/)

Universidad Infermacional del Ecuador

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DEL ECUADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

Trabajo de Titulacion Previo a la Obtencién del Titulo de Magister en

Administracion de Empresas

Titulo del Trabajo de Titulacion

Relacion del Aprendizaje Organizacional y el Rendimiento Laboral en

Instituciones Financieras

Diana Pamela Castillo Vallejo

Quito, marzo 2021



Relacion del Aprendizaje Organizacional y el Rendimiento Laboral en Instituciones

Financieras

Por

Diana Pamela Castillo Vallejo

Marzo 2021
Aprobado:
Carlos A. Manosalvas V., Tutor
Maria B. Castillo Q., Presidente del Tribunal
Sandra Villacis M., Miembro del Tribunal

Aceptado y Firmado: 05,03,2021

Maria B. Castillo Q.
Aceptado y Firmado: 05,03,2021

Carlos A. Manosalvas V.
Aceptado y Firmado: 05,03,2021

Sandra Villacis M.

05,03,2021

Maria B. Castillo Q.
Presidente(a) del Tribunal
Universidad Internacional del Ecuador



Autoria del Trabajo de Titulacion
Yo, Diana Pamela Castillo Vallejo, declaro bajo juramento que el trabajo de
titulacion titulado Relacion del Aprendizaje Organizacional y el Rendimiento
Laboral en Instituciones Financieras es de mi autoria y exclusiva responsabilidad
legal y académica; que no ha sido presentado anteriormente para ningun grado o
calificacion profesional, habiéndose citado las fuentes correspondientes y respetando

las disposiciones legales que protegen los derechos de autor vigentes.

Diana Pamela Castillo Vallejo

Correo electronico: dpcastil@gmail.com



Autorizacion de Derechos de Propiedad Intelectual

Yo, Diana Pamela Castillo Vallejo, en calidad de autor del trabajo de
investigacion titulado Titulo del trabajo de investigacion Relacion del Aprendizaje
Organizacional y el Rendimiento Laboral en Instituciones Financieras, autorizo a la
Universidad Internacional del Ecuador (UIDE) para hacer uso de todos los contenidos
gue me pertenecen o de parte de los que contiene esta obra, con fines estrictamente
académicos o de investigacion. Los derechos que como autor me corresponden, lo
establecido en los articulos 5, 6, 8, 19 y demas pertinentes de la Ley de Propiedad
Intelectual y su Reglamento en Ecuador.

D. M. Quito, Marzo de 2021

Diana Pamela Castillo Vallejo

Correo electronico: dpcastil@gmail.com



Dedicatoria

En mi corazon existe la presencia de Dios en todo momento, y quien puso en mi
camino a personas maravillosas que permitieron que este suefio se cristalice, un ser que
ilumina que brilla, guia, motiva y ama, el que me permite levantarme cada dia, y quien
daria su vida por vernos felices, esa persona es mi madre un ser (nico que amo con
todo mi corazon, que Dios permita que estemos juntas por siempre, un lazo que nos une
desde el momento en que naci, sin querer despegarnos ni un minuto, solo con verla me
siente feliz y segura, mi vida y agradecimiento a Dios por tenerle a mi lado.

A mi padre Nelson Castillo por ser la persona a quien admiro, un guerrero que
todos los dias salia a luchar para que nada nos falte, el amor de mi vida el que siempre
con su alegria jugaba con nosotras, esos momentos que no se borran y que quedan
marcados en mi corazon, que Dios permita siempre tenerlo presente en vida loamo y lo
cuidare siempre.

A mi esposo Sebastian Villegas quien fue el motor para alcanzar la meta, porque
sin importar nada permitiste que mi suefio se haga realidad , agradezco a Dios porque
apareciste en mi vida y cambiaste mi mundo entero, eres mi amigo, mi principe azul en
quien puedo confiar, y con ello formamos una hermosa familia a mi campeoén y ejemplo
a seguir Nahim Villegas, y mi princesa Briana Villegas, quienes me acompafiaron
durante todo este aprendizaje, son vida, mi fuerza, esto va dedicada a cada uno de

ustedes los amo con todo mi corazon.



Vi

Agradecimiento
Mi mas ferviente agradecimiento, gratitud y reconocimiento a mi insigne tutor Ing.
Carlos Manosalvas, quien, con su conocimiento, paciencia, dedicacion, don de gente,
impregno en mi el deseo de superacion, sin ningun egoismo compartio sus
conocimientos, dedico su tiempo en forma por demas desinteresada, engrandeciéndome
como persona; de el aprendi que la Unica diferencia entre los seres humanos es el estudio

el que permitird que se abran nuevas puertas.



Vil

Resumen Ejecutivo

El aprendizaje organizacional se configura como una capacidad relevante para
las empresas en contexto actual de cambio constante. Bajo este contexto, la presente
investigacion analizo el nivel de desarrollo de la cultura de aprendizaje organizacional
y como se relaciona con el rendimiento laboral del personal administrativo que labora
en una empresa del sector bancario. En una muestra significativa de 111 empleados, y
utilizando el andlisis de regresion y correlacion, se identificd que existe una relacion
positiva y significativa entre las dos variables de estudio. Este resultado tiene
implicancias importantes para la gestion del talento humano y la gestién del
conocimiento de empresas de este sector, puesto que, operan en un contexto de cambio
constante que las obliga a adaptar su recursos y capacidades para enfrentar los cambios
constantes que se van presentando.
Palabras Clave: Aprendizaje Organizacional, Rendimiento Laboral, Gestion del

Conocimiento
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Abstract

Organizational learning is configured as a relevant capacity for companies in a
current context of constant change. Under this context, the present research analyzed
the level of development of the organizational learning culture and how it is related to
the work performance of the administrative personnel working in a company in the
banking sector. In a significant sample of 111 employees, and using regression and
correlation analysis, it was identified that there is a positive and significant relationship
between the two study variables. This result has important implications for the
management of human talent and knowledge management of companies in this sector,
since they operate in a context of constant change that forces them to adapt their
resources and capacities to face the constant changes that are occurring

Key Words: Organizational Learning, Work Performance, Knowledge Management
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Capitulo 1: Introduccion

El rendimiento laboral hace referencia a la cantidad y calidad del trabajo
realizado por los empleados en comparacion con el trabajo que se les ha asignado
(Sangperm & Jermsittiparsert, 2019) y es el resultado de varios factores como sus
destrezas, entorno del trabajo, sentido de responsabilidad y tiempo (Hasibuan et. Al.,
2013). De todos estos factores, se destaca el rol de la cultura organizacional, definida
como un conjunto de normas y valores que estan profundamente arraigados y son
compartidos por los miembros de una organizacion (Davis, 2018). Especificamente la
Cultura orientada al aprendizaje, se vuelve relevante en el contexto actual ya que, de
acuerdo a Junita (2017) el cambio tecnoldgico y la globalizacion son factores que
desencadenaron un auge hacia la era del conocimiento obligando a las organizaciones a
disefar estrategias que le permitan de alguna manera, anticiparse y adaptarse a los
cambios constantes del entorno; asi, el aprendizaje organizacional va adquiriendo mas
importancia y se convierte en un concepto estratégico para resolver cuestiones
relacionadas a la participacion de mercado, productividad, calidad y rentabilidad.

