplea la técnica de la encuesta, medio por
el cual se recolecto los datos de los colaboradores de Lima Metropolitana para que
posteriormente fueran analizados. De acuerdo con Grasso (2006) refiere que la
encuesta es un método por el cual se permite la recopilacién de informacion, con la
finalidad de obtener un resultado numérico de un grupo de individuos, asi mismo
obtener el andlisis publico de temas trascendentales que son estudiados por

cientificos a favor de nuestra sociedad.

3.4.3 Instrumento

El instrumento utilizado para el presente estudio es ENCAO, fue elaborado
por Castafieda y Fernandez (2007) en el territorio colombiano. Por otro lado, el tipo
de aplicacion es individual, donde el tiempo para completar el presente instrumento
es indeterminado y el objetivo general del instrumento es identificar si en las

entidades de trabajo se generan las condiciones y niveles para el AO.

Presenta 6 dimensiones que son agrupadas tedricamente para los niveles
y condiciones del AO, cada uno consta de 3 factores: individual, grupal y
organizacional, asi mismo, cada dimension estd conformada por un nimero de
items. La escala consta de un total de 28 items, para la ejecucion del instrumento

se utilizo la escala likert con cinco opciones de respuestas de 1 nunca, 2 casi nunca,

8
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3 algunas veces, 4 frecuentemente y 5 muy frecuentemente. Cabe mencionar que
este tipo de escala puede ser aplicada a individuos que se encuentren laborando

en una organizacion y de ambos sexos.

La consistencia interna de la escala de los 28 items fue de 0.924 obteniendo
un alto indice. En la muestra de Kaiser-Olkin se obtuvo un 0.939, en la que se
procedid a realizar el andlisis factorial, obteniendo de los seis componentes una
varianza de 59.51% con cargas factoriales mayores a 0.35 en méas de un factor. Por
otro lado, en base a los resultados obtenidos se pudo concluir para los autores que
el instrumento validado acerca de los niveles y condiciones del aprendizaje
organizacional, pese a las limitaciones que fueron identificadas, se mostraron
propiedades psicométricas adecuadas con una solucion factorial cuya composicion
fue de 6 factores: Al, AG, AO, CAO, FyCE.

3.5 Procedimientos

En cuanto al procedimiento del presente proyecto de investigacion, en
primera instancia, se tomé en consideracion las Directrices de la Comision
Internacional de Prueba para la adaptacion de cualquier tipo de instrumento. Segun
la International Test Commission ITC (2019) la finalidad de obtener una mejor
comparativa de la puntuacion dependiendo a las diferentes culturas de estudio, si
bien es cierto, durante los ultimos afios, se ha aplicado este proceso de forma
adecuada, por tanto, el presente estudio se enfocé en el cumplimiento de estas

directrices ITC.

Seguidamente, se realizé la busqueda de la escala de niveles y condiciones
del aprendizaje organizacional (ENCAO), por consiguiente, se solicito el permiso a
los autores para el uso y adaptacion del instrumento que fue enviado por correo
electrénico; asimismo, una vez confirmada la autorizacion, se procedio al analisis
de los items con la finalidad de identificar si el lenguaje empleado en la redaccién
es comprensible dentro del entorno peruano, seguidamente, se eligieron algunos
términos para reemplazar y hacer de estos items, unos mas entendibles, a este
proceso de adaptacién del cuestionario (ENCAQO), se tomé en consideraciéon el
enfoque en el tipo de equivalencia conceptual, estudiado y popularizado por autores
como, Herdman, et al (1998) que refieren a esta adaptacion como toda aquella

equivalencia conceptual tanto de la cultura original de instrumento, como la cultura
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donde sera aplicada el instrumento como objetivo principal. De tal modo, se realiz6
una busqueda bibliografica exhaustiva sobre el “aprendizaje organizacional” y como
esta es entendida en sus diferentes niveles y condiciones dentro de las

organizaciones del Pera.

Posteriormente, se selecciono a 6 profesionales tedricos expertos en el tema,
para que formen parte del analisis del criterio de jueces. Como acto seguido, se
solicitd los permisos correspondientes a diversas empresas de Lima Metropolitana
para la aplicacion del cuestionario ENCAO, donde se requirid la participacion
voluntaria de los colaboradores de diferentes organizaciones. Asimismo, se envio a
los trabajadores un formulario Google Form, en el que se compartié el consentimiento
informado y el cuestionario de la escala de niveles y condiciones del AO a
colaboradores de organizaciones del sector privado de Lima Metropolitana,

posteriormente, se recolectaron los datos de forma virtual.

Luego de encuestar a la muestra, se descargoé la base de datos para llevar
a cabo el proceso estadistico de la informacion obtenida, mostrando resultados
adecuados a los objetivos planteados en el presente estudio. Por ultimo, se discutio
los trabajos previos en referencia a los hallazgos encontrados para plantear las
conclusiones y las recomendaciones respectivas con la intencion de sustentar el

informe final del estudio.

3.6 Método de anédlisis de datos

Para la ejecucioén del presente estudio de investigacidén se tomo en cuenta la
estadistica descriptiva como inferencial. Del mismo modo, se cumplié con los
criterios inclusivos y de exclusion para luego proceder a realizar la validez de
contenido mediante el criterio de jueces a través del estadistico del V de Aiken, en
una base de datos de Excel (Ventura-Ledn, 2019). Asimismo, se procedio a depurar
las valoraciones en el programa estadistico IBM SPSS 26 donde se analizaron cada
dato de la muestra, el andlisis descriptivo, estadisticos como KMO (Coeficiente

Kaiser-Meyer-Olkin) y la prueba de Bartlett.

Asimismo, se realiz0 estudios para evaluar la validez interna a través del
andlisis factorial confirmatorio de la estructura del instrumento, utilizando el

programa estadistico JAMOVI donde se podra evidenciar los valores x2 /gl (Chi
13



cuadrado sobre grados libertad), TLI (indice de Tucker-Lewis), CFl (indice de
bondad de ajuste comparativo), SRMR (Raiz media estandarizada residual
cuadrética), RMSEA (Error cuadratico medio de la aproximacion) y AIC (Criterio de

informacion de Akaike).

Adicionalmente, la fiabilidad de consistencia interna mediante el alfa de
Cronbach. Finalmente, se elaboraron los baremos a modo de categorias indicando
los niveles de alto, medio y bajo de manera que se pueda determinar las categorias

de la variable en medicioén.

3.7 Aspectos éticos.

Para llevar a cabo la investigacion se tomd en consideracion los criterios
éticos de compromiso y responsabilidad, es decir no se recurrieron a conductas
basadas en el plagio y en la falsedad, ya que, se respeto el aporte de cada uno de
los autores que se han empleado durante todo el proceso de recopilacién de
informacion, tal y como se describe en el Manual de la Sociedad Americana de
Psic6logos (APA, 2020). Por otro lado, en el articulo 9, sefiala que el plagio se
caracteriza por usar una determinada informacién donde lo redactado por otro
autor, o autores, se hace propio, poniendo en cautela el nivel de coincidencia, asi
mismo aquel acto atribuye a ser un delito, y que para poder evitarlo se debe citar
adecuadamente y del documento, lugar donde provenga la informacion (p.9), por
ello el compromiso de los investigadores en cuanto al respeto de las citas y las

referencias en esta investigacion.

