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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo principal, determinar la validez y 

confiabilidad de la escala de niveles y condiciones de aprendizaje organizacional 

en efectivos policiales de la ciudad de Trujillo. El tipo de la investigación es 

psicométrico aplicado y de diseño instrumental. La población específica del estudio 

estuvo conformada por 400 efectivos policiales a través de un muestreo censal, 

asimismo, el instrumento utilizado fue La escala de niveles y condiciones de 

aprendizaje organizacional (ENCAO). Por consecuente, se utilizó el método mínimo 

cuadrados ponderados con ajuste a la media y la varianza, logrando obtener el 

análisis factorial confirmatorio y determinando un ajuste satisfactorio del modelo 

teórico. De igual manera de identifico los coeficientes de alfa y omega, en el cual 

se encontraron valores aceptables en los factores de condiciones de aprendizaje 

organizacional. Por ultimo en los niveles de aprendizaje organizacional se 

encontraron valores menores del .70  

 

Palabras clave: Niveles de aprendizaje organizacional, condiciones de aprendizaje 

organizacional.   
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Abstract 
 

The main objective of this research was to determine the validity and reliability of 

the scale of levels and conditions of organizational learning in police officers in the 

city of Trujillo. The type of research is psychometric applied and of instrumental 

design. The specific population of the study consisted of 400 police officers through 

a census sampling, based on the total election of the participants, and the 

instrument used was the scale of levels and conditions of organizational learning 

(ENCAO). The main results of the descriptive statistics of the ranges were obtained 

as univariate normality. Consequently, the weighted least squares method was used 

with adjustment to the mean and variance, obtaining the confirmatory factor analysis 

and determining a satisfactory adjustment of the theoretical model. Similarly, the 

alpha and omega coefficients were identified, in which acceptable values were 

found in the factors of organizational learning conditions. Finally, for the levels of 

organizational learning, values of less than .70 were found.  

 

Key words: Organizational learning, coefficients, factors. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

En el mundo organizacional se muestran distintas maneras y modelos para la 

adquisición de conocimientos, es por ello, que buscamos la capacidad que tiene 

cada empresa para potencializar los conocimientos de sus colaboradores, y 

aprender a resolver conflictos cotidianos que se presentan en cada organización 

(Rodríguez, 2018; Ransbotham et al., 2020). Cabe mencionar, que el aprendizaje 

desarrollado y sostenido por cada colaborador se debe basar en la cultura 

empresarial y en sus valores, para así poder obtener buenos beneficios y resultados 

al enfrentarse a las necesidades del entorno (Perilla y Gonzales, 2021). Por 

consiguiente, el aprendizaje organizacional guarda relación con el compromiso e 

innovación que puede desarrollar la Policía Nacional, debido a la crisis existente en 

nuestro país; las divisiones policiales vienen adaptando su manera de trabajo a 

estándares diferentes a los que venían desarrollando anteriormente, es decir con 

las nuevas capacitaciones en investigación criminal, marco legal actualizado, 

capacitaciones de inteligencia criminal y especialización en investigación de delitos 

contra la investigación pública (Herrera, 2020; Herrera y Antúnez, 2021). 

En el transcurso del tiempo el problema identificado según Besri y Boulmakoul, 

(2021), abarca espacio dentro de la problemática de las organizaciones, debido a 

que el aprendizaje organizacional, se viene mostrando en distintas maneras, tales 

como ser un factor de factor fundamental de ingresos y generador de cambios para 

adaptarse con facilidad a las tendencias en el mundo empresarial y logro de los 

objetivos. Para Lorek et al. (2020), la cultura de aprendizaje se da cuando la 

organización brinda constantes beneficios para adquirir conocimientos, y  que los 

colaboradores puedan conservar e incrementar sus capacidades, teniendo como 

propósito, innovar y ser un ente cambiante ante las necesidades del mercado, es 

por ello, que dentro de la Policía Nacional del Perú, el aprendizaje organizacional 

se viene dando de manera individual, grupal y organizacional a través de distintas 

capacitaciones y evaluaciones que se les realiza a los colaboradores, teniendo 

como fin ascender a un cargo, teniendo en cuenta sus experiencias profesionales. 

Así mismo, dentro de las empresas con altos niveles de aprendizaje organizacional, 

menciona que los colaboradores son 37% más productivos que otros trabajadores 

donde no le prestan suficiente importancia al aprendizaje laboral, el 58% tiene 
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mayor adaptabilidad a los cambios empresariales y el 34% son más eficientes al 

responder y satisfacer las demandas del mercado. Por consiguiente, los factores 

involucrados como la innovación tecnológica, economía y la sociedad, dependen 

de la interacción interna generadas en la organización, teniendo como resultados, 

la adaptación a las nuevas modalidades de trabajo (Conexión Esan, 2018). 

Según García (2020) y Torrado (2019) las empresas no se enfocan en actividades 

que conllevan al aprendizaje, sino que son los mismos colaboradores quienes 

generan sus propios aprendizajes. Así mismo, en unos años el potencial humano 

en las organizaciones será reemplazado por dispositivos tecnológicos, denominado 

también como inteligencia artificial, sin embargo, el talento humano será 

indispensable para las actividades concretas; es por ello que las empresas velen 

por el aprendizaje constante de sus trabajadores ante el cambio, y poder 

mantenerse activos en el mercado laboral (Gamiño, 2018; Ocaña et al., 2019). De 

tal manera, es importante que la policía nacional desarrolle un programa educativo 

adaptado a condiciones y transformaciones de la población, llegando a formar 

policías con actitudes analíticas y estratégicos, que dispongan de una moral basada 

en los valores, laborar con autoridad y por el bienestar de la población.  

De tal manera, en base a la información sobre la problemática, se requiere utilizar 

el instrumento que ayude a medir la variable mencionada; por lo tanto, se trabajará 

con la “Escala de Niveles y condiciones del Aprendizaje Organizacional” adaptada 

por Castañeda (2015), la cual fue aplicada previamente en la ciudad de Bogotá, en 

una empresa pública y dos del sector privado. Asimismo, otra de las investigaciones 

fue en Lima, en una organización del sector privado, del rubro de hidrocarburos. La 

escala cuenta con veintiocho ítems, los cuales se dividen en cinco dimensiones: 

Cultura de aprendizaje, formación, claridad estratégica, soporte organizacional y 

aprendizaje organizacional, el cual se divide en tres niveles (individual, grupal y 

organizacional). En cuanto a la validez, tiene un valor de 59.51%, y con respecto a 

la confiabilidad, tiene un puntaje de .92, evaluada con el alfa de cronbrach, 

alcanzando resultados aceptables. 

De tal manera, nos planteamos la siguiente pregunta: ¿Cuáles son las evidencias 

de validez y confiabilidad de la escala de niveles y condiciones de aprendizaje 

organizacional en Policías de la Ciudad de Trujillo? 