Sin embargo, aungue se ha evidenciado la importancia del aprendizaje
organizacional como variable que promueve mayores rendimientos laborales, este tipo
de relacion no se ha estudiado en empresas de servicios financieros, especificamente
bancos ubicados en mercados de economias emergentes. Esto resulta de relevancia
considerando que, dada la importancia de estas organizaciones para la economia del
Pais y, como instituciones financieras que basan sus actividades en la prestacion de
servicios de calidad y la satisfaccion del consumidor, deben estar dispuestas a aprender
y cultivar constantemente una cultura de aprendizaje entre los miembros de la

organizacion (Junita, 2017). Con base en esto, en este estudio se analizé la relacién de



la cultura orientada al aprendizaje organizacional con el rendimiento laboral de los
empleados dentro de instituciones bancarias.
Antecedentes del Problema

En el entorno actual, la adaptabilidad y la competitividad son cruciales para la
supervivencia de cualquier organizacion (Fang, Chang, Ou, & Chou, 2014), debido al
cambio constante en las necesidades y expectativas del consumidor (Gunasekaran,
2004). Celuch, Kasouf y Peruvemba (2002), sugirieron que la orientacion al
aprendizaje puede proporcionar un valor superior y mejorar el rendimiento de una
empresa a través del mejor rendimiento laboral de los empleados.

En este sentido, varios estudios han analizado relaciones entre el aprendizaje
organizacional y el desempefio organizacional. Por ejemplo, Sawaean y Ali (2020)
examinaron la relacion entre algunos determinantes del rendimiento organizacional
como el liderazgo emprendedor, la orientacion al aprendizaje y la capacidad de
innovacion de pequefias y medianas empresas de Kuwait. El estudio utiliz6 un método
cuantitativo aplicando un cuestionario a 384 de los 500 propietarios y directores
ejecutivos de PYMEs en Kuwait. Los resultados de este estudio indican que el
liderazgo emprendedor y la orientacion al aprendizaje tuvieron implicaciones positivas
y significativas en el rendimiento organizacional.

En un estudio similar, Pudjiarti y Darmanto (2020) a través de revision de
literatura académica y estudios empiricos de gestion de recursos humanos, visién
basada en recursos y sistema de control de gestion, derivaron el concepto de
capacidades de control interactivo, en un esfuerzo por explorar el papel del aprendizaje
organizacional efectivo sobre las capacidades de innovacién tecnoldgica y desempefio
de la compafiia. Los resultados de la investigacion citada, verificaron la correlacién

entre el aprendizaje organizacional efectivo y las capacidades de innovacion



tecnoldgica y el desempefio de la empresa mediante la mediacion de las capacidades de
control interactivo.

Udin et. al. (2019) analizaron el efecto del aprendizaje organizacional, la
capacidad de Tl y la adaptabilidad de los empleados en el rendimiento laboral.
Basandose en la literatura de apoyo organizacional, su estudio propuso un modelo en el
que la capacidad de Tl modera la relacion entre el aprendizaje organizacional y el
desempefio laboral. Los resultados demostraron que los efectos directos del aprendizaje
organizacional sobre el rendimiento laboral existen cuando la capacidad de Tl es alta

Aunque estos estudios revelan la importancia del aprendizaje organizacional y
el rendimiento organizacional, los vinculos entre el aprendizaje y los resultados
positivos del trabajo individual, que en Gltima instancia definen los resultados del
rendimiento organizacional, tienen muy poca evidencia empirica sobre la que puedan
fundamentarse. Tose et. al. (2009) sostienen que la investigacion sobre el aprendizaje
organizacional ha fallado constantemente en demostrar su impacto en las
organizaciones. Ademas, sefialaron que el campo ha sufrido una escasez de evidencia
empirica para respaldar la afirmacidn de que existe una relacién positiva entre el
aprendizaje organizacional y los resultados basados en el rendimiento (Lopez, Pedn &
Ordas, 2005). Si bien estos estudios brindan un conocimiento importante sobre la
relacion de las variables planteadas, para conocimiento de la autora no existen estudios
que analizan la cultura de aprendizaje organizacional con el rendimiento laboral de los
empleados en instituciones financieras de economias emergentes.

Enunciado del Problema

En el clima competitivo actual, donde la Unica certeza es la incertidumbre, el

aprendizaje organizacional se considera un factor clave del éxito empresarial y se

considera como la base de la ventaja competitiva; mucho mas en las sociedades basadas



en el conocimiento, el cual se ha convertido en el activo estratégico mas importante ya
que, las organizaciones necesitan usar el conocimiento para obtener ventajas
competitivas en el entorno empresarial cambiante (Yang, Wang, & Niu,, 2007). A pesar
de su importancia, se conoce muy poco acerca de como el aprendizaje organizacional y
especificamente la cultura orientada al aprendizaje organizacional, impacta en el
rendimiento laboral (Choi, 2019).

Sin embargo, aungue existen algunos estudios tedricos y aplicados que
investigan la relacién entre el aprendizaje organizacional y su efecto sobre el
rendimiento laboral (Fang et al., 2014; Mahmoud & Yusif, 2012), existe un vacio de
conocimiento dentro del contexto de empresas que brindan servicios bancarios, dentro
de mercados emergentes sobre las interrelaciones entre estas variables, lo cual impide
obtener una comprension clara de la manera en que la cultura orientada al aprendizaje
organizacional impacta en el rendimiento laboral de los empleados. Este vacio
detectado impide gque se obtenga un fundamento sélido para la generacién de
estrategias adecuadas que promuevan mayores niveles de rendimiento laboral, asi como
el desaprovechamiento del conocimiento interno que posee la organizacién, asi como el
conocimiento externo que puede obtenerse del entorno.

Ademas, en algunos estudios que han analizado la relacién entre el aprendizaje
organizacional y el rendimiento laboral, se han encontrado resultados contradictorios.
Por ejemplo, Tafvelin et. al. (2017) encontraron que el aprendizaje organizacional
reduce el rendimiento de los empleados. Esto se debe a las diferencias de perspectivas
con respecto al aprendizaje organizacional entre gerentes y empleados. Estos resultados
contradictorios impiden identificar la verdadera relacion entre las variables de estudio.
Con base en lo expuesto, se propone analizar la relacién entre la cultura de aprendizaje

organizacional y el rendimiento laboral, en empresas que brindan servicios bancarios.



Propdsito del Estudio

Los lideres y teoricos de la organizacién ven cada vez mas el aprendizaje como
un elemento clave para desarrollar y mantener una ventaja competitiva (Armstrong &
Foley, 2003) puesto que, si bien el aprendizaje organizacional se ha estudiado durante
décadas ha surgido un nuevo énfasis en el aprendizaje debido a los rapidos cambios en
el clima de negocios, incluidas las condiciones inciertas del mercado, la complejidad
creciente, los cambios demograficos y la competencia global; ademas, la opinion de
que el aprendizaje aumenta la ventaja competitiva ha estimulado el interés en el
desarrollo de organizaciones que fomentan y promueven el aprendizaje
(Kontoghiorghes, Awbre, & Feurig, 2005). Con base en esto esta investigacion analizo
la relacion entre la Cultura de Aprendizaje organizacional y el Rendimiento laboral, en
empresas que brindan servicios financieros, especificamente del sector bancario. Con
base en esto la Pregunta de Investigacion que guio todo el estudio fue:

e ;Cual es larelacién entre la Cultura de Aprendizaje Organizacional y el
Rendimiento Laboral en empresas del sector bancario?

Es importante aclarar que en este estudio el aprendizaje organizacional se
abordo desde la perspectiva del comportamiento organizacional. De acuerdo a lebra,
Zegarra 'y Zegarra (2011) el aprendizaje dentro de la empresa ocurre a través del
aprendizaje individual, es decir, cuando el proceso de aprender esta incrustado entre
todos los empleados; para esto es necesario que se establezca una cultura orientada al
aprendizaje.