Asimismo, el Colegio de Psicélogos del Pert (2017), en el Art. 24 indica que,
el profesional de la salud mental debe recurrir al consentimiento informado si desea
realizar una investigacién en seres humanos. En el Art. 25 sostiene que, al realizar
un estudio se hara prevalecer la salud psicologica del sujeto y no los intereses
cientificos o sociales. Debido a lo ya sefalado, se utilizo el consentimiento
informado, en el cual se hizo mencién acerca del objetivo de la investigacion, donde
en base a ese conocimiento, la participacion de los colaboradores fue de manera

voluntaria.

Se considera, ademas, el principio de autonomia, beneficencia y libertad

conferidos en el articulo 3 de la resolucién del consejo universitario N°. 0262, en el
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afio 2020. Al referirnos al principio de autonomia, hacemos referencia a la libre
voluntad de los participantes de retirarse de la investigacion en cuanto lo deseen,
también ejercer tanto la investigacibn como participacion sin ningun tipo de interés
0 coercion; en cuanto al principio de beneficencia, la investigacion debera tomar en
consideracion y procurar el bienestar de toda la muestra a estudiar. Finalmente, el
principio de libertad, estard basado en el desarrollo de forma libre e independiente
de todo aquel interés tanto econdmico, politico, religioso de otro o de cualquier otra

indole.

15



V. RESULTADOS:
4.1 Evidencias de validez basadas en el contenido

Con relacion a la validez de contenido, se llevo a cabo el andlisis del
coeficiente V de Aiken, con el fin de someter la prueba a criterio de jueces para
evaluar los criterios de relevancia, coherencia y claridad de los items respecto al
constructo. Para dicho procedimiento, se entreg6 a los jueces la matriz para la
calificacion respectiva, cuyo rango fue de 0 a 3 puntos para cada uno de los items,
ademas de una casilla como apartado en el cual cada uno de los jueces colocaron
algunas observaciones encontradas en cuanto a la redaccion o contenido del item
(ver anexo 5). Los expertos que participaron en este proceso fueron siete
psicologos expertos en el area de investigacion y otros del aspecto organizacional
de diferentes universidades de Lima; y, quienes vienen desempefiandose en

diferentes rubros actualmente.
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Tabla 2

Se analizo la validez de contenido mediante el juicio de expertos de la

ENCAO mediante el coeficiente de V de Aiken (Ventura-Ledn, J.,2019)

V de Interpretacién I.C 95%

items Criterios J1 J2 J3 J4 J5 Aiken V Inf. Sup.
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

1 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00

2 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00

3 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00

4 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00

5 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

6 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 3 4 4 0.93 Vv 0.70 0.99

7 Rep. 2 4 4 4 4 0.87 Vv 0.62 0.96
Cla. 4 4 3 4 4 0.93 Vv 0.70 0.99

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

8 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

9 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

10 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

11 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

12 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

13 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00

14 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

Rel. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

15 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

16 Rel. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00
Rep. 4 4 4 4 4 1.00 Vv 0.80 1.00
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Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
17 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
18 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
19 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
120 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
21 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
22 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
23 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
24 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Cla. 2 4 4 4 4 0.87 \% 0.62 0.96
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
25 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
26 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
27 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 \Y, 0.80 1.00
Rel. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
28 Rep. 4 4 4 4 4 1.00 \% 0.80 1.00
Cla. 4 4 4 4 4 1.00 V 0.80 1.00

Nota: J = Jueces Expertos; Rel. = Relevancia, Rep. = Representatividad, Cla. =
Claridad, V= Valido.

En la tabla 2, se evidencia los resultados obtenidos de los 5 jueces
especialistas, los cuales fueron examinados con el coeficiente de V de Aiken, donde
su valor esperado va por encima de > .80 (Aiken, 1980). En dicho procedimiento se
obtuvieron reactivos que van de .87 hasta 1 lo que indicaria que son items validos,
denotando, ademas, que la encuesta reune evidencias adecuadas para la validez de

contenido.
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Tabla 3

items adaptados tras el proceso de criterio de jueces de la ENCAO

ITEMS ORIGINALES (Castafieda y
Fernandez, 2007)

ITEMS ADAPTADOS

3. Las personas aprenden de los documentos
disponibles en la entidad.

13. La entidad mejora sus procesos con base
en el conocimiento de las personas que
trabajan en ella.

14. La entidad genera nuevos
productos o0 servicios con base en el
conocimiento de las personas que trabajan en
ella.

16. Las personas se colaboran
mutuamente de forma voluntaria, aunque no
forme parte de sus funciones.

3. La disposicion de documentos dentro de la
organizacién permite el aprendizaje de los
colaboradores.

13. La organizacion mejora sus procesos de
trabajo en base al conocimiento de sus propios
colaboradores.

14. La organizacioén genera nuevos productos o
servicios en base al conocimiento de sus
propios colaboradores.

16. Los colaboradores se apoyan mutuamente
de forma voluntaria, aunque no sea parte de
sus funciones.

En la tabla 3, el indicador individual, esta formado por el item 1 al item 4, donde se

realizd una modificacion en el item original numero 3, cambiandolo por la frase: “La

disposicion de documentos dentro de la organizacién permite el aprendizaje de los

colaboradores”. En el indicador organizacional, consta desde el item 10 al item 14, de las

cuales se modificé el item 13 con la frase: “La organizacién mejora sus procesos de trabajo

en base al conocimiento de sus propios colaboradores”, y en el item 14 se modifico: “La

organizacion genera nuevos productos o servicios en base al conocimiento de sus propios

colaboradores”. Y, por ultimo, en el indicador cultura del aprendizaje organizacional que

esta conformado por los items del 15 al 21, se modifico el item 16 con la pregunta: “Los

colaboradores se apoyan mutuamente de forma voluntaria, aunque no sea parte de sus

funciones”. Los items originales no mencionados no fueron modificados de forma

se3mantica a raiz que presentan una adecuada comprension.
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4.2 Evidencias de validez basadas en la estructura interna

Se procedio a realizar el AFE con el fin de recopilar las evidencias de validez que
estan relacionadas a la estructura interna del instrumento. EI AFE es una técnica que
influye en la busqueda de reduccion de las dimensiones de los datos del instrumento, con
la finalidad de analizar las correlaciones de las variables ya sea items o preguntas del
instrumento (Lloret-Segura et al. 2014).
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Tabla 4

Estadisticos descriptivos de los items de la ENCAO

ftems N CN AV F MF Mini Max Media DE gl g2 rit

1 - 2 96 147 65 2 5 3.89 0.731 0.078 -0.895 0.505
2 4 9 83 140 74 1 5 3.87 0.852 -0.547 0.430 0.410
3 2 9 71 157 71 1 5 3.92 0.793 -0.528 0.448 0.477
4 - 11 65 173 61 2 5 3.92 0.737 -0.404 0.084 0.476
5 - 9 77 149 75 2 5 3.94 0.777 -0.262 -0.484 0.466
6 2 7 47 149 105 1 5 412 0.791 -0.814 0.925 0.501
7 - 3 38 137 132 2 5 428 0.713 -0.637 -0.212 0.556
8 - 10 61 141 98 2 5 405 0.801 -0.480 -0.363 0.535
9 - 5 43 163 99 2 5 415 0.709 -0.495 0.025 0.511
10 - 5 66 180 59 2 5 3.95 0.683 -0.238 -0.034 0.533
11 - 9 72 150 79 2 5 3.96 0.777 -0.313 -0.431 0.592
12 5 7 103 147 48 1 5 3.73 0.807 -0.473 0.822 0.556
13 3 8 77 151 71 1 5 3.90 0.812 -0.544 0.539 0.636
14 - 27 93 147 43 2 5 3.66 0.823 -0.256 -0.406 0.492
15 6 19 116 121 48 1 5 3.60 0.889 -0.319 0.142 0.573
16 - 14 104 146 46 2 5 3.72 0.768 -0.085 -0.418 0.581
17 - 11 68 155 76 2 5 3.95 0.779 -0.377 -0.267 0.573
18 4 24 95 133 54 1 5 3.67 0.896 -0.397 -0.055 0.611
19 4 42 87 117 60 1 5 3.60 0.989 -0.310 -0.601 0.607
20 - 11 94 138 67 2 5 3.84 0.799 -0.129 -0.645 0.703
21 4 22 95 127 62 1 5 3.71 0.909 -0.388 -0.125 0.576
22 5 12 92 137 64 1 5 3.78 0.871 -0.511 0.390 0.675
23 - 18 123 122 47 2 5 3.64 0.808 0.081 -0.596 0.628
24 5 20 69 139 77 1 5 3.85 0.924 -0.685 0.291 0.590
25 4 9 91 145 61 1 5 3.81 0.829 -0.483 0.508 0.693
26 5 10 66 154 75 1 5 3.92 0.851 -0.790 1.036 0.600
27 2 11 84 138 75 1 5 3.88 0.837 -0.405 -0.050 0.578
28 2 10 60 127 111 1 5 4.08 0.857 -0.714 0.204 0.649