3 
 

Es por ello, que la presente investigación se justificó en la representación de 

evidenciar la validez y confiabilidad de la escala de niveles y condiciones de 

aprendizaje organizacional, en colaboradores de la policía nacional del Perú, ya 

que permitió evaluar las condiciones y maneras en las que se da el aprendizaje 

dentro de sus tres niveles, en cada uno de las divisiones de la Policía. Por tal 

motivo, la validez y confiabilidad del instrumento sirvió para la optimización del 

aprendizaje dentro de los colaboradores de la PNP, logrando obtener un mayor 

aporte en cuanto a la realización de sus funciones y dar apertura a que realicen 

capacitaciones a sus colaboradores. En cuanto a la justificación teórica, 

encontramos el modelo teórico de Condiciones para el aprendizaje organizacional, 

la cual hace mención que las diversas condiciones y entornos que brinda las 

organizaciones, aportan diversas maneras de aprendizaje; asemejándose a lo que 

viene trabajando la policía con los escuadrones de emergencias respecto a 

capacitaciones internas, evaluaciones de conocimiento y actualizaciones ante los 

nuevos cambios del entorno. 

En consecuencia, la justificación social traerá como beneficio que los colaboradores 

se encuentran capacitados según su perfil evaluado por el instrumento y adecuarse 

a los nuevos cambios que se vienen dando en nuestra sociedad, conllevándolo a 

obtener resultados óptimos como: mayor productividad, fidelización del talento y 

adaptación a las necesidades del contexto. 

Frente a lo planteado anteriormente, tenemos como objetivo general determinar la 

validez y confiabilidad de la escala de niveles y condiciones de aprendizaje 

organizacional, así mismo, tenemos como objetivos específicos: obtener los 

estadísticos descriptivos de la escala, establecer la validez basada en la estructura 

interna a través del análisis factorial confirmatorio de la escala y analizar la 

consistencia interna de la escala de niveles y condiciones del aprendizaje 

organizacional. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En base a las investigaciones internacionales, el instrumento alcanzo una validez 

con rotación varimax de varianza total explicada de 64.94%. En cuento al análisis 

factorial confirmatorio, no se consideraron ítems con cargas mayores a .35, siendo 

descartados el ítem 5, 11, 16, 20, 22, 23 y 25; obtuvo un alpha de Cronbrach de 

.924, teniendo una alta consistencia interna en los 28 ítems (Castañeda y 

Fernández, 2007).  

Así mismo, encontramos que la evaluación de la validez, se realizó a través de un 

análisis factorial de componentes con una rotación varimax, considerándose una 

carga factorial significativa > a .50; decidiéndose eliminar la pregunta 1 de claridad 

estratégica, 3 y 4 de formación y 5 de soporte organizacional. En cuanto a la 

confiabilidad de las dimensiones, cultura organizacional obtuvo .81, formación .78, 

claridad estratégica .81, soporte organizacional .81, aprendizaje individual .56, 

aprendizaje grupal .87 y aprendizaje organizacional .80. El cual llego a la 

conclusión, que los cuatros dimensiones de la escala, son necesarios para la 

influencia y el aprendizaje organizacional (Castañeda, 2015). 

En cuento a estudios nacionales, tuvo una validez externa a través de correlaciones 

moderadas de .31 y .46 con la dimensión de satisfacción laboral, concluyendo que 

la prueba es factible para medir dicha variable. En sus resultados de análisis 

factorial exploratorio y confirmatorio, teniendo una relación en los 21 ítems con un 

60.33% de la varianza total, con índices de bondad adecuados. Por consecuente, 

el alpha de Cronbach de las cuatro dimensiones es de .60 y .84. En cuento al 

análisis factorial confirmatoria, se obtuvieron puntajes de X² =371.66; X²/gl= 2.03; 

CFI=.99 Y RMSEA =.041 (Suárez et al., 2019). 

Seguidamente Castañeda (2015), refiere que el aprendizaje organizacional es el 

desarrollo humano, que se da dentro de las organizaciones, ya sea en empresas 

privadas o públicas que generan el entendimiento y adaptación a las necesidades 

del contexto cambiante y modificarlo a su beneficio empresarial. Así mismo se habla 

de un proceso de aprendizaje cuando la empresa alienta a los colaboradores, a ser 

personas innovadoras, transformacionales y adaptables al cambio; cabe recalcar 

que, en el transcurso del aprendizaje, la empresa debe compartir sus objetivos 
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organizacionales y generar cultura de compromiso para el desarrollo y crecimiento 

empresarial (Tabrizinia, 2016; Castañeda y Fernández, 2007; García, 2018; Quiroz, 

2017).  Así mismo Mudarra (2019), el aprendizaje organizacional tiene que ver con 

el paso de los años y la adquisición de conocimientos, que trae consigo la 

optimización del desempeño de cada persona dentro de las organizaciones; es por 

ello, que el aprendizaje organizacional viene siendo el paso que cada empresa 

brinda para analizar las problemáticas que se están dando de manera interna, y así 

relacionar la acción y el resultado individual de los colaboradores, logrando 

beneficios como: incremento de la capacidad de aprendizaje, ser eficiente en las 

decisiones, y elevar el funcionamiento de cada trabajador para enfrentar 

situaciones de adaptabilidad (Angulo, 2017; Stable, 2016; Palma, 2017). 

Como afirma Pertuz y Pérez (2020), las condiciones organizacionales se dividen en 

cuatro criterios: La primera es la cultura de aprendizaje, el cual está vinculado al 

cambio y obtención de información de la organización, a través de influencias 

personales como empoderamiento, dialogo, valores, actitudes y el sistema de la 

organización (Xie et al., 2019; Gil y Mataveli, 2017; Gupta et al., 2019). Así mismo, 

el segundo criterio es formación, refiriéndose al criterio más fundamental que debe 

tener cada organización, ya que aporta al emprendimiento de eventos positivos 

para el avance de los colaboradores y su ganancia de aprendizaje para adecuarse 

a los objetivos de la empresa (Ibrahim et al., 2017; Berber y Lekovic, 2018; 

Natalicchio, et al., 2018). El tercero es claridad estratégica, el cual se refiere a que 

las organizaciones deben tener en cuenta la estrategia empresarial para poder 

brindar el conocimiento a los trabajadores respecto a la planeación, dirección 

empresarial y el logro de las metas organizacionales (Álvarez y Bernal, 2017). El 

cuarto viene a ser soporte organizacional, donde describe la utilización de los 

demandas materiales y tecnológicos de la empresa, conllevándolo a obtener 

beneficios como aumento de creatividad, fidelización al trabajo, y adaptación a las 

variaciones del contexto (Suifan, et al., 2018; Chen, et al., 2020; Ferreira et al., 

2018; Tang et al., 2017).  

Por otro lado, Prieto y Revilla (2004), presenta cinco condiciones organizacionales 

diferentes a las ya mencionadas. La primera son las competencias, representando 

las habilidades que tiene cada colaborador para realizar sus funciones de manera 
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óptima (Senge, 2000; Garzón, 2009; Senge, 2003). La segunda son las 

comunidades de aprendizaje, explicando sobre el entorno que optimiza la toma de 

decisiones y el aprendizaje colectivo, así mismo, se habla que cada comunidad 

tiene aspectos en común, tales como normas, valores, rituales y celebraciones 

(Rodríguez, 2009). Con respecto a las comunidades de compromiso, detalla 

cuando un grupo de personas desarrollan un sentimiento de compromiso grupal 

con valores en conjunto y logrando obtener metas a futuro (Senge, 2002). La 

memoria organizacional, trata sobre el proceso de transformar, almacenar, 

transmitir, recuperar y utilizar el aprendizaje obtenido previamente (Muñoz, 2003). 