Significancia del Estudio

Una comprension mas profunda del papel del aprendizaje organizacional y el

rendimiento laboral podria ayudar a este tipo de empresas a promover una mejor

adaptacion a los cambios del contexto; ademas, el aprendizaje podria mejorar el



rendimiento laboral de los empleados lo cual lleva a un mejor rendimiento para toda la

organizacion (Reio & Wiswell, 2000). Segun Jiménez-Jiménez (2014), las empresas del

sector bancario deben adoptar buenas practicas, como el desarrollo de una cultura de
aprendizaje organizacional, que podria contribuir a la recuperacion de la confianza en el
sistema financiero y contribuir al éxito de las empresas.

No obstante, de acuerdo a Afzali, Arash Motahari, y Hatami-Shirkouhi (2014),
los estudios centrados en la correlacion entre el aprendizaje organizacional y el
desempefio laboral de los empleados son limitados impidiendo asi obtener informacion
relacionada a la forma en que se pueden mejorar el rendimiento laboral a través del
aprendizaje organizacional. La significancia del estudio radica en:

e Cubrir la brecha de conocimiento sobre la gestion del conocimiento de una
organizacion a través del aprendizaje organizacional y de qué manera esto puede
influir en el rendimiento laboral de los empleados.

e Proponer y validar el marco conceptual que relaciona la cultura orientada al
aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral de empresas del sector bancario

e Realizar la investigacion en un contexto latinoamericano, con economias
emergentes como es el caso de Ecuador. Como lo menciona Cekmecelioglu y
Ozbag (2014) es necesario investigar si los hallazgos de las teorias occidentales
pueden extenderse a un pais en vias de desarrollo.

Este estudio, ademas, da respuesta a la sugerencia de futuros estudios planteada por

Ro et. al. (2020), quienes manifestaron que, es necesario una variedad de estudios

empiricos para identificar el desempefio a través de la orientacion al aprendizaje y el

intercambio de conocimientos. Segun estos autores, los estudios posteriores deben



considerar mas variables relacionadas con el desempefio para comprender los
mecanismos detallados del aprendizaje en las organizaciones.
Naturaleza del Estudio
El estudio siguid un enfoque cuantitativo a través de una logica deductiva. El
alcance del estudio fue descriptivo y correlacional puesto que el objetivo era determinar
la relacion entre las variables de estudio. Fue ademas un estudio transversal ya que la
informacion fue recolectada y analizada en un solo momento del tiempo. La variable
Cultura de Aprendizaje Organizacional fue evaluada a través del instrumento propuesto
por Marsick y Watkins (2003) mientras que el Rendimiento Laboral se evaluo con el
instrumento propuesto por Singh et al (1996).
Definicion de Términos
e Cultura de Aprendizaje Organizacional: Proceso relacionado a la obtencion,
distribucidn, integracion y creacion de informacion y conocimiento entre los
miembros de una organizacién (Udin et. al., 2019).
e Rendimiento Laboral: Es el resultado del trabajo realizado por los empleados en
el desempefio de sus funciones de acuerdo con las demandas de la organizacion.
Un conjunto de acciones individuales que son consistentes con los objetivos
organizacionales (Udin et. al., 2019).
Limitaciones
El estudio presentd algunas limitaciones que deben considerarse: (a) Fue un
estudio transversal, es decir que la recoleccion y analisis de la informacién se realizo6 en
un solo momento del tiempo por lo que no fue posible analizar si existen cambios en la
relacion de las variables a través del tiempo; (b) Los datos fueron obtenidos de las

percepciones de empleados de empresas del sector bancario del Ecuador



Delimitaciones

Dentro de las limitaciones se puede mencionar que el estudio fue aplicado en
una empresa del sector financiero, especificamente del sector bancario. El estudio se
realizd con la participacion no obligatoria para obtener resultados validos. Por otra
parte, los datos recopilados para evaluar la variable Rendimiento Laboral fue a través
del criterio o juicio del evaluado (es decir, subjetivo); no se utilizaron indicadores
financieros para evaluar esta variable.
Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar la relacion entre
la Cultura de aprendizaje organizacional y el Rendimiento laboral de empleados que
trabajan en empresas del sector bancario. A traves de un enfoque cuantitativo con un
nivel de investigacion correlacional se identifico el nivel de relacion entre las variables
antes mencionadas. De esta manera, se pretende cubrir el vacio de conocimiento
detectado dentro del contexto de empresas que brindan servicios bancarios, en
mercados emergentes permitiendo asi obtener una comprension clara de la manera en
que la cultura orientada al aprendizaje organizacional impacta en el rendimiento laboral

de los empleados.



Capitulo 2: Revision de la Literatura

El objetivo principal de esta investigacion es analizar la relacion entre la cultura
de aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral de profesionales que laboral en
instituciones de servicios bancarios. La construccion de este capitulo se realizo a través
de la revision profunda de estudios germinales de cada una de las variables
mencionadas, y en estudios recientes que analicen posibles relaciones entre estas. Las
bases de datos utilizadas para respaldar el proceso de revision literaria fueron:
ScienDirect, Springer Link, EBSCOhost, ProQuest, Sage, Wylley y JStor.
Aprendizaje Organizacional

El aprendizaje organizacional puede entenderse como un proceso en el que se
crean nuevos conocimientos, un elemento clave para la mejora de la competitividad de
la empresa ya que, permite que los conocimientos previamente adquiridos por otros
empleados y posteriormente liberados y asimilados por la empresa para ser utilizados
ahora o en el futuro y se almacenen en la memoria organizacional, incluso cuando las
personas que crearon el conocimiento ya han dejado la empresa; aspectos que se han
demostrado estan estrechamente relacionados a los resultados empresariales (Jiménez-
Jiménez et. Al., 2014)

El aprendizaje organizacional puede ser concebido como un proceso que
habilita a las organizaciones a responder de forma expedita a las oportunidades de
mercado, ayudando a crear un dptimo ambiente de innovacion y, en consecuencia,
promoviendo un alto desempefio y ventajas competitivas sostenibles no solo para
grandes empresas, sino también para pequefias y medianas empresas; ademas, es un
componente importante en cualquier esfuerzo para mejorar el desempefio
organizacional y fortalecer la ventaja competitiva (Garcia-Morales, Jiménez-

Barrionuevo & Gutiérrez-Gutiérrez, 2012). El aprendizaje en el contexto de la
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organizacion, es importante que este condicionado como una cultura porque de esta
manera contribuira significativamente a la mejora continua de una organizaciéon y
facilitara la adaptacion eficiente al entorno desafiante (Junita, 2017).

De acuerdo a Yeung, Lai y Yee (2007) puede abordarse desde dos puntos de
vista: como un comportamiento organizacional y desde una perspectiva estratégica. En
el primer caso, se concibe el aprendizaje en la organizacion a través del aprendizaje
individual, es decir, cuando el proceso de aprender esta incrustado entre todos los
miembros de la organizacion, para lo cual debe implementarse una cultura de
aprendizaje. Desde una perspectiva estratégica, el aprendizaje organizacional depende
de la orientacidn hacia el aprendizaje de la organizacion.