Nota. N= Nunca, CN= Casi nunca, AV= Algunas veces, F=Frecuentemente, MF=Muy
frecuentemente, Mini = Respuesta minima de los participantes, Max = Respuesta maxima
de los participantes, DE = Desviacion estandar, g1 = Asimetria, g2 = Curtosis, rit= indices

de homogeneidad.

En la Tabla 4, se observa que 6 sujetos tuvieron como opcion de respuesta nunca
(item 15), 42 sujetos respondieron casi nunca (item 19), 123 sujetos respondieron a veces
(item 23), 180 sujetos respondieron frecuentemente (item 10), 132 sujetos respondieron
muy frecuentemente (item 7). Por otro lado, en el item 7 tiene la media mas alta de la

muestra (M = 4.28). Asimismo, se encontrd que la desviacion estandar oscila entre 0.683
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(item 10) y 0.989 (item 19), la asimetria se ubica entre — 0.814 (item 6) y 0.081 (item 23)
y la curtosis entre - 0.895 (item 1) y 1.036 (item 26), lo que indica valores apropiados
considerando ubicarse en +/-1.5 (Pérez y Medrano, 2010), indices de homogeneidad de
los items entre 0.410 (item 2) y 0.703 (item 20), siendo apropiados ya que son mayores

de 0.20 (Gomez, et al 2017). Por lo tanto, todos los items son aceptables.

Tabla 5
Analisis de pertinencia para el Andlisis Factorial Exploratorio

Prueba de KMO y Bartlett

Coeficiente Kaiser-Meyer-Olkin 0.905
Prueba de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 4634.026
gl 378
Sig. 0.000

En la tabla 5, se obtuvo como resultado en el coeficiente de KMO = 0.905,
encontrandose entre los valores de 0.5 y 1 lo que significa que los datos se encuentran
en el limite aceptable, indicando que se puede continuar con el AF (Montoya, 2007). Por
otro lado, en la prueba de esfericidad de Bartlett se obtuvo un indice de significancia de
0.00, siendo inferior al 0.05, valor que indica la ejecucién del analisis factorial exploratorio
(Montoya, 2007).
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Tabla 6
Cargas Factoriales de la ENCAO

Factor
items 1 2 3 Unicidad
119 0.739 0.474
120 0.782 0.359
122 0.666 0.458
123 0.728 0.492
126 0.652 0.58
127 0.668 0.556
13 0.547 0.722
15 0.536 0.679
16 0.604 0.536
17 0.795 0.408
18 0.785 0.411
19 0.568 0.579
111 0.543 0.578
12 0.662 0.558
114 0.545 0.611
115 0.583 0.647

Nota: F1: Cultura del aprendizaje Organizacional, F2: Aprendizaje Individual y F3:
Aprendizaje Organizacional.

En la tabla 6, se aprecia que la escala analizada presenta 3 factores. El F1 cuenta
con 6 items, F2 con 7 items y F3 con 3 items, estos 3 factores cuentan de manera general

con 16 items. Por otro lado, se visualiza que los items cuentan con una carga factorial
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significativa considerando que sus valores son mayores o iguales a 0.50 (Costello y
Osborne, 2005). En este sentido, su puntuacién es adecuada. Por otro lado, podemos
apreciar en el ANEXO 4, el andlisis de las cargas factoriales de los 28 items obteniendo

algunos items con una carga factorial no significativa que son inferiores a 0.50.

Tabla 7

indices de ajuste de la Escala de Niveles y Condiciones del Aprendizaje Organizacional

Modelo x?/gl CFI TLI SRMR RMSEA AIC
Modelo Original (28 items) 374 0.793 0.766 0.0721 0.0941 17630
Modelo Adaptado (21 items) Suarez

0.99 - 0.052 0.041

et.al., (2015) 203 13529
Modelo Adaptado: 16 items
(eliminados: 0.932 0.919 0.0462 0.0635
1,4,10,13,16,17,18,24,25,28,12,21) 2.24 10395

NOTA: x 2 /gl=Chi cuadrado sobre grados libertad; CFI = indice de bondad de ajuste comparativo;
TLI= indice de Tucker Lewis; SRMR= Raiz media estandarizada residual cuadratica:

RMSEA=Error cuadratico medio de la aproximacion; AIC= Criterio de informacion de Akaike.

En la tabla 7, se observa los modelos planteados a través del andlisis factorial
confirmatorio, arrojando distintos resultados. EI modelo original de 28 items arrojé valores
no apropiados para un ajuste adecuado (Geisinger et al., 2013). Posteriormente, se
realizd el andlisis factorial exploratorio permitiendo examinar con mayor precision las
dimensiones planteando el modelo 2 con 16 items, eliminando 12 items
(1,4,10,13,16,17,18,24,25,28,12,21), donde presenta valores de ajustes adecuados,
considerando una razén de verosimilitud X?/gl de 2.24, menor a 3 siendo un valor
apropiado (Ruiz, et al., 2010). Un CFI de 0.932 siendo este adecuado dado que es inferior
a 0.95 (Hu y Bentler, 1999). En los indices de ajuste comparativo se obtuvo un TLI de
0.919 lo que se encuentra dentro de los valores de normalidad O - 1 (Hopper, et al., 2008).
El SRMR de 0.0462 siendo inferior a 0.08 siendo aceptable (Fany Sivo, 2007). EI RMSEA
es 0.0462, siendo inferior al 0.08 (Ruiz, et al., 2010). Y AIC de 10395 siendo un valor
minimo (Escobedo, et al. 2016).
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Figura 1

Diagrama de la estructura factorial de la ENCAO
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= Fc2
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En la figura 1, se aprecia que el instrumento se clasifica en 3 factores con un total
de 16 items. El factor 1 (Cultura del aprendizaje Organizacional) se conforma de 6 items,
el factor 2 (Aprendizaje Individual) esta conformada por 7 items y el factor 3 (Aprendizaje

Organizacional) esta conformada por 3 items.
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Tabla 8

Estadisticas de confiabilidad por estructura interna

Alfa de
Factores Cronbach N° de elementos
Factor CO 0.860 6
Factor Al 0.829 7
Factor AO 0.780 3
Escala total 0.888 16

NOTA: indices de confiabilidad por Coeficiente de Alfa de Cronbach.