Dentro del instrumento, se encuentran las siguientes dimensiones: La primera es 

Cultura De Aprendizaje, siendo la conexión que se da entre los saberes brindados 

por los líderes y la capacidad de cada individuo para la solución de problemas 

dentro de la empresa (Cújar et al., 2013). En este sentido, la cultura del aprendizaje 

puede mejorar el desempeño, adaptarse a los cambios, lograr una ventaja 

competitiva sostenible, potenciar las habilidades y las capacidades de trabajo en 

equipo. Del mismo modo, una cultura de aprendizaje puede promover la innovación, 

la calidad, la competitividad y promover el desarrollo de los empleados (Gupta et 

al., 2019). La segunda es formación, refiriéndose a la capacitación es un elemento 

importante de la cultura organizacional eficiente y de la consolidación de las 

ventajas competitivas, porque ayuda a mejorar las capacidades de los empleados, 

las oportunidades de desarrollo y la autoeficacia al adquirir conocimientos que 

ayudan en los objetivos de la organización (Castañeda, 2015).  

Asimismo, se considera como una manera de aprendizaje para los colaboradores, 

a través de la información organizacional, alcanzando las metas empresariales (Lu, 

2006). Como tercera dimensión tenemos a Claridad estratégica, se considera que 

es la comprensión del empleado del plan de la organización. Por tanto, el reto de la 

gestión estratégica es ubicar la transformación en la compañía a través de las 

tareas dentro y fuera de la empresa, lo que aumentará la competencia y consolidará 

el ecosistema de innovación (Álvarez y Bernal, 2017). También se considera 

cuando un colaborador consigue nuevos conocimientos para poder desarrollar sus 

habilidades, potenciando su desempeño y así conseguir los objetivos propuestos 

por la organización (Baharim y Van Gramberg, 2005). La cuarta dimensión es 
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soporte organizacional, que se entiende como la predisposición de demandas 

físicas y tecnológicas que ayuden a impartir conocimientos (Davenport et al., 1998). 

En este sentido, el apoyo organizacional tiene un impacto efectivo en el trabajo de 

los empleados, la innovación y la capacidad de adaptación. Además, el sentido de 

apoyo organizacional mejora la creatividad y el sentido de pertenencia, al tiempo 

que mejora el entorno de trabajo, y promete (Castañeda, 2015).  

Finalmente tenemos el aprendizaje organizacional, el cual hace referencia, que aun 

estando laborando se puede seguir adquiriendo nuevos conocimientos, a nivel de 

organización, siendo así, que los trabajadores o grupos de trabajo pueden aprender 

de distintas modalidades; pues, existen condiciones organizacionales, ya que este 

aprendizaje no es automático (Castañeda y Fernández, 2007), dividiéndose en: 

Aprendizaje Individual, compuesto por las capacidades humanas y propone 

subprocesos de aprendizaje para dar a los individuos un papel continuo en el 

aprendizaje y al mismo tiempo ayudar a explicar cómo ocurre el aprendizaje social 

en las organizaciones (Castañeda y Pérez, 2005). Aprendizaje Grupal, mencionan 

los autores, el aprendizaje grupal permite un aprendizaje de alto nivel, siempre que 

los individuos aprendan observando el comportamiento de otras personas del grupo 

como su comportamiento característico. (Castañeda y Fernández, 2007) y la última 

dimensión, se puede definir en la identidad de cada trabajador en la empresa, lo 

que la diferencia de otras compañías. Sus bases son las personas en la empresa, 

el sistema cultural y el ambiente organizacional.  Bajo la condición de aprendizaje 

organizacional, se resuelve la preservación y difusión de las ideas, lo cual se refleja 

en la capacidad, estructura, comunidad de práctica, comunidad de compromiso, 

comunidad de aprendizaje y memoria organizacional (Garzón y Fisher 2009). 

Según Ospina (2019), los beneficios que mantienen las organizaciones cuando se 

da el aprendizaje organizacional, son: Funciones eficaces, es decir que los 

colaboradores realizaran sus actividades de manera eficiente, cabe decir que, si 

hay mayor aprendizaje en algunos de los trabajadores, mayor será su desempeño 

en comparación a los demás empleados, logrando obtener una mayor 

productividad. Así mismo se da la creación e innovación, puesto que cuando cada 

trabajador realiza sus funciones con agilidad, se desarrolla de manera creativa e 

innova en los métodos de trabajo. En cuanto al servicio brindado por los 
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colaboradores, se podrá observar mayor satisfacción en los consumidores, puesto 

que se logrará complacer y cubrir las necesidades de los clientes en conjunto con 

la actitud brindada por cada trabajador. 

Para García (2014), los beneficios del aprendizaje son: Mejoran los procesos y 

estrategias de la organización, para su óptimo desempeño, así mismo está al 

pendiente de los cambios del mercado y se actualiza ante las nuevas demandas. 

Incentiva al desarrollo profesional y personal de cada colaborador, fomentando una 

cultura adecuada.  

Dentro de los modelos teóricos, encontramos al Modelo Teórico de Aprendizaje 

organizacional de Garzón y Fisher (2009), el cual tienen como objetivo, identificar 

causas internas y externas que afectan el aprendizaje organizacional, y examinar 

de qué manera afecta en los productos organizacionales. Este modelo tiene como 

variables, las fuentes de aprendizaje organizacional: las cuales son los diferentes 

medios por el cual un individuo puede captar nuevos conocimientos. 

Así mismo, se encuentran los sujetos del aprendizaje organizacional: se lleva a 

cabo individualmente, en grupos, en la misma organización y fuera de ellas. Con 

respecto a cultura para el aprendizaje organizacional: es la determinación de los 

integrantes con la organización y cómo se diferencian con las otras organizaciones; 

sus enfatizaciones organizacionales son: hombre, sistema y clima y adquisición de 

conocimientos organizacionales: discute la preservación y difusión del 

conocimiento, el cual se refleja mediante capacidades, estructuras, comunidades 

de prácticas, etc. (Ver anexo 2) 

Por otro lado, el Modelo de Condiciones para el aprendizaje organizacional de 

Castañeda (2015), tiene como objetivo aportar con la comprensión de ciertas 

condiciones que conducen al aprendizaje organizacional, especialmente el papel 

de la cultura empresarial, capacitación, claridad estratégica y el apoyo 

organizacional. De tal manera que tiene como propósito determinar algunos 

factores que beneficien el conocimiento organizacional mediante la exploración del 

uso de herramientas aprobadas que puedan determinar empíricamente los 

objetivos del modelo. (Ver anexo 3) 
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III. MÉTODOLOGÍA 
 

3.1 Tipo y Diseño de investigación  

Tipo  

El estudio tuvo un tipo de investigación aplicada, basada en el desarrollo del uso 

de saberes y la implementación de aprendizaje, para lograr obtener resultados de 

manera organizada, implacable y cercana al contexto actual (Vargas, 2009). 

Diseño  

El diseño fue instrumental, ya que vincula la elaboración y adaptación de 

cuestionarios psicométricos, observando su validez y confiabilidad (Ato et al., 2013; 

Montero y León, 2005). 

3.2 Operacionalización de las variables 

Variable: Aprendizaje Organizacional  

Definición Conceptual: Según Castañeda y Pérez (2005), el aprendizaje 

organizacional se da de manera individual y grupal, permitiendo que los 

colaboradores puedan acoplarse a las modalidades del entorno empresarial, según 

sus condiciones de aprendizaje. 