Asi mismo, una organizacion orientada al aprendizaje puede ser definida ya sea
desde una perspectiva de sistema o desde una perspectiva estratégica (lebra et al, 2011).
Desde la primera perspectiva, Senge (1990) definié una organizacion orientada al
aprendizaje, como aquella que expande continuamente su capacidad para crear su
propio futuro, haciendo necesario conjugar el aprendizaje adaptativo y generativo.
Desde el segundo punto de vista, una organizacién orientada al aprendizaje se define
como una organizacién experta en la creacién, adquisicién y transferencia de
conocimiento y en la modificacion de su comportamiento con el objetivo de reflejar
nuevos conocimientos y perspectivas (Garvin, 1993). La cultura de aprendizaje puede
definirse entonces, como las percepciones que tienen los empleados acerca de las
politicas organizacionales y practicas destinadas a facilitar, premiar y apoyar
comportamientos de aprendizaje de los empleados (Nikolova et al, 2014). Ramirez,
Berger, y Brodbeck (2014) lo definieron como percepciones individuales compartidas
entre los miembros de un equipo y organizacion sobre aspectos del entorno del trabajo

gue promueven o dificultan el aprendizaje y lo caracteriza como un clima en el cual: (a)
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hay empatia, camaraderia, apoyo asi como un entendimiento comun entre todos sus
miembros, transmitiendo una atmosfera de confianza mutua; (b) existe contacto regular,
asi como comunicacion formal e informal entre sus miembros; (c) existe un acuerdo
comun con las metas y objetivos a ser alcanzados; (d) hay una nocién prevaleciente de
democracia y equidad entre sus miembros, sin ningun dominio particular de uno sobre
otro y (e) los miembros perciben cierto tipo de desarrollo individual, mientras el grupo
mejora su creatividad y los provee con ideas Utiles y apoyo general para cumplir sus
planes. En la misma linea, Westerberg y Haeur (2009) sefialaron que, ciertas
condiciones para facilitar la creacion de una cultura orientada al aprendizaje son:
oportunidades de participacion en practicas sociales de apoyo y en desafios y
posibilidades de desarrollo propias de su trabajo, autonomia en las decisiones,
oportunidades para participar en actividades de aprendizaje no formales en el trabajo y
la existencia del espacio adecuado para el aprendizaje. El clima de aprendizaje
organizacional es predictor de comportamientos innovadores (Sung & Choi, 2014) y al
mismo tiempo, contrarresta respuestas negativas de los empleados como interés de
abandonar la empresa y estrés laboral, a la vez que crea resultados positivos como
satisfaccion laboral (Nikolova et al, 2014).
Rendimiento Laboral

El rendimiento se define como el éxito de un individuo en el desempefio de su
trabajo (Fraida et al., 2019). Con base en esto, se puede decir que el rendimiento laboral
hace referencia a todos los comportamientos que los empleados adoptan mientras estan
en el trabajo. (Fogaca et al., 2018). Para Achilike et al. (2017) el rendimiento laboral
hace referencia a la alineacién de los objetivos organizacionales con las medidas
acordadas por los empleados, las habilidades, los requisitos de competencia, los planes

de desarrollo y la entrega de resultados; un argumento similar al planteado por Dinc
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(2017) para quien el rendimiento laboral se define como un resultado relacionado con el
trabajo que hace referencia al objetivo de alcanzar los objetivos organizacionales
medidos por la evaluacion del desempefio en las tareas relacionadas con el trabajo. Este
autor menciona ademas que, el rendimiento laboral consiste en la calidad y cantidad
lograda por individuos o grupos después de completar una tarea.

De acuerdo a Podsakoff et al. (2018) el rendimiento laboral se define como un
conjunto de comportamientos realizados por un individuo para lograr los objetivos de
una organizacion representando al mismo tiempo la calidad y cantidad de trabajo
ejecutada por lo trabajadores en el desarrollo de sus funciones de acuerdo a las
responsabilidades asignadas. Un argumento similar lo plantearon Li et al. (2018) para
quienes el rendimiento laboral es el resultado total esperado por la organizacion
referente a los comportamientos que un empleado adopta en un periodo de tiempo
determinado. Con base en esto, Ali y Haider (2017) el rendimiento laboral se configura
como uno de los componentes mas importantes en el area del comportamiento
organizacional y es considerado como un indicador esencial para la organizacion
efectiva y la productividad.

Un alto nivel de rendimiento laboral esta relacionado con la coherencia, la
cantidad, la coordinacidn, la eficiencia y la imaginacién, aspectos que afectaran en
Gltima instancia la eficacia de la organizacion (Fatmah, 2020). De acuerdo a Manzoor
et. al. (2019), el objetivo principal de toda organizacién es mejorar el rendimiento
laboral de los empleados, para que puedan mantenerse al dia con su competencia; lo
cual puede lograrse promoviendo una mayor satisfaccion y compromiso laboral. El
desempefio o rendimiento es el proceso mediante el cual los gerentes se aseguran de
que las actividades y los resultados de los empleados sean congruentes con el objetivo

de la organizacién (Ghaffari et. al., 2017). Un buen desempefio de los empleados refleja
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la capacidad de contribuir a traves de su trabajo a lograr un comportamiento adecuado
conectado con el propdsito de la empresa u organizacion. En el competitivo mundo
empresarial actual, las organizaciones necesitan empleados de alto rendimiento para
alcanzar sus objetivos y lograr una ventaja competitiva (Dinc, 2017).

Aprendizaje Organizacional y Rendimiento Laboral

La mayoria de las organizaciones son plenamente conscientes de la importancia
del rendimiento de los empleados, ya que, un rendimiento de alto nivel es uno de los
determinantes del éxito organizacional; por lo tanto, las organizaciones intentan alentar
a los empleados a lograr las metas y los objetivos de la organizacion utilizando los
recursos existentes de manera efectiva (Udin et. al., 2019).

El rendimiento organizacional se puede incrementar si se tiene una cultura
solida que promueva la mejora continua del empleado dentro de una organizacion;
ademas, puede afectar la mejora de la fuerza laboral y aumentar la conciencia de
calidad, de acuerdo a lo manifestado por Sangperm y Jermsittiparsert, (2019). De
acuerdo a estos autores, la cultura es el conjunto de valores y estandares que se
construyen y comparten dentro de una organizacion al que luego se adhiere el
razonamiento para seguir la cultura y las preocupaciones organizacionales. Segun
Rahim (2018) el rendimiento personal esta influenciado por varios factores como la
personalidad, la cultura y el compromiso. De manera similar, Uddin et al (2013) en su
estudio sostuvieron que la productividad y el desempefio de los empleados estan
influenciados por la cultura, particularmente en las economias en desarrollo.

Una cultura orientada al aprendizaje es una coleccién de convenciones, valores,
actitudes y practicas organizacionales que fomentan el aprendizaje continuo y el
desarrollo profesional (Watkins & Kim, 2018). En el mundo actual que cambia

rapidamente, crear una cultura orientada al aprendizaje, que conecte el aprendizaje
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organizacional con la mejora del rendimiento, se ha vuelto fundamental para la
capacidad competitiva de una organizacion (Lau et al., 2019). Este tipo de cultura se ha
asociado positivamente con la innovacion organizacional y sirve como un
contribuyente para mantener la satisfaccion y el rendimiento laboral de los empleados,
asi como el de su organizacion, ya que anima a los miembros de la organizacion a
aprender de manera continua y colaborativa para mejorar o mantener las competencias
y asi lograr un mejor rendimiento laboral. (Lin & Huang, 2020).

Estas afirmaciones se han evidenciado en varios estudios. Por ejemplo, Udin et.
al. (2019), al investigar el efecto del aprendizaje organizacional, la capacidad de Tly la
adaptabilidad de los empleados en el desempefio laboral, en una muestra de 99
empleados, demostraron los efectos directos del aprendizaje organizacional sobre el
rendimiento laboral existen cuando la capacidad de TI es alta. Por otra parte, Pradhan
et. al. (2017), investigaron la relacion entre el aprendizaje organizacional y el
rendimiento adaptativo de los empleados, ademas del papel moderador de la
inteligencia emocional, en una muestra de ejecutivos empleados de organizaciones
manufactureras. El resultado del estudio evidencid una relacion significativa entre el
aprendizaje organizacional y el rendimiento adaptativo. El efecto de moderacion
significativo se observo a través de graficos de interaccion, donde se encontro que la
relacion entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento adaptativo fue mas fuerte
entre los ejecutivos con altos niveles de inteligencia emocional y mas débil para
aquellos con bajos niveles de inteligencia emocional.