En latabla 8, se visualiza el andlisis de la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach.
De manera general se obtuvo un a = 0.888. En el factor Cultura del aprendizaje
Organizacional, se obtuvo a = .0860, en el factor Aprendizaje Individual, se obtuvo a =
0.829, y en el factor Aprendizaje Organizacional, se obtuvo a = 0.780. De lo indicado, se
considera que la escala presenta confiabilidad considerando que el valor de alfa oscila de
0 a 1; dado que, cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1, mayor es la

consistencia interna (George y Mallery, 2008).
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Tabla 9
Percentiles de la ENCAO

PC ESCALA FACTOR 3 FACTOR 2 FACTOR 1
TOTAL
10 53 9 24 18
20 56 9 25 19
30 59 10 27 21
40 60 11 27 22
50 62 11 28 23
60 63 12 29 24
70 65 12 30 25
80 68 13 32 26
90 75 14 34 28
N 310 310 310 310

En la tabla 9, se aprecia los valores percentiles en base a los puntajes directos totales y
de las 3 dimensiones de la Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje
Organizacional: F1: Cultura del aprendizaje organizacional, F2: Aprendizaje individual y

F3: Aprendizaje Organizacional.
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Tabla 10

Categorias de la ENCAO

PC Categorias

<30 Bajo
>31<70 Medio

> 71 Alto

En la tabla 10, se evidencia las categorias en base a los rangos de percentiles. La
categoria en la escala total “bajo” oscila en valores < 30, lo cual indica una baja
adquisicion de conocimiento y capacidades dentro de la organizacion, la categoria
“‘medio” entre valores = 31 o < 70, indica adecuado aprendizaje que obtiene el individuo
dentro de su entorno laboral y la categoria “alto” = 71, indica adecuada adquisicidon de

conocimiento, experiencias y capacidades dentro de la organizacion.
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V. DISCUSION

Actualmente, dentro del entorno organizacional, se viene promoviendo Ila
importancia de hacer uso de nuevas metodologias que permitan que los colaboradores
puedan adquirir de forma 6ptima nuevos conocimientos, a fin de que estos puedan ser
resilientes a los nuevos cambios que se vienen evidenciando en los ultimos afios dentro
de las empresas. En este sentido, el presente proyecto de investigacion tuvo como
variable principal el “Aprendizaje Organizacional” dentro de las empresas del sector
privado. Segun Castafieda y Fernandez (2007) refieren que el aprendizaje es entendido
en las micro o macro empresas, ya sean publicas o privadas, como un elemento que se
centra en el conocimiento que adquiere el sujeto dentro de su contexto laboral mediante
acontecimientos vivenciados, lo que, representa ser una ventaja o desventaja segun su
nivel de adquisiciéon de informacién. En medida de ello, se plante6 como objetivo general
desarrollar una adaptacioén del cuestionario de la Escala de Niveles y Condiciones del
Aprendizaje Organizacional (ENCAOQ), a fin de justificar su uso dentro de nuestro contexto

local empresarial en Lima-Peru.

Con relacion al primer objetivo, se buscé analizar la validez basada en el contenido
mediante el juicio de expertos, que dio como resultado la modificaciébn de 4 items
tomandose en cuenta los criterios de relevancia, coherencia y claridad brindada por los
jueces expertos en el tema. Asimismo, se encontraron valores de la V de Aiken, donde se
evidenciaron reactivos que oscilan entre 0.80 y 1, lo cual indica items aceptables para la
validez de contenido. En cuanto al intervalo de confianza se obtuvieron item que arrojaron
valores entre 0.62 y 0.80, asumiendo que el item 7 no cumple con el limite del criterio
inferior de intervalo (IC >70). En cuanto a los antecedentes sefialados tanto de Castafieda
(2007) y Suérez et al. (2019), existe una coincidencia teorica sobre el aprendizaje
organizacional, sin embargo, ninguno de los antecedentes muestra la validez de
contenido por método de criterio de jueces, pero si existe referencia de que el instrumento
fue evaluado por cuatro expertos en el area organizacional, es por ello, que es de suma
importancia obtener la validez de contenido para validar lo establecido en el instrumento
principal. Segun Aiken (1980), refiere que, para efectuar una investigacion, debe ser
evaluada por medio del criterio de jueces, a fin de que se indiquen la aprobacion de cada
uno de los items de la escala; asimismo sefiala que este indice permite evaluar la

relevancia de cada item con respecto a su constructo, porque no solo se toma en cuenta
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la cantidad de categorias que se deben estudiar, también es necesario el numero de
participantes; tal como Merino y Livia (2009) refieren que, a partir del grado de acuerdo
en una distribucion normal, se adquiere una probabilidad para cada item.

El segundo objetivo planteado en el presente trabajo de investigacion se enfoco en
establecer la validez de estructura interna mediante el analisis factorial confirmatorio de
la Escala de Niveles y Condiciones del Aprendizaje Organizacional. De tal modo, que al
hacer referencia acerca del analisis factorial confirmatorio, nos estamos refiriendo a
implantar técnicas descriptivas que permitan evidenciar los objetivos propuestos que son
sometidos a valoraciones por medio de modelos estadisticos, considerandose la relacion
existente de dimension — variables (Bentler, 2007). Los modelos planteados a través del
andlisis factorial confirmatorio, arrojaron distintos resultados, en cuanto al modelo original
de 28 items arrojo valores no apropiados para un ajuste adecuado (Geisinger et al.,
2013).

Por lo tanto, se plante6 para los indices de ajuste de la escala un segundo modelo
con 16 items donde fueron eliminados los items del factor 2, llamado aprendizaje
individual (items 1, 4, 10, 12 y 18); del factor 3 llamado aprendizaje organizacional (items
13, 16 y 17); factor 4 llamado aprendizaje grupal (18 y 21) y el factor 1 llamado cultura del
aprendizaje organizacional (items 25 y 28). Por otro lado, en cuanto a los items 19, 22,
23, 26, 27 y 20 que conforman la condicion de transferencia de la informacion y formacién,
por medio del analisis factorial se afirmé que estos items van relacionados a la cultura del
aprendizaje organizacional. Para los 16 item finales se obtuvieron valores de ajustes
adecuados, considerando una razén de verosimilitud X?/gl de 2.24, menor a 3 siendo un
valor apropiado (Ruiz, Pardo y San Martin,2010). Un CFI de 0.932 siendo este adecuado
dado que es inferior a 0.95 (Hu y Bentler, 1999). En los indices de ajuste comparativo se
obtuvo un TLI de 0.919 por lo que se encuentra dentro de los valores de normalidad O - 1
(Hopper, Coighlan y Mullen, 2008). El SRMR de 0.0462 es aceptable al ser menor a 0.08
(Fan y Sivo, 2007). El RMSEA es 0.0635, siendo inferior al 0.08 (Ruiz, Pardo y San
Martin,2010). Y AIC de 10395 siendo un valor minimo (Escobedo, et al. 2016). En
contraste, Suarez et al (2019) en su estudio obtuvo como resultados que existe validez y
fiabilidad en el instrumento para evaluar los niveles de aprendizaje organizacional, asi
mismo, la adaptacion final de la prueba contiene 4 factores (FO, AO, AG y AEI), con los

21 items de la escala, los cuales expresan el 60.33% del total de la varianza y se pudo
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obtener adecuados indicadores de bondad de ajuste (x2 = 371.66; x2/gl = 2.03; CFl =
0.99; RMSEA = 0.041). Como fundamento de valor externa se obtuvieron correlaciones
moderadas (entre 0.31 y 0.46), por otro lado, se obtuvo un puntaje en el alfa de Cronbach
entre 0.60 y 0.84.