Definición Operacional: La variable aprendizaje organizacional, será evaluado a 

través de la escala de niveles y condiciones del aprendizaje organizacional  

Indicadores 

Cultura de Aprendizaje: Está conformado con los ítems 16, 17, 18, 19 (Cújar et al., 

2013). 

Formación: Sus ítems son: 20, 21, 22, 23 (Lu, 2006). 

Claridad Estratégica: Tiene como ítems 5, 6, 7, 8, 9 (Baharim y Van Gramberg, 

2005). 
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Soporte Organizacional: Está conformado por los siguientes ítems 24, 25, 26, 27, 

28 (Davenport et al, 1998). 

Aprendizaje Organizacional: Consta de tres niveles, los cuales son: Aprendizaje 

Individual 1, 2, 3, 4 Aprendizaje Grupal 10, 11, 12 y Aprendizaje Organizacional 13, 

14, 15 (Castañeda y Fernández, 2007). 

Escala de Medición 

La investigación tuvo la escala de tipo Ordinal, el cual se refiere cuando las 

observaciones se pueden colocar en un orden relativo sobre las cualidades de 

medición ordenada, a través de la evaluación y clasificación de los datos (Harnett 

et al., 1987). 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población  

Para Arias et al., (2016), es la unión de diversas situaciones que se relacionan entre 

sí, y cumplen características similares. Así mismo, nuestra población se conformó 

por comisarías de la ciudad de Trujillo como Wichanzao, Porvenir, Buenos Aires, 

Huanchaco y de la Base de Escuadrón de Emergencia UNEME, siendo un total de 

400 colaboradores. 

Muestra 

La investigación utilizó la muestra censal, haciendo referencia a la elección total de 

los participantes, siendo una muestra aceptable para el estudio (Ramírez, 1997). 

Es por ello, que el trabajo de investigación estuvo conformado por 400 efectivos 

policiales de la Ciudad de Trujillo, considerándose una muestra buena y accesible 

para estudios psicométricos. (Barrett y Kline,1981; Kline, 2013; Comrey y 

Lee,1992). 

 Criterios de inclusión  

El instrumento de evaluación se aplicó a los Efectivos Policiales que laboran 

en las comisarías de la ciudad de Trujillo. Así mismo a los colaboradores 

que tengan 6 meses consecutivos en la misma base y la aplicación, tuvo un 

margen de edad entre 22 a 60 años de ambos sexos. 
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Criterios de exclusión 

El instrumento se aplicó solo a los efectivos Policiales de las comisarías de 

la ciudad de Trujillo; asimismo, se tuvo en cuenta las encuestas 

desarrolladas en su totalidad.  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se utilizó en la investigación fue la encuesta. Para ello, Alvira (2011), 

nos menciona que a través de la encuesta se obtiene información cuantitativa con 

la finalidad de evaluar la problemática expuesta. En tal sentido, los resultados se 

obtuvieron a través de la Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje 

Organizacional (Castañeda, 2015). 

En cuanto a la ficha técnica, Castañeda (2015), considera que para el uso del 

instrumento que lleva por nombre “Escala de Niveles y Condiciones Aprendizaje 

Organizacional (ENCAO)”, debe aplicarse en la población adulta, la cual varía entre 

el rango de edades de 22 a 60 años y la participación de la administración sea de 

manera colectiva. La estructuración de esta prueba tiene 5 dimensiones, 3 

subdimensiones, los cuales cuentan con 28 ítems, que serán repartidos en todo el 

uso de este instrumento de prueba. 

El instrumento es de tipo Likert, el cual consta con opciones de: Nunca (1), Casi 

nunca (2), Algunas Veces (3), Frecuentemente (4) y Muy Frecuentemente (5). Por 

consecuente, para calcular el grado de adecuación muestra, se usó el estadístico 

de Kaiser – Meyer – Olkin (KMO), obteniendo un resultado de .882, considerándose 

aceptable (Kaiser y Rice, 1974). Asimismo, el test de Bartlett, mostro un valor 

altamente significativo de .00, concluyendo que las dimensiones se relacionan entre 

sí.  Asimismo, puede ser desarrollada por ambos sexos mayores de edad. En 

cuanto a la validez, tiene una varianza total explicada de 59.51%, también se realizó 

un análisis factorial a diez ítems, en donde se formaron grupo de 4 items para el 

nivel individual, 3 grupal y 3 organizacional. Con respecto a la confiabilidad, tiene 

un puntaje de .92, evaluada con el alfa de cronbrach. La escala presenta cinco 

dimensiones, las cuales son: Cultura de aprendizaje .81, Formación .78, Claridad 

estratégica .81, Soporte organizacional .81, aprendizaje individual .56, aprendizaje 

grupal .87 y aprendizaje organizacional .80 (Castañeda, 2015). 
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Propiedades psicométricas del instrumento Original y Adaptaciones 

Por otro lado, el instrumento, fue elaborado por Goh y Richards (1997) inclinándose 

hacia las aptitudes del aprendizaje organizacional (Goh, 2003). Así mismo la prueba 

consta de 21 ítems y 5 dimensiones como: claridad de misión y propósito, 

compromiso de los líderes, experimentación y refuerzo, transferencia de 

conocimiento y solución de problemas en grupo. Osterhaus (2001) empezó su 

investigación en el instrumento validado anteriormente mencionado, contando con 

31 ítems dividido en 7 dimensiones. 

En cuanto a Pereira y Guimaraes (2005), hicieron uso de la escala de Goah y 

Richars, con el objetivo de conocer e identificar la reciprocidad entre aprendizaje 

organizacional y calidad de gestión. Se utilizó la escala para evaluar la similitud del 

potencial de aprendizaje y la calidad de la gestión. Así también Pérez et al. (2005), 

elaboraron una prueba con 25 ítems con el fin de medir 4 dimensiones entre ellas 

adquisición de conocimiento, distribución de conocimiento, interpretación de 

conocimiento y memoria organizacional. 

Además, Castañeda (2015), realizó la validación del instrumento donde menciono 

que existen varios métodos para describir los conceptos y herramientas del 

aprendizaje organizacional, el consenso relativo es que ocurre en tres niveles: 

individual, grupal y organizacional. Sin embargo, no se evidencio una relación sobre 

las condiciones básicas para que se da en el aprendizaje organizacional. La 

herramienta que validamos propone tres condiciones: cultura de aprendizaje 

organizacional, capacitación y entrega de información. 

Finalmente, Suárez et al., (2019), en su investigación sobre las propiedades 

psicométricas de la escala, fue aplicada en colaboradores de una organización 

peruana, teniendo como muestra de 384 empleados de la ciudad de Lima, donde 

concluyeron que el puntaje que obtuvieron se considera fiable, evaluar el 

aprendizaje organizacional en colaboradores. 

3.5 Procedimientos 

El primer paso de la investigación fue contactar a la población, esto se dio a través 

de la visita de los autores a las bases policiales, para presentarles el propósito de 

la investigación a los encargados de las distintas comisarías de la ciudad de Trujillo, 
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solicitándoles la autorización de aplicación de las encuestas. Después de ello, se 

gestionó el documento elaborado por la universidad para obtener el permiso de 

trabajar con la población correspondiente y hacer llegar el documento a las 

entidades policiales, para así, establecer los días de evaluación y aplicación del 

instrumento Niveles y Condiciones de Aprendizaje Organizacional. 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Luego de la aplicación del instrumento, se utilizó el programa Microsoft Excel, para 

llenar los resultados extraídos de cada protocolo desarrollado por los efectivos 

policiales. En cuanto al programa estadístico, se utilizó R – Studio, con el fin de 

lograr obtener los resultados de validez y confiabilidad. 