Wibowoa et. al. (2020) analizaron el efecto de las habilidades duras, las
habilidades blandas, el aprendizaje organizacional y las capacidades de innovacion en
el desempefio de 244 profesores de las universidades islamicas en Indonesia, a través

del método SEM con el software SmartPLS 3.0. Los resultados de la investigacion
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mostraron que las habilidades duras, las habilidades blandas, el aprendizaje
organizacional y las capacidades de innovacion tienen un efecto directo positivo y
significativo en el rendimiento de los profesores. Ademas, las habilidades blandas
tienen la mayor influencia en el rendimiento del profesor entre otras variables. Por otra
parte, Tafvelin et. al. (2017) en su estudio donde analizaron la distancia perceptiva
lider-equipo con respecto al aprendizaje organizacional y sus consecuencias para el
desempefio laboral de los empleados, en una muestra de 68 lideres y sus equipos dentro
de la industria forestal sueca, utilizando la técnica de regresion polinomial con analisis
de superficie de respuesta, demostraron que la distancia perceptiva entre los lideres y
sus equipos con respecto al aprendizaje organizacional estaba relacionada con un
desempefio laboral méas bajo, mas alla de la influencia de las calificaciones de los
empleados solamente. Los analisis también indicaron que el desempefio laboral tendia a
disminuir cuando el lider calificaba el aprendizaje organizacional como superior al del
equipo. Sugirieron ademas que es importante que las organizaciones minimicen la
distancia perceptiva entre los lideres y sus equipos y que la investigacion adicional
sobre la construccidn de lider-equipo la distancia perceptiva esta justificada.

Con base en lo expuesto, se plantea la siguiente Hipotesis de Investigacion:
e H1: Existe una relacién positiva y significativa entre la cultura de aprendizaje
organizacional y el rendimiento laboral de empleados que laboran en empresas
del sector bancario.
Resumen

En este capitulo se revisaron a profundidad los conceptos de las variables de
estudio: cultura orientada al aprendizaje organizacional y rendimiento laboral.
Posteriormente se analizaron investigaciones que hayan abordado el estudio de las

relaciones entre estas variables. Si bien la busqueda se enfocd en instituciones
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bancarias, los estudios encontrados relevaron analisis similares, pero en contextos
diferentes y con modelos que incluyeron otro tipo de variables. Por ejemplo, Udin et.
al. (2019), investigaron el efecto del aprendizaje organizacional, la capacidad de Tl y la
adaptabilidad de los empleados en el rendimiento laboral. Pradhan et. al. (2017),
investigaron la relacion entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento adaptativo
de los empleados, ademas del papel moderador de la inteligencia emocional, en una
muestra de ejecutivos empleados de organizaciones manufactureras.

Wibowoa et. al. (2020) analizaron el efecto de las habilidades duras, las
habilidades blandas, el aprendizaje organizacional y las capacidades de innovacion en
el desempefio de 244 profesores de las universidades islamicas en Indonesia. Tafvelin
et. al. (2017) en su estudio donde analizaron la distancia perceptiva lider-equipo con
respecto al aprendizaje organizacional y sus consecuencias para el desempefio laboral
de los empleados, en una muestra de 68 lideres y sus equipos dentro de la industria
forestal sueca. Estos resultados hacen suponer una posible relacion entre las variables
de estudio a analizar en esta investigacion.

Conclusion

Aungue muchas de las investigaciones han enfocado su atencion al analisis de la
relacion entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral, ninguna de las
aqui citadas ha analizado esta relacién en instituciones bancarias de economias
emergentes. Ademas, muy pocos estudios han analizado la percepcion de la cultura de
aprendizaje organizacional desde la perspectiva que se plantea en este estudio. Por lo
tanto, los resultados de esta investigacion seran un gran aporte a la literatura
relacionada con la gestion del conocimiento a través del aprendizaje y para le gestion

del talento humano. Por otro lado, posibilitara a los gerentes desarrollar adecuadas



practicas de gestion para incentivar el aprendizaje, el intercambio de conocimiento y

mayores niveles de rendimiento.
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Capitulo 3: Método

En este capitulo se detalla la metodologia utilizada para el levantamiento y analisis
de la informacion, que permitan comprobar la relacion de la Cultura de Aprendizaje
Organizacional y el Rendimiento Laboral. En los siguientes apartados se detalla el
disefio de investigacion y su pertinencia, la poblacion y muestra del estudio, los
instrumentos utilizados para recolectar la informacion y el proceso para el analisis y
obtencion de resultados.
Disefio de la Investigacion

La investigacion siguié un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo y
correlacional ya que, el objetivo principal es determinar la relacion entre el Aprendizaje
Organizacional y el Rendimiento Laboral de los trabajadores de instituciones que
ofertan servicios bancarios. Dado que el estudio siguio el enfoque cuantitativo, se
trabajo bajo una logica deductiva, partiendo de teorias y generalizaciones tedricas
ampliamente aceptadas para aterrizar el analisis en el contexto particular del sector
bancario. Es ademas de corte transversal ya que la informacion fue recolectada y
analizada en un solo momento del tiempo.

Por otra parte, las variables de estudio se mediran a través de encuestas con
instrumentos planteados por otros autores y ampliamente validados en otros contextos.
Se aplicaré la técnica estadistica de correlacion para evaluar el nivel de asociacion entre
las variables.

Pertinencia del Disefio

El Disefio de investigacion utilizado para este estudio fue el mas apropiado ya que
el planteamiento del problema se desarrolla desde un marco conceptual que relaciona la
Cultura de Aprendizaje Organizacional con el Rendimiento Laboral de empleados que

laboran en una empresa del sector bancario. En este sentido, el estudio cuenta con el
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respaldo de literatura cientifica relacionado a las variables de estudio bajo un
paradigma positivista, con enfoque cuantitativo (Orgambidez et al., 2017). Ademas, el
problema de investigacion tiene un caracter descriptivo orientado a desarrollar
explicaciones especificas, planteando asi un proposito especifico y medible en un lapso
determinado utilizando datos observables y cuantificables.
Poblacion y Muestra

La poblacion de estudio estuvo conformada por profesionales que laboran en una
empresa del sector bancario, especificamente los funcionarios del Banco del Pacifico
del Ecuador, la cual cuenta con un total de 1000 empleados en las oficinas de la ciudad
de Quito donde se aplicd el estudio. De acuerdo a Junita (2017), se espera que una
cultura de aprendizaje organizacional en el sector bancario tenga un rol fundamental en
este momento ya que, los esfuerzos de las organizaciones bancarias para
institucionalizar el aprendizaje dentro de la organizacién lograron aumentar la
supervivencia de la banca frente a crisis logrando al mismo tiempo un desempefio
financiero superior en comparacion con sus competidores. Como organizacién
orientada al servicio, para anticipar la posibilidad de cambiar el entorno externo, la
organizacion bancaria necesita transformarse en una organizacion orientada al
aprendizaje.

Con base en la poblacién identificada, se calcul6 el tamafio de la muestra
representativo para aplicar el estudio. Para ello se utiliz6 la formula propuesta por Lind,
Marchall & Whatten (2012):

N*Zz*p*q
T E2x(N—1)+Z2xp=xq

n

= n =valor de muestra
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= Z =valor normal estandar de nivel de confianza deseado (1.96 de confiabilidad
del 95% de acuerdo a Lind, Marchal y Wathen (2012).

= p = proporcion de éxito de la poblacion

= g = proporcion de fracaso (1-p)

= E = maéaximo error tolerable (0.05).

= N = Tamafio de la Poblacion

Al reemplazar los valores se obtuvieron los siguientes resultados

B 1000 * (1.96)% * 0.92 * 0.08
~(0.05)2 % (1000 — 1) + (1.96)2 % 0.92 * 0.08

n

n =102

Con base en estos resultados, se planificé encuestar a 102 empleados, sin
embargo, se lograron obtener 111 encuestas para el analisis.