Al igual que, estos resultados se asemejan a Castafieda y Fernandez (2007), donde
tuvieron que eliminar items para encontrar valores adecuados los siguientes factores
especificos; aprendizaje grupal (items 5 al 9); aprendizaje organizacional (items 10 al 14);
formacion (items 24 al 28); cultura del aprendizaje organizacional (items 15 al 19) y
aprendizaje individual (items 1y 2). Sin embargo, los items 3 y 4, que fueron formulados
para el nivel aprendizaje individual, formaron un factor diferente con cargas altas (0.687 y
0.719). Los datos respaldan la conceptualizacion de niveles del AO (Castafieda & Pérez,
2005; Crossan., et al., 1999; Zietsma., et al., 2002). Y con referencia a los items de la
condicion de transferencia de informacion (20 al 23) en el FE de cultura del aprendizaje
organizacional, al igual que en el factor de formacion; conllevan a un analisis de estos
items, por lo tanto, se pudo afirmar que se encuentran vinculados a la cultura de

transferencia de la informacion, mas que con infraestructura de la informacién.

Por otro lado, Castafieda (2007) creador del instrumento y principal antecedente
realizo el analisis factorial a través del KMO con resultados de 0.939 y Suérez. et al.,
(2019), con un valor de 0.92 y en la esfericidad de Bartlett con 3213.80, haciendo un
analisis comparativo, los resultados proporcionados en esta evidencia de propiedades
psicométricas se obtuvo como resultado en el coeficiente de KMO = 0.905, encontrandose
entre los valores de 0.5 y 1 lo que significa que los datos se encuentran en el limite
aceptable, indicando que se puede continuar con el AF (Montoya, 2007). Por otro lado,
en la prueba de esfericidad de Bartlett se obtuvo un indice de significancia de 0.00, siendo
inferior al 0.05, valor que indica la ejecucion del analisis factorial exploratorio (Montoya,
2007). A pesar de ello, los valores de puntuaciéon no llegan a ser semejantes debido a que

no se mantiene la misma estructura del instrumento (variable y dimensiones).

Ademas, no existen coincidencias en la matriz de los factores rotados, dado que
Castafieda (2007) eliminé 7 items y Suarez et. Al (2019) validé la escala con los 21 items
gue sugeria su antecesor (Castafieda, 2015; Conde & Castafieda, 2014) con las

adecuaciones ya hechas y los nuevos factores propuestos. Sin embargo, en la presente
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investigacion, en el modelo final se plante6 16 items donde se eliminaron 12, los cuales
fueron 1,4,10,12,13,16,17,18,21,24,25,28; si bien es cierto, el autor sefiala ciertas
limitaciones tales como la falta de entendimiento por parte de su poblacion, en cuanto a la
funcién de las organizaciones y como trabajan ellas para lograr su mision, inferimos que,
la poblacion, no tiene nocién de como trabaja su organizacion y cuales son sus objetivos,
caso contrario en nuestra investigacion se tuvieron que eliminar 12 items, dado que las
caracteristicas de nuestra muestra tiene diferentes matices, es decir, sus perfiles son
distintos debido a que los colaboradores laboran en diferentes contextos empresariales,
por ende, segun la cultura organizacional cambia o varia de acuerdo a su propios
contextos sociodemograficos y culturales, segun lo refiere Garzon (2005), el cual detalla
gque para fortalecer el aprendizaje organizacional se requiere de variables
interrelacionadas y estas se llevan a cabo a través de las fuentes del aprendizaje, los
sujetos de aprendizaje, la cultura y las condiciones de aprendizaje segun se adecuen al

contexto laboral de cada individuo.

El tercer objetivo estuvo enfocado en analizar las evidencias de confiabilidad por
el método de estructura interna de la Escala de Niveles y Condiciones del Aprendizaje
Organizacional, mediante los indices de estructura interna de Alfa Cronbach. En cuanto
a la estimacion del andlisis de la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, de manera
general para los 16 items se obtuvo un a = 0.888. En el factor 1; se obtuvo a = 0.860, en
el factor 2; se obtuvo a = 0.829, y en el factor 3: se obtuvo a = 0.780. De lo indicado, se
considera que la escala presenta confiabilidad considerando que el valor de alfa oscila de
0 a 1; dado que, cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1, mayor es la
consistencia interna (George y Mallery, 2008). Sin embargo, con respecto a la
confiabilidad del instrumento Castafieda (2007) obtuvo en alfa de Cronbach, 0.924, en el
antecedente de Conde y Castafieda (2014), indica un resultado de alfa de Cronbach de
0.79; sobre nuestro indice de alfa de Cronbach se consiguio un valor de 0.79 para los 28
items, lo cual, indica que la consistencia interna es aceptable tanto en los antecedentes
como en nuestra validacién obteniendo asi una confiabilidad alta, considerando lo dicho
por George y Mallery (2008), quienes refieren que cuanto mas cerca de 1 se encuentre el
valor del alfa de cronbach existe una mayor consistencia interna. Asi mismo, Oviedo y
Campo (2005), indican que, un alfa de Cronbach mayor a 0.7 indica un valor muy bueno
dado que se establece que los items guardan correlacion entre ellas. Castellano (2013) y

Garcia (2005), consideran necesario implementar la medicion del aprendizaje
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organizacional, porque brindara indicadores que podran ser medibles del capital
intelectual y de los factores determinantes en el éxito empresarial. Basandonos en los
antecedentes podemos sefalar que el instrumento refleja las condiciones y los niveles,
se obtiene un acuerdo entre lo tedérico, mas no en lo practico Conde y Castafieda (2014),
puesto que las dimensiones pueden variar de acuerdo a las diversas caracteristicas de la
poblacion, pero en términos generales, la escala ENCAO hace posible que nuestra
variable pueda ser medida y cuantificable; y que exista en ella una consistencia interna

alta.

Por otro lado, se establecié una baremacién, puesto que no hubo un antecedente
gue brindaré este contenido tan importante y de acuerdo con Meneses, et al (2013), hacen
relevancia que para la elaboracion de un estudio es imprescindible realizar la baremacion
del instrumento, dando asi establecer puntuaciones estandarizadas y valor numérico a
los datos inferidos de la muestra, por lo cual, es imperativo establecer criterios de
normalizacion para que quede como un precedente completo y sea de utilidad para las
futuras investigaciones. De este modo, en relacién al quinto objetivo, se formulé elaborar
los percentiles de la escala indicada; la cual, dentro del procedimiento esta dividida en 3
categorias que son descritas como bajo, medio y alto. Donde el primer percentil oscila en
valores < 30, lo cual indica una baja adquisicion de conocimiento y capacidades dentro
de la organizacion, el segundo percentil en valores =2 31 y < 70, indicando adecuado
aprendizaje que obtiene el individuo dentro de su entorno laboral y el tercer altimo
percentil valores = 71, lo cual indica una adecuada adquisicion de conocimiento,
experiencias y capacidades dentro de la organizacion. Por consiguiente, analizando las
lineas descritas con anterioridad se puede evidenciar que se llegé a establecer lo

requerido por los investigadores del presente estudio.
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VI.CONCLUSIONES

PRIMERA: La adaptacion de la ENCAO presenta propiedades psicométricas
adecuadas con un modelo de 3 dimensiones y 16 items en una muestra de 310

trabajadores del sector privado de Lima Metropolitana.

SEGUNDA: En el presente trabajo de investigacion se muestra una adecuada
validez de contenido. Asi todos los items de la ENCAO tienen valores de 0.87 a 1,

siendo todos estos aceptables al momento de analizarlos mediante la V de Aiken.