Como punto número uno, se realizó el análisis descriptivo de cada ítem, mediante 

la estadística de tendencia central (media), dispersión (desviación estándar) y de 

forma (asimetría y curtosis). Respecto al último, se espera que los valores 

reportados estén entre -1.5 y +1.5; de esta manera se logrará acercar a una 

normalidad univariada (Pérez y Medrano, 2010). 

La evidencia de validez basada en la estructura interna se realizó mediante el 

análisis factorial confirmatorio, siguiendo los pasos de ecuaciones estructurales 

(Escobedo et al., 2015). Por tanto, se analizó mediante software de libre 

programación R estudio, considerando el estimador mínimos cuadrados 

ponderados ajustados a la media y a la varianza (WLMSV), siendo esta adecuada 

para evaluar las dimensiones, sin mantener una sensibilidad a la normalidad 

multivariada (Finney y DiStefano, 2006). Asimismo, se estimaron los índices de 

ajuste absoluto como el chi cuadrado en conjunto con los grados libertad [S-Bχ2/gl], 

con resultados de 2 a 3, aceptables (Escobedo et al., 2015; Lacobucci, 2009). El 

error de aproximación de la media cuadrática (RMSEA) y la Raíz residual 

estandarizada cuadrática media (SRMR), deben evidenciar índices menores o igual 

a .08, obteniendo un ajuste adecuado (Browne y Cudeck, 1993). En cuanto al índice 

de ajuste comparativo (CFI), debe tener resultados cercanos a 1 positivo, para 

denominarlo aceptable (Schumacker y Lomax, 2016). El índice de Tucker Lewis 

(TLI), se debe contemplar en rangos cercanos a 1 positivo (Lévy y Varela, 2006; 
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Hooper et al., 2008). En cuanto a la variabilidad explicada, los valores se basan en 

>.40, estableciéndose como aceptable (Pérez y Medrano, 2010). 

Para finalizar, se utilizó cargas factoriales, mediante la valoración de la confiabilidad 

por el coeficiente alfa y omega, evaluados con un índice de .70 a .90, 

considerándose aceptable (Campo y Oviedo, 2008). Sin embargo, en algunos 

casos, pueden aceptarse valores mayores a .65 (Katz, 2006). 

3.7 Aspectos éticos 

La investigación sigue con los procedimientos y valores que presenta la ética de los 

psicólogos peruanos, tomando en cuenta el III capítulo del estudio. Para ello, se 

consideró realizar el consentimiento informado de los evaluados, dando a conocer 

la finalidad de la investigación, teniendo como prioridad, la libre expresión y decisión 

de ser participe en la investigación. Asimismo, se resolvió las interrogantes sobre 

su participación en la aplicación del instrumento; se tuvo como prioridad 

salvaguardar la salud psicológica de los evaluados, velando por el derecho de 

seguir o rechazar con el desarrollo de la escala en cualquier instancia. Finalmente, 

la información obtenida de los participantes, será estrictamente reservada y 

utilizada para fines académicos (Colegio de Psicólogos Peruanos, 2017). 
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IV. RESULTADOS 
 

En la tabla 1 se observa el análisis descriptivo de los ítems, parar determinar el 

comportamiento de los datos. Por tanto, se reportó la media, desviación estándar, 

asimetría y curtosis. En relación a la asimetría y curtosis, los valores reportados se 

encuentran dentro del rango +-1,5 asumiendo normalidad de los datos. Asimismo, 

la correlación ítem test supera el estándar mínimo requerido para considerar 

homogeneidad de los datos (>,20). 

Tabla 1 

Análisis de los ítems de la Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje 
Organizacional. 

Ítem Media 
Desviación 

estándar 
Asimetría Curtosis  Ritc 

I1 3,78 ,997 -,813 ,706 ,415 

I2 3,55 1,166 -,610 -,469 ,322 

I3 3,91 ,931 -,780 ,530 ,531 

I4 4,17 ,816 -1,02 1,588 ,438 

I5 4,03 1,011 -,995 ,529 ,407 

I6 4,13 ,894 -1,26 1,47 ,577 

I7 3,97 ,882 -,936 1,331 ,671 

I8 3,96 ,893 -,889 ,937 ,747 

I9 3,90 ,919 -,922 ,866 ,732 

I10 4,09 ,847 -,953 1,312 ,554 

I11 4,07 ,840 -,718 ,517 ,543 

I12 4,17 ,784 -1,22 ,806 ,509 

I13 4,03 ,811 -,965 1,771 ,510 

I14 4,00 ,929 -1,05 1,266 ,571 

I15 3,61 1,126 -,690 -,191 ,722 

I16 3,63 1,428 ,142 ,577 ,427 

I17 3,78 1,006 -,695 ,080 ,728 

I18 3,77 1,024 -,708 ,034 ,721 

I19 3,58 1,134 -,558 -,479 ,662 

I20 3,88 ,965 -,713 ,262 ,756 

I21 3,94 ,973 -1,10 ,810 ,724 

I22 3,88 ,972 -,633 -,115 ,712 

I23 3,58 1,084 -,681 ,049 ,657 

I24 3,75 1,025 -,692 ,113 ,720 

I25 3,83 ,963 -,820 ,482 ,745 

I26 3,76 ,989 -,712 ,123 ,732 
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Nota: M=media; DE=desviación estándar; Ritc=índice r corregido 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I27 3,80 ,960 -,631 ,164 ,784 

I28 3,74 ,005 -,755 ,353 ,690 
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En la tabla 2 se describe los resultados del AFC mediante el método mínimos 

cuadrados ponderados ajustados a la media y la varianza WLSMV para el modelo 

de 4 factores, en donde los índices de ajuste absoluto muestran valores de 

RMSEA=,071 y SRMR=,04. Mientras que el ajuste comparativo muestra un CFI=,96 

y TLI=,95. Por tanto, existe un ajuste satisfactorio del modelo teórico.  

Tabla 2   

Índices de ajuste del AFC por método mínimos cuadrados ponderados con ajuste 
a la media y la varianza WLSMV para Condiciones Organizacionales.  

 

Nota: X2=Ji Cuadrado gl=Grados de Libertad; RMSEA; Error de Aproximación de la Media Cuadrática; IC95%: 
Intervalos de Confianza al 95%; SRMR: Raíz Cuadrática Media Residual Estandarizada; CFI= Índice de Ajuste 
Comparativo; TLI=Índice Tucker-Lewis ACP. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Índices de ajuste 
Resultados de AFC 

Condiciones Organizacionales  

Ajuste Absoluto  

X2 387 

Gl 129 

X2/gl 3,00 

RMSEA/IC95%[LI;LS] ,071 [,063; ,079] 

SRMR ,04 

Ajuste Comparativo  

CFI ,96 

TLI ,95 
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En la tabla 3 se reportan las cargas factoriales estandarizadas para cada factor de 

Condiciones de Aprendizaje Organizacional. Se observa que cada saturación de 

los ítems se encuentra por encima del estándar esperado (>,40), por lo que cada 

reactivo mide el indicador que pretende medir con una adecuada variabilidad 

explicada.  