Consentimiento Informado

Previo a la recoleccién de la informacion fue necesario que los participantes
comprendan y firmen en sefial de conformidad un consentimiento informado, el cual
detalla con claridad los objetivos de la investigacion, los procedimientos de la encuesta,
el compromiso de confidencialidad respecto de la informacion y de la publicacion de
los resultados obtenidos del estudio. Se entreg6 una copia del consentimiento
informado a los encuestados y otra copia como evidencia de la investigacion.
Confidencialidad

La confidencialidad de la informacion fue referida en el consentimiento

informado. Ademas, se asignd un codigo a los sujetos de la investigacion lo que

permitié conservar la reserva de la informacion obtenida por la investigadora.
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Localizacion Geogréfica

El estudio se realizo en las oficinas de una empresa del sector bancario ubicada en
la ciudad de Quito, donde se encuentran las oficinas principales. La encuesta se aplicé a
empleados del sector de servicios de créditos y de caja.
Instrumentacion

Los items de cada uno de los instrumentos se midieron a través de una escala de
Likert de 1 a 5. Todos los instrumentos pasaron por un proceso de doble traduccion, de
inglés a espafiol y de espafiol a inglés, por parte de profesionales expertos con el
objetivo de hacer una comparacion entre la version original y la version traducida y
verificar la consistencia de contenido del cuestionario.

La cultura de aprendizaje organizacional se midi6 con el instrumento propuesto
por Marsick y Watkins (2003), que mide la percepcion que tienen los empleados sobre
las siete dimensiones que debe tener una organizacién que fomenta un adecuado clima
de aprendizaje: (a) Crear de forma continua de oportunidades de aprendizaje, (b)
Promover la investigacion y dialogo, (c) Fomentar la colaboracién y el aprendizaje en
equipo, (d) Crear sistemas para capturar y compartir el aprendizaje, (€) Empoderar a la
gente hacia una vision colectiva, (f) Conectar a la organizacion con su entorno y (g)
Proporcionar un liderazgo estratégico para el aprendizaje. Por otra parte, para medir el
rendimiento laboral se utiliz6 el instrumento propuesto por Singh,Verbeke y
Rhoads(1996).

Recoleccion y Analisis de Datos

La recopilacion de datos se realizd con encuestas a través de la web solicitando
previamente al gerente la autorizacion para aplicar el estudio. Posteriormente, se envid
un correo electronico que incluia: una carta de presentacién, una explicacién del

propdsito de la investigacion, una explicacion de la confidencialidad de la informacion,
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y la informacion de contacto del investigador en caso de que alguien tenga alguna duda
sobre el estudio. El correo electronico incluyd el enlace web para obtener acceso a la
encuesta. La encuesta fue aplicada a través de la aplicacion Google Forms
Validez y Confiabilidad

La validez del instrumento se analizo a través de una validacion de contenido con
juicio de expertos en el area de estudio. Con esto se pudo verificar la consistencia de los
instrumentos de medicion, toda vez que estos instrumentos fueron construidos en
inglés. La confiabilidad de las escalas fue analizada a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, que estima la homogeneidad de las variables o elementos observables dentro
de la escala. Un nivel alfa mayor o igual a 0.7, se considerara aceptable (Nunnally,
1978).
Resumen

En este capitulo se detallo la metodologia a seguir para el desarrollo de la

investigacion. A traves de un enfoque cuantitativo y un disefio de investigacion
descriptivo y correlacional, se determino la poblacion y muestra que se utilizara para la
obtencion de la informacidn que permitira verificar la relacion entre la cultura de
aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral. Se detallaron ademas los
instrumentos utilizados para la medicion de las variables de estudio, asi como las
técnicas de analisis de datos, tanto para la comprobacion de hipétesis, como para la

verificacion de la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados.
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Capitulo 4: Analisis de Resultados

En este capitulo se exponen los principales resultados alcanzados luego de la
aplicacion de las encuestas. El capitulo se divide en los siguientes apartados: (a)
Caracterizacion de los Participantes, (b) Analisis Descriptivo de las variables de
estudio, (c) Andlisis de confiabilidad, (d) Comprobacién de hipotesis, (e) Discusion de
resultados.
Caracterizacion de los Participantes

Se exponen los resultados descriptivos de los encuestados. Se analiza cada una
de las preguntas relacionadas.

e Pregunta 1: Género de los Encuestados

Los hallazgos muestran que la mayoria de encuestados son mujeres en una

proporcion de 72.1 %, seguido de los hombres, representados en un porcentaje de

27.9%.

Tabla 1.

Género de los Encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
\ Masculino 31 27.9 27.9
Femenino 80 72.1 100

Total 111 100
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Figura 1. Género de los Encuestados

e Pregunta 2: Educacion de los participantes en el Estudio

Con respecto a la formacion académica de los encuestados, la mayoria
equivalente al 59.5 %, manifiestan tener un nivel académico de Tercer nivel
(Licenciatura/Ingenieria), seguido del 27.9 % que tiene una formacion a nivel de
Bachillerato. Tan solo el 11.7% reportan contar una formacion de cuarto nivel

equivalente a Maestria.

Tabla 2.

Preparacion Académica de los encuestados

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje acumulado
Bachiller 31 27.9 28.2
Licenciatura/Ingenieria 66 59.5 88.2
Maestria 14 11.7 100

Total 111 100
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Figura 2. Formacion Académica de los encuestados

e Pregunta 3: Afos que labora en la institucion
Dentro de los parametros analizados en el instrumento de medicién utilizado, fue
posible verificar que la mayoria de empleados, equivalente a un porcentaje de 33.3 %, ha
laborado en la Institucion por un lapso de tiempo de seis a 10 afios. En menor proporcion,
el 27.9% ha laborado entre cero a cinco afios, seguido del 15.3% que lo ha hecho en un
periodo mayor a 20 afios. En menor porcentaje, el 12.6% ha trabajado entre 11 a 15 afios

y el 10.8% entre 16 a 20 afos.

Tabla 3.

Afios que labora en la Institucién

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

0 a 5 Afos 31 27.9 27.9
6 a 10 Afios 37 33.3 61.3
11 a 15 Afios 14 12.6 73.9
16 a 20 Afios 12 10.8 84.7
Mas de 20 Afos 17 15.3 100

Total 111 100
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Figura 3. Afos que labora en la Institucion

Analisis Descriptivo de las Variables de Estudio
Como fue especificado en el capitulo tres, donde se detalla la metodologia

utilizada en el presente estudio, la Cultura de Aprendizaje Organizacional fue evaluada
a través del instrumento propuesto por Marsick y Watkins (2003), la cual evalla la
percepcidn que tienen los empleados sobre las siete dimensiones que debe tener una
organizacion que fomenta un adecuado clima de aprendizaje:

1. Crear de forma continua de oportunidades de aprendizaje

2. Promover la investigacién y didlogo

3. Fomentar la colaboracidn y el aprendizaje en equipo.

4. Crear sistemas para capturar y compartir el aprendizaje

5. Empoderar a la gente hacia una vision colectiva,

6. Conectar a la organizacién con su entorno y

7. Proporcionar un liderazgo estratégico para el aprendizaje.
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Se utilizaron siete preguntas, evaluadas cada una a través de una escala de Likert de
uno a siete. En la Tabla 4 se muestran los estadisticos descriptivos de resumen de cada
uno de los componentes del Aprendizaje Organizacional evaluado. Cada variable
representa cada uno de los componentes de la cultura orientada al aprendizaje

organizacional.