TERCERA: En la validez por estructura interna y por el analisis factorial
confirmatorio se pudo corroborar el modelo planteado en esta investigacion, donde
se obtuvo adecuados indices de ajuste, los cuales se reflejaron en lo siguiente:
X2/gl = 2.24, CFl =0.93, TLI = 0.92, SRMR = 0.05, RMSEA = 0.06, y AIC =10395.

CUARTA: Se evidencia que la ENCAO es confiable al obtener de manera general
un a = 0.888. En el factor 1 (CO): se obtuvo a = 0.860, en el factor 2 (Al): se obtuvo
a =0.829, y en el factor 3 (AO): se obtuvo a = 0.780.

QUINTA: Se establecié un baremo con tres categorias (alto, medio y bajo) en

relacion a los puntajes directos totales y de las tres dimensiones de la ENCAO.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se sugiere emplear la ENCAO en un muestreo que se caracterice por ser

probabilistico.

SEGUNDA: Se recomienda realizar mas investigaciones psicomeétricas de la Escala en

distintos lugares y poblaciones, con la finalidad de afianzar la validez y la confiabilidad.

TERCERA: Se sugiere realizar validez de criterio divergente y convergente con la
escala de Dimensiones de la Gestidon del Conocimiento y de la Gestion de la Calidad,

creado por Juan José Tari (2022).

CUARTA: Se recomienda llevar a cabo investigaciones de enfoques cuantitativos y
cualitativos que abarquen la variable Niveles y Condiciones de Aprendizaje

Organizacional con el propésito de ampliar la comprension del constructo.

QUINTA: Analizar la validez mediante invarianza factorial.
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ANEXOS

Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de la variable

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la escala de niveles y condiciones del aprendizaje organizacional.
VARIABLE CONCEPTUAL VARIABLE OPERACIONAL CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
TEORICA
1. Las personas en la
organizacion Aprenden
observando a sus comparieros
de trabajo.
2. En esta entidad las personas
INDIVIDUAL producen conocimiento

ensayando y probando.

o . o . . 3. Las personas aprenden de los
Aprendizaje Organizacional |El aprendizaje organizacional sera documentos disponibles en la
De acuerdo con Castafieda y | medido mediante la escala de entidad
Fernandez (2007) indican que | niveles y condiciones de '
son procesos que se | aprendizaje organizacional. Este 4. En esta organizacion los
encuen_tra_n enfocados_ en el |nstru,mento segun Castafieda y trabajadores aprenden de las
aprendizaje que obtiene el |Fernandez (2007), ha dado un gran directrices que reciben de su jefe
individuo dentro de su entorno | aporte a la literatura o superior
laboral, a través de las |latinoamericana, desarrollandose NIVELES )
dindmicas 0  experiencias | Unicamente en Colombia y fue .

- A . . 5. En la entidad las personas

diarias que se suscitan dentro | empleado para estudios superiores aprenden meldiante elp dialogo ORDINAL

de la misma. en paises latinos como Chile y con otros trabajadores
Colombia. )

6. Las personas en la entidad

aprenden  cuando trabajan

en grupo.
7.Las personas de la entidad
GRUPAL aprenden cuando trabajan en

grupo con entusiasmo.
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8. Las personas de la entidad
intercambian conocimiento
liboremente cuando trabajan en
grupo.

9. Las personas de la
entidad logran aprendizajes
compartidos cuando trabajan en

grupo.

ORGANIZACIONAL

10. El conocimiento con el que
cuenta la entidad es aplicado por
Sus miembros.

11. Entre grupos de trabajo se
comparte conocimiento para
resolver un problema comun.

12. La entidad responde a las
presiones de cambio del entorno
aprendiendo en el tiempo
requerido.

13. La entidad mejora sus
procesos con base en el
conocimiento de las personas
que trabajan en ella.

14.La entidad genera nuevos
productos o servicios con base
en el conocimiento de las
personas que trabajan en ella.

15. En la entidad a las personas
que cometen errores
proponiéndose innovar se les
anima para que continiden
trabajando.

16. Las personas se colaboran
mutuamente de forma voluntaria,
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CONDICIONES

CULTURA DEL
APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL

aunque no forme parte de sus
funciones.

17. Los directivos manifiestan
que el aprendizaje de los
trabajadores contribuye al logro
de los objetivos laborales.

18. La entidad promueve
situaciones para que las
personas intercambien su
conocimiento.

19. La entidad otorga
reconocimiento a las personas
que producen conocimiento.

20. La informacion institucional
requerida para el trabajo se
encuentra disponible para sus
miembros.

21. Los directivos suministran a
sus grupos de trabajo
informacién de reuniones y
eventos a los que ellos asisten.

TRANSFERENCIA DE

22. Los medios que la
organizacion utiliza para el
intercambio de informacion son

INFORMACION eficaces.
23. Cuando se solicita
informacién laboral a otro
compafiero de trabajo ésta se
obtiene en el tiempo requerido.
24.La entidad capacita a
sus trabajadores.
FORMACION 25. La entidad promueve el

desarrollo de las habilidades
de sus trabajadores.
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26. La capacitacion que los
trabajadores reciben de la
entidad es aplicable al trabajo.

27. La organizacion actualiza a
los empleados sobre los cambios
que ocurren en ella.

28. Cuando un trabajador se
vincula recibe induccién sobre la
entidad a la que ingresa.
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ANEXO 2 Anadlisis de la prueba piloto
Tabla 1

Caracteristicas de la muestra del estudio piloto (N=67)

Variable

Edad (afios) F %
18 - 29 34 50.7
30-39 18 26.9
40 - 49 8 11.9
50 - 55 7 10.4

Nota: N = Cantidad de participantes, F = Frecuencia, % = Porcentaje

En la Tabla 1, se observa que en la prueba piloto participaron 67 sujetos adultos de 20 a 55
afios (M= 33.4, DE=9.9), de los cuales 34 colaboradores (50.7%) oscilan entre las edades
de 18 a 29 afios, 18 sujetos (26.9%) de 30 a 39 afios, 8 sujetos (11.9%) de 40 a 49 afios y

finalmente 7 sujetos (10.4%) de 50 a 55 afios.
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Tabla 2

Andlisis descriptivos de los items de la escala de niveles y condiciones del aprendizaje

organizacional

N CN AV F MF Minimo Méximo Media DE gl g2 rit
item 1 1 20 37 9 2 5 3.81 0.680 -0.038 -0.229 0.566
item 2 3 19 30 15 2 5 3.85 0.821 -0.221 -0.538 0.410
item 3 1 15 35 16 2 5 3.99 0.728 -0.220 -0.388 0.497
item 4 3 15 39 10 2 5 3.84 0.730 -0.456 0.348 0.355
item 5 3 17 35 12 2 5 384 0.771 -0.321 -0.109 0.356
item 6 1 1 11 30 24 1 5 412 0.844 -1.011 1.646 0.388
item 7 1 7 33 26 2 5 425 0.704 -0.671 0.329 0.520
item 8 3 10 32 22 2 5 4.09 0.811 -0.693 0.165 0.525
item 9 2 6 37 22 2 5 418 0.716 -0.790 1.068 0.541
item 10 1 12 41 13 2 5 3.99 0.663 -0.306 0.354 0.442
ftem 11 3 15 34 15 2 5 391 0.793 -0.402 -0.139 0.554
ftem12 1 1 27 31 7 1 5 3.63 0.756 -0.339 1.151 0.528
ftem13 1 1 13 36 16 1 5 3.97 0797 -0.871 1.889 0.667
item 14 4 20 35 8 2 5 3.70 0.759 -0.291 -0.073 0.340
item 15 6 23 28 10 2 5 3.63 0.850 -0.106 -0.544 0.583
item 16 22 37 8 3 5 3.79 0.640 0.213 -0.600 0.498
ftem 17 3 16 33 15 2 5 3.90 0.800 -0.356 -0.255 0.539
item 18 4 22 30 11 2 5 3.72 0.813 -0.127 -0.460 0.509
ftem19 1 7 20 28 11 1 5 3.61 0.937 -0.393 -0.165 0.622
item 20 2 18 33 14 2 5 3.88 0.769 -0.202 -0.399 0.689
item21 1 3 23 30 10 1 5 3.67 0.842 -0.407 0.510 0.552
item22 1 3 18 32 13 1 5 3.79 0.862 -0.600 0.653 0.651
item 23 4 26 28 9 2 5 3.63 0.795 0.035 -0.453 0.655
item24 1 4 16 29 17 1 5 3.85 0.925 -0.640 0.277 0.614
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[tem 25 1 21
item26 1 1 13
tem27 1 2 16