Tabla 3  

Matriz de cargas factoriales estandarizadas por ítems de los factores de 
Condiciones de Aprendizaje Organizacional. 

Ítems 

Cargas factoriales 

Claridad 

estratégica 

Cultura 

Organizacional 
Formación 

Soporte 

Organizacional 

I5 ,48    

I6 ,71    

I7 ,84    

I8 ,91    

I9 ,88    

I6  ,66   

I7  ,89   

I8  ,84   

I9  ,77   

I20   ,88  

I21   ,84  

I22   ,85  

I23   ,76  

I24    ,84 

I25    ,87 

I26    ,85 

I27    ,89 

I28    ,82 
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En la tabla 4 se observa el reporte de la confiabilidad por consistencia interna 

mediante el coeficiente Omega y Alfa, en donde para el factor claridad estratégica 

se obtuvo un valor de ω=,83 y α=,81, para cultura organizacional ω=,84 y α=,84, 

para formación ω=,85 y α=,84 y soporte organizacional ω=,90 y α=,90. 

Tabla 4  

Índices de consistencia interna Omega y Alfa para los factores de Condiciones de 
Aprendizaje Organizacional. 

Dimensiones Ω α N° de ítems 

Claridad estratégica ,83 ,81 5 

Cultura Organizacional ,84 ,84 4 

Formación ,85 ,84 4 

Soporte Organizacional ,90 ,90 5 

Nota: ω: Coeficiente de consistencia interna Omega; α: coeficiente Alfa. 
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En la tabla 5 se describe los resultados del AFC mediante el método mínimos 

cuadrados ponderados ajustados a la media y la varianza WLSMV para el modelo 

de 3 factores, en donde los índices de ajuste absoluto muestran valores de 

RMSEA=,085 y SRMR=,06. Mientras que el ajuste comparativo muestra un CFI=,96 

y TLI=,94. Por tanto, existe un ajuste satisfactorio del modelo teórico.  

Tabla 5  

Índices de ajuste del AFC por método mínimos cuadrados ponderados con ajuste 
a la media y la varianza WLSMV para Niveles de Aprendizaje. 

 

Nota: X2=Ji Cuadrado gl=Grados de Libertad; RMSEA; Error de Aproximación de la Media Cuadrática; IC95%: 

Intervalos de Confianza al 95%; SRMR: Raíz Cuadrática Media Residual Estandarizada; CFI= Índice de Ajuste 
Comparativo; TLI=Índice Tucker-Lewis ACP. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Índices de ajuste 
Resultados de AFC 

Niveles de Aprendizaje  

Ajuste Absoluto  

X2 124 

gl 42 

X2/gl 2,95 

RMSEA/IC95%[LI;LS] ,085 [,080; ,010] 

SRMR ,06 

Ajuste Comparativo  

CFI ,96 

TLI ,94 
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En la tabla 6 se reportan las cargas factoriales estandarizadas para cada factor de 

niveles de aprendizaje. Se observa que cada saturación de los ítems se encuentra 

por encima del estándar esperado (>,40), por lo que cada reactivo mide el indicador 

que pretende medir con una adecuada variabilidad explicada.  

Tabla 6 

Matriz de cargas factoriales estandarizadas por ítems de los factores de Niveles de 
Aprendizaje. 

Ítems 

Cargas factoriales 

Aprendizaje 

individual 
Aprendizaje grupal 

Aprendizaje 

organizacional 

I1 ,63   

I2 ,54  

I3 ,72  

I4 ,72  

I10  ,76 

I11  ,81 

I12  ,76 

I13   ,75 

I14   ,76 

I15   ,71 
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En la tabla 7 se observa el reporte de la confiabilidad por consistencia interna 

mediante el coeficiente Omega y Alfa, en donde para el factor aprendizaje individual 

se obtuvo un valor de ω=,66 y α=,65, para aprendizaje grupal ω=,76 y α=,75 y 

aprendizaje organizacional ω=,65 y α=,64. 

Tabla 7  

Índices de consistencia interna Omega y Alfa para los factores de Niveles de 
Aprendizaje 

Dimensiones Ω α N° de ítems 

Aprendizaje individual ,66 ,65 4 

Aprendizaje grupal ,76 ,75 3 

Aprendizaje 

Organizacional 
,65 ,64 3 

Nota: ω: Coeficiente de consistencia interna Omega; α: coeficiente Alfa. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Actualmente, en el mundo empresarial, se está dando mayor importancia, a los 

métodos que se vienen utilizando para que los colaboradores puedan desarrollar 

una adecuada adquisición de conocimientos, ya que como se sabe, esto permitirá 

que cada uno de los trabajadores esté preparado para los nuevos cambios 

organizacionales, de tal manera que implementen los aprendizajes adquiridos 

(Rodríguez, 2018). En tal sentido, nace el interés de investigar y determinar la 

validez y confiabilidad de la escala de niveles y condiciones de aprendizaje 

organizacional, teniendo como población a cuatrocientos efectivos policiales 

pertenecientes a diversas comisarías de la ciudad de Trujillo. En cuanto al 

aprendizaje organizacional, nos referimos a los conocimientos que se adquieren 

dentro de la organización; cabe mencionar, que estas deben involucrarse en el 

proceso de aprendizaje, ya que es allí, cuando el colaborador genera un 

compromiso por la empresa, y sobre todo se desarrollará de manera efectiva, 

adquiriendo nuevas habilidades y competencias, el cual tendrá como resultados 

una mayor productividad, logrando cumplir con los objetivos dentro de su centro 

laboral (Castañeda, 2015 y García, 2018). 

En cuanto al primer objetivo, se buscó obtener los estadísticos descriptivos de la 

escala, para así poder determinar el comportamiento de los datos del instrumento. 

Dentro de lo resultados encontrados tenemos que la asimetría y curtosis se 

encuentran dentro de los valores establecidos de -1.5 y +1.5, para así poder asumir 

una normalidad de datos (Pérez y Medrano, 2010). A su vez, la relación ítem test 

mostró un rango de puntajes entre. 32 y .69, el cual se considera superior a los 

estándares mínimos requeridos, para así considerar la homogeneidad de los datos 

(>.20) (Kline, 1988). Asimismo, estos resultados guardan relación con los datos 

obtenidos en la investigación de Suarez et al., (2019), los cuales menciona que sus 

rangos de asimetría y curtosis están entre -/+1.5, considerarse con una normalidad 

univariada, de la misma manera, la relación ítem test, obtuvo puntajes de .30 y .72, 

el cual lo ubico en rangos elevados a lo establecido (>.20). 
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El segundo objetivo se basó en establecer la validez basada en la estructura interna 

a través del análisis factorial confirmatorio de la escala de niveles y condiciones del 