Tabla 4.
Evaluacidn de la Cultura Organizacional orientada al Aprendizaje

Minimo Méximo Media Desviacion Estandar
Aprendizajel 2 7 5.1982 1.43223
Aprendizaje2 2 7 5.3243 1.34949
Aprendizaje3 1 7 5.7117 1.32382
Aprendizaje4 1 7 4.3243 1.88854
Aprendizajeb 1 7 5.1441 1.61159
Aprendizaje6 2 7 5.6126 1.29454
Aprendizaje7 1 7 4.6847 1.78367

Como se evidencia en los resultados obtenidos, en la mayoria de los componentes
relacionados al Aprendizaje organizacional, los encuestados han dado una valoracion
superior a cinco, un valor relativamente alto considerando la maxima valoracion de siete
utilizada para evaluar cada una de las preguntas. Sin embargo, se evidencia que existen
aspectos que deben reforzarse si se desea promover ain mas el aprendizaje dentro de la
organizacion. La valoracion mas baja se obtuvo en el componente cuatro, el cuél evalta
las recompensas extrinsecas para fomentar el aprendizaje. Los hallazgos evidencian que
los empleados no pueden obtener dinero y otros recursos para apoyar su aprendizaje.
Por otra parte, la valoracion méas alta fue obtenida en el tercer componente que

corresponde al fomento de la colaboracion y el aprendizaje en equipo.
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Por otra parte, el rendimiento laboral fue evaluado por el instrumento Singh et.

al. (1996) el cual evalua con cinco preguntas, aspectos relacionados al desempefio

laboral desde la perspectiva de cada empleado. Los componentes evaluados con cada

uno de las interrogantes fueron:
1. Cantidad de Trabajo

2. Habilidad para lograr las metas

3. Potencial con relacion a sus compafieros de trabajo

4. Calidad del desempefio respecto a la relacion con los clientes

5. Calidad del desempefio respecto a la gestion del tiempo y habilidades de

planificacion

Cada una de las preguntas fueron evaluadas a través de una escala de Likert de

Uno a Siete. En la Tabla 5 se pueden observar los resultados obtenidos en cada uno de

los componentes de esta variable.

Tabla 5.

Evaluacién del Rendimiento Laboral

Minimo Méaximo Media Desviacién. Desviacién
Rendimientol 3 7 6.1892 0.88947
Rendimiento2 3 7 6.3063 0.80671
Rendimiento3 4 7 6.3243 0.75272
Rendimiento4 3 7 6.0360 0.89369
Rendimiento5 4 7 6.2703 0.71282

Los resultados revelan que se obtuvieron valoraciones cercanas al maximo de

siete en cada uno de los componentes de la variable Rendimiento Laboral. EI promedio

mas alto se obtuvo en el componente 3, relacionado al potencial que perciben tener

cada uno de los empleados con relacion a sus compafieros de trabajo. El segundo

promedio se obtuvo en el componente 2, relacionado a la habilidad para lograr las
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metas planteadas, seguido del componente 5 que hace mencion a la calidad del
desempefio en la gestion del tiempo y habilidades de planificacion. De manera general
se puede concluir que los empleados poseen un rendimiento laboral alto considerando
la méxima escala de valoracion utilizada.

Analisis de Validez y Confiabilidad

Cada uno de los instrumentos de medida utilizados, fueron analizados a traves
de pruebas de validez y confiabilidad. Especificamente se realizd una prueba de validez
de contenido a través del analisis del instrumento por parte de cinco expertos en el area:
tres expertos académicos y dos Gerentes de empresas financieras. Con este analisis fue
posible identificar posibles inconsistencias en la redaccion y coherencia de las
preguntas. Previo a este analisis el instrumento fue sometido a un proceso de doble
traduccion, ya que, el cuestionario original estaba en idioma inglés.

Posteriormente se realizo la prueba de confiabilidad. La confiabilidad de una
escala se define como la proporcién de la varianza atribuible a la puntuacién verdadera
de la variable latente (DeVellis, 2003). Lo que se busca es determinar la consistencia
interna de las escalas; es decir, la homogeneidad de los items dentro de la escala, lo
cual se puede hacer calculando el Alpha de Cronbach, un coeficiente que, de acuerdo
con Ajzen (2006), debe ser mayor o igual a 0.7 para considerar una escala confiable;
mientras que valores mayores a 0.5 pueden considerarse aceptables y valores menores a
este Ultimo se consideran ya inaceptables.

Como se puede observar en la Tabla 6, el Coeficiente de Alpha de Cronbach
obtenido en cada variable es mayor que 0.7, por lo que se puede concluir que las

escalas utilizadas para medir las variables de estudio son confiables.
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Tabla 6

Confiabilidad de las Escalas de cada Constructo

Constructo Alpha de Namero de
Cronbach Items

Aprendizaje 0.85 7

Organizacional

Rendimiento 0.845 5

Laboral

Anélisis de la relacion entre las Variables de Estudio
Para verificar la relacion entre las variables cultura orientada al aprendizaje
organizacional y el rendimiento laboral, se utilizo la técnica de analisis de correlacion y
regresién multiple, calculando el indice de correlacién de Pearson. Este coeficiente es
un valor que puede tomar valores de cero a uno o de cero a uno negativo. En el primer
caso, indicaria una relacion positiva entre las variables mientras que, en el segundo
caso, seria una relacion negativa. Por otra parte, si en el coeficiente de correlacion se
obtiene un valor cercano a uno se considera una relacién fuerte y si es cercana a cero se
considera una relacion débil. De acuerdo a Lind, Marchall y Whatten (2011), la
categorizacion del tipo de relacién dependera de los valores obtenidos de acuerdo al
siguiente detalle:
e Coeficientes de Correlacion entre 0 y 0.25 se consideran correlaciones débiles
e Coeficientes de Correlacion entre 0.25 y 0.75 se consideran correlaciones
moderadas
e Coeficientes de Correlacion entre 0.75 y uno se consideran correlaciones
fuertes.
Para obtener la correlacion se utilizo el Software SPSS version 24. Previo a este

analisis, se hizo una agregacion de las preguntas que evaluaron cada una de las
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variables de estudio, a través de un promedio, de acuerdo al procedimiento establecido
por Hyes (2017); es decir, las preguntas que se utilizaron para medir la cultura de
aprendizaje organizacional fueron agregadas en una sola variable denominada
“Aprendizaje organizacional”. EI mismo procedimiento fue aplicado para las preguntas
de la variable Rendimiento Organizacional. En la Tabla 7 se observan los resultados
obtenidos.

Tabla 7.

Correlacion entre las variables de estudio

Coeficiente
de Pearson
Aprendizaje Organizacional — Rendimiento 0.45 0.000
Laboral

Correlacién p-valor

Como se puede evidenciar, el coeficiente de correlacion obtenido fue de 0.45, el
cual tiene un p-valor asociado menor a 0.05. Este hallazgo permite concluir que existe
una relacion positiva y moderada entre la cultura de aprendizaje organizacional y el
rendimiento laboral. Es ademas una relacion significativa ya que el p-valor asociado en
menor al nivel de significancia utilizado de 0.05. Con base en esto, se puede aceptar la

hipétesis de investigacion planteada.

Discusion de los Resultados

Con el proposito de verificar de qué manera los resultados obtenidos se articulan
al conocimiento generado, es necesario contrastarlos con resultados de estudio
realizados en otros contextos. En este sentido, los hallazgos obtenidos corroboran lo
mencionado por Lin y Huang (2020) para quienes una cultura orientada al aprendizaje
contribuye positivamente al rendimiento laboral de los empleados, asi como al

rendimiento de la organizacion en general. Asi mismo, se corrobora parcialmente el
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resultado obtenido por Udin et. al. (2019) quienes demostraron que existe un efecto
directo del aprendizaje organizacional sobre el rendimiento laboral cuando la capacidad
de Tl es alta. En este caso la corroboracion es parcial debido a que, en el estudio citado,
se analiza la relacion entre tres variables. Los hallazgos de esta investigacion
corroboran también los resultados obtenidos por Pradhan (2017) quienes demostraron
que existe una relacion significativa entre el aprendizaje organizacional y el
rendimiento adaptativo de los empleados; una relacion que es mas fuerte entre los
ejecutivos con altos niveles de inteligencia emocional.