ftem28 1 3 11

34 11 2 5 3.82
38 14 1 5 3.94
33 15 1 5 3.88
26 26 1 5 4.09

0.716

0.776

0.844

0.933

0.024 -0.503 0.704
-0.897 2.196 0.639
-0.702 1.008 0.565

-0.990 0.836 0.719

NOTA: N= Nunca, CN= Casi nunca, AV= Algunas veces, F=Frecuentemente, MF=Muy

frecuentemente, Minimo = Respuesta minima de los participantes, Maximo = Respuesta maxima

de los participantes, DE = Desviacion estandar, g1 = Asimetria, g2 = Curtosis

En la Tabla 2, se observa que el item 7 tiene la media méas alta de la muestra (M = 4.25).

Asimismo, se encontré que la desviacién estandar oscila entre .640 (item 16) y .937 (item

19), la asimetria se ubica entre -1.011(item 6) y 0.035 (item 23) y la curtosis entre - 0.73

(item 14) y 2.196 (item 26), lo que indica valores apropiados considerando ubicarse en +/-

1.5 (Pérez y Medrano, 2010), indices de homogeneidad de los items entre .340 (item 14) y

.719 (item 28), siendo apropiados ya que son mayores del .20 (Gomez, et al 2017). Por lo

tanto, todos los items son aceptables.

Tabla 3

Estadisticas de confiabilidad de las dimensiones de Niveles y Condiciones del AO

Dimensiones

Alfa de Cronbach

N de elementos

Al

AG

AO
CAO
F
TI
ESCALA TOTAL

0.56

0.85

0.80
0.70
0.60
0.85
0.79

NOTA: indices de confiabilidad por Coeficiente de Alfa de Cronbach

En la tabla 3, se visualiza el analisis de la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach. De

manera general se obtuvo un a =.79. En la dimension aprendizaje individual se obtuvo a =
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.56; para la dimension aprendizaje grupal se obtuvo un a = .85.; en la dimensién aprendizaje

organizacional se obtuvo un a = .80; para cultura del aprendizaje se obtuvo un a =.70; para

la dimensién formacidon se obtuvo el a

.60 y en la dimension transferencia de

la

informacion se obtuvo un a = .85. De lo indicado, se considera que la escala presenta

confiabilidad considerando que el valor de alfa oscila de 0 a 1; cuanto mas cerca se

encuentre el valor del alfa a 1, mayor es la consistencia interna (George y Mallery, 2008).

Anexo 3
items adaptados de la ENCAO

ITEMS ORIGINALES (Castafieda y
Fernandez, 2007)

ITEMS ADAPTADOS

1. Las personas en la organizacion aprenden
observando a sus compafieros de trabajo.

2. En esta entidad las personas producen
conocimiento ensayando y probando.

3. Las personas aprenden de los documentos
disponibles en la entidad.

4. En esta organizacion los trabajadores
aprenden de las directrices que reciben de su
jefe o superior.

5. En la entidad las personas aprenden
mediante el dialogo con otros trabajadores.

6. Las personas en
cuando trabajan

la entidad aprenden
en grupo.

7. Las personas de la entidad aprenden cuando
trabajan en grupo con entusiasmo.

8. Las personas de la entidad intercambian
conocimiento libremente cuando trabajan en

grupo.

9. Las personas de la entidad logran
aprendizajes compartidos cuando trabajan en

grupo.

10. El conocimiento con el que cuenta la
entidad es aplicado por sus miembros.

11. Entre grupos de trabajo se comparte
conocimiento para resolver un problema
comdan.

1. Las personas en la organizacion aprenden
observando a sus compafieros de trabajo.

2. En esta entidad las personas producen
conocimiento ensayando y probando.

3. La disposicién de documentos dentro de la
organizacion permite el aprendizaje de los
colaboradores.

4. En esta organizacion los trabajadores
aprenden de las directrices que reciben de su
jefe o superior.

5. En la entidad las personas aprenden
mediante el dialogo con otros trabajadores.

6. Las personas en la entidad aprenden
cuando trabajan en grupo.

7. Las personas de la entidad aprenden cuando
trabajan en grupo con entusiasmo.

8. Las personas de la entidad intercambian
conocimiento libremente cuando trabajan en

grupo.

9. Las personas de la entidad logran
aprendizajes compartidos cuando trabajan en

grupo.

10. El conocimiento con el que cuenta la
entidad es aplicado por sus miembros.

11. Entre grupos de trabajo se comparte
conocimiento para resolver un problema
comdan.
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12. La entidad responde a las presiones de
cambio del entorno aprendiendo en el tiempo
requerido.

13. La entidad mejora sus procesos con base
en el conocimiento de las personas que
trabajan en ella.

14. La entidad genera nuevos
productos o servicios con base en el
conocimiento de las personas que trabajan en
ella.

15. En la entidad a las personas que cometen
errores proponiéndose innovar se les anima
para que continten trabajando.

16. Las personas se colaboran
mutuamente de forma voluntaria, aungue no
forme parte de sus funciones.

17. Los directivos manifiestan que el
aprendizaje de los trabajadores contribuye al
logro de los objetivos laborales.

18. La entidad promueve situaciones para que
las personas intercambien su conocimiento.

19. La entidad otorga reconocimiento a las
personas que producen conocimiento.

20. La informacién institucional requerida para
el trabajo se encuentra disponible para sus
miembros.

21. Los directivos suministran a sus grupos de
trabajo informacion de reuniones y eventos a
los que ellos asisten.

22. Los medios que la organizacion utiliza para
el intercambio de informacién son eficaces.

23. Cuando se solicita informacion laboral a
otro compariero de trabajo ésta se obtiene en
el tiempo requerido.

24. La entidad capacita a sus trabajadores.

25. La entidad promueve el desarrollo de las
habilidades de sus trabajadores.

26. La capacitacibon que los trabajadores
reciben de la entidad es aplicable al trabajo.

27. La organizacion actualiza a los empleados
sobre los cambios que ocurren en ella.

12. La entidad responde a las presiones de
cambio del entorno aprendiendo en el tiempo
requerido.

13. La organizacién mejora sus procesos de
trabajo en base al conocimiento de sus propios
colaboradores.

14. La organizacion genera nuevos productos o
servicios en base al conocimiento de sus
propios colaboradores.

15. En la entidad a las personas que cometen
errores proponiéndose innovar se les anima
para que continlen trabajando.

16. Los colaboradores se apoyan mutuamente
de forma voluntaria, aunque no sea parte de
sus funciones.

17. Los directivos manifiestan que el
aprendizaje de los trabajadores contribuye al
logro de los objetivos laborales.

18. La entidad promueve situaciones para que
las personas intercambien su conocimiento.

19. La entidad otorga reconocimiento a las
personas que producen conocimiento.

20. La informacidn institucional requerida para
el trabajo se encuentra disponible para sus
miembros.

21. Los directivos suministran a sus grupos de
trabajo informacién de reuniones y eventos a
los que ellos asisten.

22. Los medios que la organizacion utiliza para
el intercambio de informacién son eficaces.

23. Cuando se solicita informacion laboral a
otro compafiero de trabajo ésta se obtiene en
el tiempo requerido.

24. La entidad capacita a sus trabajadores.

25. La entidad promueve el desarrollo de las
habilidades de sus trabajadores

26. La capacitacion que los trabajadores
reciben de la entidad es aplicable al trabajo.

27. La organizacioén actualiza a los empleados
sobre los cambios que ocurren en ella.

51



28. Cuando un trabajador se vincula recibe 28. Cuando un trabajador se vincula recibe

induccidén sobre la entidad a la que ingresa.