aprendizaje organizacional. De tal manera que cuando hablamos de análisis 

factorial confirmatorio, nos referimos a técnicas descriptivas que ayudan a 

evidenciar objetivos planteados, sometidos a valoraciones mediante algunos 

modelos estadísticos, considerando el vínculo de dimensión - variable (Bentler, 

2007). En cuanto al estimador utilizado, fue el método de mínimos cuadrados 

ponderados con ajuste a la media y a la varianza WLSMV, puesto que, es la mejor 

opción para calcular variables ordinales con poblaciones pequeñas (Finney y 

DiStefano, 2006). Seguidamente, en las dimensiones de condiciones de 

aprendizaje organizacional, los coeficientes obtenidos en X2/gl fue de 3.00, 

considerándolo como aceptable según los rangos propuestos por Escobedo et al 

(2015); en el RMSEA, fue de ,071 y en el SRMR, se alcanzó un valor de ,04, el cual 

es considera adecuado, ya que, según el autor, los valores deben evidenciarse 

entre índices menores o igual a .08 (Browne y Cudeck, 1993). También se obtuvo 

el CFI de ,96 y el TLI de .95, siendo valores cercanos a 1, considerándose 

aceptables. (Schumacker y Lomax, 2016, Lévy y Varela, 2006). En cuanto a las 

cargas factoriales estandarizadas, se observó que cada saturación de los ítems se 

encuentra elevado al estándar establecido >.40, por lo que se concluye que el 

reactivo mide el indicador que pretende medir con una adecuada variabilidad 

explicada (Pérez y Medrano, 2010), permitiendo que los datos se ajusten al modelo 

teórico original a la cultura de aprendizaje organizacional en los efectivos policiales 

en el Perú. De igual manera, en los niveles de aprendizaje se obtuvieron puntajes 

en X2/gl fue de 2.95, considerándolo como aceptable según los rangos propuestos 

por Escobedo et al (2015); en el RMSEA, fue de ,085 y en el SRMR, se alcanzó un 

valor de ,06, el cual es considera adecuado, ya que, según el autor, los valores 

deben evidenciarse entre índices menores o igual a .08 (Browne y Cudeck, 1993). 

También se obtuvo el CFI de ,96 y el TLI de .94, siendo valores cercanos a 1, 

considerándose aceptables. (Schumacker y Lomax, 2016, Lévy y Varela, 2006). En 

cuanto a las cargas factoriales estandarizadas, se observó que cada saturación de 

los ítems se encuentra elevado al estándar establecido >.40, por lo que se concluye 

que el reactivo mide el indicador que pretende medir con una adecuada variabilidad 

explicada (Pérez y Medrano, 2010). 
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El tercer objetivo se basó en analizar la consistencia interna de la escala de niveles 

y condiciones del aprendizaje organizacional, mediante los índices de consistencia 

interna de omega y alfa para dichos factores. En cuanto a la estimación de la 

omega, de los factores de condiciones de aprendizaje organizacional, se encontró 

que, claridad estrategia tiene un valor de ω= .83, cultura organizacional ω= .84, 

Formación ω= .85, Soporte Organizacional  ω =.90., considerándose entre los rangos 

de puntajes aceptables (Campo y Oviedo, 2008).  Asimismo, en los factores de 

niveles de aprendizaje, encontramos que aprendizaje individual muestra un valor 

de ω =.66, Aprendizaje Grupal ω= .76 y Aprendizaje Organizacional ω= .65; de los 

cuales uno de ellos cumple con los valores aceptables de .70 a .90 (Campo y 

Oviedo, 2008). Sin embargo, encontramos valores >.65, que se consideran 

puntajes aceptables según Katz, (2006). En cuanto al alfa de los factores de 

aprendizaje organizacional, encontramos que Claridad estratégica, tiene un puntaje 

de α =.81, Cultura organizacional α= .84, Formación α = .84 y Soporte 

Organizacional α = .90, ubicándolo en los valores aceptables según Campos y 

Oviedo (2008). Por consiguiente, en el factor de niveles de aprendizaje 

encontramos que el aprendizaje individual muestra un valor de α = .65, Aprendizaje 

grupal α 0.75 y aprendizajes Organizacional α =.64, de los cuales uno de ellos 

cumple con los puntajes aceptables de .70 a .90 (Campo y Oviedo, 2008). y los dos 

sobrantes, se denominan como factores cuestionables según George y Mallery 

(2003). En tal sentido, se fundamenta que los puntajes que se encuentran por 

debajo de .70 a .90, según Campo y Oviedo (2008).  Asimismo, la relación de 

nuestra población y sus percepciones personales influyen también en los resultados 

obtenidos; al hablar de factores sociodemográficos, en este caso la cultura, nos 

referimos a los comportamientos realizados por las personas, ya que muchos de 

ellos son producto de sus propias creencias, tradiciones y aprendizajes previos que 

pueden pasar a lo largo de su vida, de los cuales pueden ser plasmados en sus 

centros laborales, ya sea de manera adecuada o no (Rivas, 2015; Conde y 

Castañeda, 2014), junto a ello, debemos hablar también del proceso de adaptación, 

el cual se refiere al correcto establecimiento del personal con la empresa, de tal 

manera que pueda adaptarse a las nuevas condiciones laborales, retos 

organizacionales y desempeñándose de manera óptima. Cabe mencionar que los 

colaboradores que no logran está adaptación, suelen mantener dificultades para 
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completar con sus funciones, provocando en ellos una actitud negativa ante sus 

superiores y su centro de trabajo (Cortez y Pineda, 2018; Pacheco et al., 2020). 

Respecto a los estilos de liderazgo, existe una relación íntima en cuanto a la 

influencia del aprendizaje a través de diversos estímulos óptimos, tales como la 

adecuada comunicación que puede generar los lideres con sus subordinados; sin 

embargo, cuando el líder no ejerce una relación y comunicación directa con sus 

trabajadores, estos generan un descenso en la adquisición de conocimientos en 

grupo (Berson et al., 2006).  

Para finalizar, el presente trabajo de investigación presenta ciertos inconvenientes 

que no se logran registrar, influyendo de tal manera, en los resultados de la 

investigación (Alarcón, 2008). Una de las dificultades que se presentó, fue el factor 

tiempo, ya que la aplicación de instrumento se redujo a la disponibilidad mínima de 

los efectivos policiales. Asimismo, hubo dificultades para la recolección de datos de 

manera grupal, ya que la aplicación del instrumento se realizó a grupos pequeños 

en distintos horarios y fechas, causando un aplazamiento en la entrega de datos 

estadísticos. En consecuencia, la población utilizada se delimito a un solo rubro 

organizacional, siendo una prioridad extender sus características en diferentes 

poblaciones, en base a nuestros resultados, se recomienda que futuras 

investigaciones indaguen y fusionen la investigación para obtener nuevos aportes, 

incluyendo nuevas poblaciones. Finalmente, la investigación tuvo como principal 

aporte, determinar la validez y confiabilidad de los niveles y condiciones de 

aprendizaje organizacional en los efectivos policiales, de tal manera que, es una de 

las primeras investigaciones, con la población y en la ciudad aplicada. Además de 

ello, debemos valorar nuevas alternativas para la aplicación del instrumento y 

buscar condiciones que favorezcan a la confiabilidad de investigaciones futuras.  
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VI. CONCLUSIONES 
 

- En primer lugar, se logró determinar los estadísticos descriptivos de la 

escala, obteniendo valores dentro de los rangos esperados, considerando la 

normalidad de los datos.  

 

-  En cuanto al análisis de la estructura interna, en donde se utilizó el método 

mínimos cuadrados ponderados con ajuste a la media y la varianza en el 

cual se obtuvo coeficientes adecuados, indicando que existe un ajuste 

satisfactorio del modelo teórico.  