induccién sobre la entidad a la que ingresa.

Anexo 4

Cargas Factoriales de la Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje Organizacional

con los 28 items

Factor
4 Unicidad
119 0.613 0.471
120 0.636 0.39
122 0.47 0.483
123 0.432 0.364 0.46
126 0.742 0.438
127 0.64 0.533
13 0.401 0.69
15 0.587 0.651
16 0.59 0.507
17 0.733 0.478
18 0.734 0.468
19 0.567 0.554
111 0.601 0.524
12 0.719 0.489
114 0.497 0.607
115 0.452 0.557
11 0.387 0.653
14 0.481 0.675
110 0.386 0.637
112 0.474 0.35 0.532
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113
116
117
118
121
124
125

128

0.664
0.938
0.794

0.472

0.306

0.336

0.385
0.343 0.383
0.326

0.417

0.537
0.564
0.634
0.489
0.369
0.242
0.298
0.453

Nota: F1: Cultura del aprendizaje organizacional,

Aprendizaje Organizacional y F4: Aprendizaje Grupal.

F2: Aprendizaje Individual, F3:
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ANEXO 5

Solicitud de permiso de adaptacion de la ENCAO

14:07 oll © @&

< B @ 2 -

Solicitud De Permiso de Adaptacion

Recibidos

yo 22 de set. de 2022 -
@ para dicastaneda (_\
Buenos noches estimados Doctores, los saludo
cordialmente desde Lima - Perd, soy estudiante del X
ciclo de la escuela profesional de Psicologia de la
Universidad César Vallejo y me encuentro realizando con
mi compafera de tesis un trabajo de investigacién para
obtener el grado de Licenciatura en Psicologia; por lo
cual, me gustaria su autorizacién para hacer uso de su
impecable trabajo e instrumento a fin de realizar una
adaptacion enfocada en nuestra poblacién (Lima-
Metropolitana) en colaboradores del sector privado. Me
despido con un fraternal abrazo esperando su amable
respuesta a nuestro pedido.

CARTA NA°79 -
SOLICITUD DEL US...

@ ror

Ignacio Castafieda 23 de set. de 2022 ¢ —
‘ para yo «

Hola Katherine

Claro que si, con mucho gusto.
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ANEXO 6

Firma de los jueces

PROTOCOLO DE EVALUACION

;Los items van acorde con las opciones de respuesta? SI(X ) NO ( )

Observaciones:

Sobre todo el instrumento:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mgz: Sanchez Medina Edinson,

Especialidad del validador: Magister en Psicologia

Fecha:

Aplicable después de corregir [ X ]

No aplicable [ ]

DNI: 70421664

02/10/2022

/]

.J_- '.L,If')l\ {. f

7 Firma del juez

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION

PROTOCOLQ DE EVALUACION

¢Los items van acorde con las opciones de respuesta? SI(X ) NO ( )

Ohbservaci

Sobre todo el instrumento:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Lic.: Gil Grandez. Julissa DNI: 46553691
Especialidad del validador: Consultora de reclutamiento y seleccion
Fecha:  04/10/2022
.y
Loy

Firma del juez

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION
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PROTOCOLO DE EVALUACION

;Los items van acorde con las opciones de respuesta? SI{x) NO ()

Observaciones:

Sobre todo el instromento:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador Mg: Eduardo Junior Rodriguez Ponte  DNI: 47264696

Especialidad del validador: Magister en docencia universitaria

Fecha:  02-10-2022

" Firma d

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION

PROTOCOLO DE EVALUACION

:Los items van acorde con las opciones de respuesta? SI(x) NO ()

Observaciones:

Sobre todo el instrumento:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos v nombres del juez validador Mg: Jesids Jibaja Balladares. DNI: 03681943

Especialidad del validador: Magister en docencia universitaria e investigacion

Fecha:  30-09-2022

1

© JESUSJIBAJABALLADARES
CPS.PS.P 20959

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION
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PROTOCOLO DE EVALUACION

;Los items van acorde con las opciones de respuesta? SI{x) NO ()

Observaciones:

Sobre todo el instrumento:

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador Mg: Calle Cerro Nataly Katte, DNI: 47265744

Especialidad del validador: Comportamiento Organizacional.

Fecha:  03-10-20212

Firma del juez

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA CONTRIBUCION
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ANEXO 7
Encuesta de la ENCAO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Seccion 1 de 2

g

ADAPTACION Y VALIDACION DE LA ESCALA DE
NIVELES Y CONDICIONES DEL APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL (ENCAQ) EN COLABORADORES
DEL SECTOR PRIVADO LIMA-METROPOLITANA

Buen dia estimad@. La presente investigacion esta enfocada en el Aprendizaje Organizacional v se encuentra
dirigido 2 colaberadores del sactor privado de Lima - Metropolitana cuyo propasito principal e el de validar si
as preguntas de este instrumento son adecuadas para evaluar los diversos niveles y condiciones dentro de
os espacios organizacionales.

Tu participacion constarz en RESPONDER las prequntas planteadas en este formulario (ESTE FORMULARIO
NO ARROJA RESULTADOS).

SU PARTICIFACION ES VOLUNTARIA Y CONFIDENCIAL (HO ESCRIBIRA SU NOM BRE}. DE NO ESTAR DE
ACUERDO PUEDE OMITIR RESPONDER ESTE FORMULARID.

SI TIEME ALGUNA DUDA COMSULTAR & LOS AUTORES:

Cardenas Davila, Katherine Milagros. Correa: keardenasdavila@gmail.com

Sanchez Bueng, Beatriz Mima. Correo: beatrizsanchez11736(@gmail com

SUPERVISADO POR EL ASESOR: MIKOLAI RODAS VERA [nrodasi@ucy.edu.pe)

51 DECIDES PARTICIFAR DAR CLIC EN LA OPCION ACEPTAR.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RODAS VERA NIKOLAI MARTIN, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Adaptacion y Validacion
de la escala de niveles y condiciones del aprendizaje organizacional (ENCAO) en
colaboradores del sector privado Lima Metropolitana”, cuyos autores son SANCHEZ
BUENO BEATRIZ MIRNA, CARDENAS DAVILA KATHERINE MILAGROS, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 09 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
NIKOLAI MARTIN RODAS VERA Firmado electronicamente
DNI: 42913187 por: NRODASV el 09-01-

2023 11:38:50
ORCID: 0000-0001-6740-3099

Caodigo documento Trilce: TRI - 0514413

oo INVESTIGA
.m.. ucv