 

 

- Finalmente, las evidencias de confiabilidad de los factores de Condiciones 

de Aprendizaje Organizacional se encuentran dentro de los valores de .70 y 

.90 considerándose adecuados. Sin embargo, en los factores de Niveles de 

Aprendizaje se obtuvieron valores mayores a .60.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

- Se recomienda realizar futuras investigaciones basadas en la misma línea, 

para lograr obtener la certeza del instrumento en diversas poblaciones.  

 

- Se recomienda realizar el re test para identificar la estabilidad de los puntajes 

del instrumento. 

 

 

- Se recomienda diseñar y ejecutar investigaciones con escala general, para 

determinar las influencias entre dichas variables y justificar la validez de la 

escala.  
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ANEXOS 
 

Anexo1: Operacionalizaciòn de Variables   

Operacionalización De Las Variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

APRENDIZAJE 
ORGANIZACIONAL 

 
Según Castañeda y 

Pérez (2005), el 

aprendizaje 

organizacional se 

da de manera 

individual y grupal, 

permitiendo que los 

colaboradores 

puedan acoplarse a 

las modalidades del 

entorno 

 
La variable 

aprendizaje 

organizacional, será 

evaluado a través 

de la  

Escala de niveles y 

condiciones del 

aprendizaje 

organizacional 

(ENCAO). 

Cultura de 
Aprendizaje 
 

16, 17, 18, 19 Ordinal: Se 

refiere cuando  

Las 

observaciones 

se pueden 

colocar en un 

orden relativo 

sobre las 

cualidades de 

medición 

ordenada, a 

Formación 
 
 

20, 21, 22, 23 

Claridad 

Estratégica 

5, 6, 7, 8, 9 

Soporte 
Organizacional 
 

24, 25, 26, 27, 28 

Aprendizaje 
Organizacional 

Aprendizaje Individual 
1, 2, 3, 4 
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empresarial, según 

sus condiciones de 

aprendizaje. 

 

Aprendizaje Grupal 10, 
11, 12  

través de la 

evaluación y 

clasificación de 

los datos 

(Harnett, Donald 

y Murply, 1987). 

 
 

Aprendizaje 
Organizacional 13, 14, 
15 



 

 

 

Anexo 3: Instrumento 

Escala de Niveles y Condiciones del Aprendizaje Organizacional 

(Castañeda 2015) 

A continuación, encontrará una serie de enunciados. Por favor responda a cada 

uno de ellos marcando con una X, de forma sincera y de acuerdo con su propia 

opinión. Para responder utilice los siguientes criterios: 

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

frecuentemente. 

 
CUESTIONARIO 

 
N CN AV F MF 

Las personas en la organización aprenden 

observando a sus compañeros de trabajo. 

     

En esta entidad las personas producen 

conocimiento ensayando y probando 

     

Esta organización ofrece a los trabajadores 

oportunidades de desarrollo de sus habilidades 

para realizar el trabajo 

     

En esta organización los trabajadores aprenden 

siguiendo instrucciones ya sean verbales o 

escritas 

     

Las personas aprenden de los documentos 

disponibles en la entidad, como por ejemplo 

manuales y reglamentos 

     

Tanto jefes como superiores orientan a los 

trabajadores sobre las prioridades de la entidad 

     

La organización realiza acciones para que los 

trabajadores conozcan la misión de la entidad 

     

La organización realiza acciones para que los 

trabajadores conozcan la visión de la entidad 

     



 

 

La organización realiza acciones para que los 

trabajadores conozcan las metas que la entidad se 

propone alcanzar cada año 

 

     

CUESTIONARIO  N CN AV F MF 

Las personas de la entidad aprenden con 

entusiasmo cuando trabajan en grupo 

     

Las personas de la entidad intercambian 

conocimiento libremente cuando trabajan en 

grupo 

     

Cuando en la entidad se trabaja en grupo se 

logran aprendizajes colectivos 

     

Los trabajadores utilizan el conocimiento con el 

que cuenta la organización 

     

La entidad se adapta oportunamente a los 

cambios del entorno 

     

La entidad diseña nuevos productos o servicios a 

partir del conocimiento que tienen las personas 

que trabajan en ella 

     

En la entidad a las personas que cometen errores 

intentando innovar se les anima para que 

continúen adelante 

     

Los directivos promueven el aprendizaje de los 

trabajadores 

     

La entidad promueve oportunidades para que las 

personas intercambien su conocimiento 

     

La entidad otorga reconocimiento a las personas 

que producen conocimiento 

     

La entidad capacita a sus trabajadores      

La capacitación que los trabajadores reciben de la 

entidad es aplicable al trabajo 

     



 

 

La organización actualiza a los trabajadores sobre 

los cambios que ocurren en ella 

     

Cuando un trabajador se vincula a la organización 

recibe inducción 

     

Los equipos y software de la organización facilitan 

el flujo de información entre los trabajadores 

     

Los procedimientos sobre cómo transferir 

información entre dependencias u oficinas son 

claros 

     

La información relevante de la entidad está 

disponible para los trabajadores ya sea en bases 

de datos o en documentos en papel 

     

La estructura organizacional favorece el 

intercambio de información entre los trabajadores 

     

La forma como están diseñados los cargos 

favorece el intercambio de información en la 

organización 

 

     

Sexta Adaptación de La Escala de Niveles y condiciones del Aprendizaje Organizacional por 

Castañeda (2015). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 4: Ficha sociodemográfica    

 

 

 

FICHA SOCIODEMOGRÁFICA 

Nombre Completo   

Edad  

Sexo  F M FECHA  

Centro Laboral  

CATEGORÍA PROFESIONAL 

  

Mayor Alférez 

 

Superior                                                                                Capitán 

 

 Suboficial Brigadier 

 

 

 

 

 

 

 

Tiempo de Servicio   

 

 

Suboficial Técnico de 

Tercera 

Suboficial Técnico de 

Segunda 

Suboficial Técnico de 

Primera   

Suboficial  de Tercera 

Suboficial  de Segunda Suboficial  de Primera 



 

 

Anexo 5: Cartas de presentación de la escuela firmada para la muestra final 

(Si lo realizara en una institución) 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 6: Autorización de uso del instrumento  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7: Consentimiento informado o asentimiento 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Estimado Policía Nacional: 

Estamos realizando una investigación científica en Policías de la Ciudad de Trujillo, 

para ello, su participación es voluntaria y anónima, los datos entregados serán 

tratados confidencialmente, no se comunicarán a terceras personas, tampoco 

tienen fines de diagnóstico individual. Asimismo, esta información recogida se 

utilizará únicamente para los propósitos de este estudio. El proceso completo 

consiste en la aplicación de 28 preguntas con una duración aproximada de 15 

minutos en total. 

Dicha investigación esta supervisada por la Dra. Aguilar Armas Haydee Mercedes. 

Desde ya se agradece su participación y predisposición. 

 

SI, acepto ………. 

No, acepto………. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 08: Declaratoria de originalidad del autor 

Anexo 09: Declaratoria de autenticidad del asesor  

Anexo 10: Print del turnitin 

Anexo 11: Acta de sustentación de tesis 

Anexo 12: Autorización de publicación en repositorio institucional 

Anexo 13: Autorización electrónica para publicar tesis 

Anexo 14:Dictame



 

 
 

 