Los hallazgos del presente estudio tienen implicancias practicas para la gestion
de empresas del sector bancario, ya que, al desenvolverse en un sector dindmico y en
constante cambio, debe ir adaptando sus capacidades y estrategias para garantizar que
el cliente obtenga un servicio acorde a sus necesidades, lo cual se puede lograr a través
de la implementacidn de cultura orientada al aprendizaje. De acuerdo a Della Peruta
(2014), este sector desarrolla sus actividades en una industria dindmica y competitiva
que se ha transformado en busca de una mayor orientacién hacia una cultura de
aprendizaje organizacional, adopcion y adaptacion a los desarrollos tecnoldgicos y
cambios en las habilidades de su fuerza laboral. Los efectos de una cultura de
aprendizaje en el desempefio de los bancos estan condicionados por el tipo de practicas
y comportamientos desarrollados dentro de cada banco como organizacion (Cegarra-
Navarro et. al., 2019).

Los bancos se enfrentan a una paradoja de objetivos con respecto a las
exigencias del mercado frente a las exigencias regulatorias, que en tiempos de crisis ha
aumentado su apetito por el riesgo a la hora de realizar innovaciones financieras y crear
productos financieros complejos (Lim et. al., 2017). Asi, por la propia naturaleza de sus

negocios, los bancos requieren un mayor compromiso con la implementacion de una



33

cultura orientada al aprendizaje que conduzca a procesos de conocimiento innovadores.
Esto significa que es probable que un mayor nivel de participacion de los empleados en
las estrategias de gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional, incremente su
rendimiento y compromiso con la organizacion.
Resumen

En este capitulo se detallan los resultados encontrados luego de aplicar los
cuestionarios utilizados para la medicion de las variables de estudio. A través de un
analisis estadistico descriptivo, fue posible identificar las caracteristicas principales de
los encuestados, relacionados a su género, edad y afios que labora en la institucion
donde se aplico el estudio; ademas fue posible identificar la percepcién de la cultura
orientada al aprendizaje y los niveles de rendimiento laboral alcanzado por los
encuestados. Posteriormente, el analisis de confiabilidad reveld que las escalas
utilizadas para la medicion de las variables de estudio son confiables ya que el indice de
Alpha de Cronbach obtenido fue mayor a 0.7. Finalmente, a través de la técnica
estadistica de analisis de regresion, se evidencia que la cultura orientada al aprendizaje
tiene una relacién positiva y significativa con el rendimiento laboral, lo que lleva a

aceptar la hipdtesis de investigacion planteada.
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Capitulo 5: Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

En esta investigacion se analizd la relacién entre la cultura orientada al
aprendizaje y el rendimiento laboral de empleados que trabajan en empresas del sector
bancario. A través de un enfoque cuantitativo y con un nivel de investigacion
correlacional, fue posible analizar la percepcion de la cultura orientada al aprendizaje
que posee la empresa donde se aplico el estudid, asi como la percepcion de rendimiento
que posee cada empleado. Estas percepciones fueron evaluadas a través de los
instrumentos propuestos por Marsick y Watkins (2003) y Singh et. al. (1996). En una
muestra de 111 empleados, los resultados mostraron que existe una cultura de
aprendizaje dentro de la organizacion, ya que las valoraciones obtenidas estuvieron por
encima del valor medio de la escala utilizada. Asi mismo, los empleados mencionaron
que su rendimiento laboral es alto ya que las valoraciones obtenidas estaban por encima
del valor medio de la escala de Likert utilizada.

La relacion entre las variables de estudio se analizo a través de la técnica de
correlacion simple. Los resultados evidenciaron que existe una correlacién positiva y
significativa entre las variables de estudio, lo que llevo a aceptar la hipétesis de
investigacion y a concluir que, la cultura orientada al aprendizaje influye positivamente
en el rendimiento laboral de los empleados de empresas del sector bancario. Esta
afirmacion tiene implicaciones importantes para la Gestion del Talento Humano en este
tipo de empresas, ya que, al ser organizaciones que operan dentro de un contexto de
constante cambio, deben ir adaptando sus recursos, capacidades y conocimiento a las
nuevas tecnologias y necesidades cambiantes de los clientes. Esta adaptacion se puede
lograr a través del aprendizaje organizacional, y especificamente a través de una cultura

orientada al aprendizaje, ya que, permite promover la deteccion y apropiacion del
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nuevo conocimiento, asi como la predisposicion de cada empleado para aprender y
utilizar el nuevo conocimiento adquirido en el desarrollo de sus tareas y procesos a
cargo, lo cual impacta positivamente en el rendimiento laboral.
Recomendaciones

A nivel gerencial, se recomienda que los lideres de organizaciones bancarias
promuevan la generacion de culturas orientadas al aprendizaje, donde se fomente la
colaboracion y el aprendizaje en equipo, se empodere a la gente hacia una vision
colectiva, se promueva la investigacion y el dialogo y se generen constantemente
oportunidades de aprendizaje. Para este fin, es recomendable aplicar estilos de
liderazgo transformacionales o transaccionales, en funcion del contexto externo e
interno de la organizacion. Ademas, se recomienda que se conjugue la generacion de
una cultura de aprendizaje, con otras variables propias del comportamiento
organizacional como motivacion intrinseca y extrinseca, compromiso, satisfaccion
laboral, entre otros.
Contribuciones Teoricas y Practicas

Este estudio brinda un aporte importante a la literatura académica relacionada a
la gestidn del conocimiento de una organizacion y a la teoria del aprendizaje
organizacional, ya que corrobora la relacion positiva y significativa que tiene una
cultura orientada al aprendizaje con el rendimiento laboral. Con base en esto, el marco
conceptual que relaciona estas dos variables en empresas del sector bancario fue
validado, permitiendo corroborar lo mencionado por Jiménez-Jiménez (2014), para
quienes las empresas del sector bancario deben adoptar buenas practicas, como el
desarrollo de una cultura de aprendizaje organizacional, si se busca contribuir al éxito

de este tipo de empresas.



36

Ademas, si se considera lo mencionado por Cekmecelioglu y Ozbag (2014)
sobre la necesidad de investigar si los hallazgos de las teorias occidentales pueden
extenderse a un pais en vias de desarrollo, este estudio corrobora los postulados de la
teoria del aprendizaje organizacional en el rendimiento laboral, analizados en contextos
de economias desarrolladas, por lo que, en este caso particular, podria considerarse un
modelo aplicable a todo tipo de contexto. No obstante, dada la correlacion moderada
obtenida en la relacion entre las variables de estudio, esta afirmacion debe asumirse con
mucha cautela, ya que, es probable que existan otras variables relacionadas que pueden
ejercer algun efecto mediador o moderador en el marco conceptual propuesto para esta
investigacion.

Futuras Investigaciones

Se recomienda que en futuras investigaciones se apliquen disefios de
investigacion longitudinales o experimentales con el propoésito de identificar posibles
relaciones de causalidad entre las variables de estudio. Por otra parte, es recomendable
analizar posibles efectos moderadores o mediadores de otras variables organizacionales
como satisfaccion laboral o compromiso organizacional, variables que han demostrado

tener una relacion positiva con el rendimiento laboral.
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Cultura de Aprendizaje Organizacional

1

1. En mi organizacion, la gente discute
abiertamente los errores cometidos para aprender de
ellos

2. En mi organizacion, la gente identifica las
habilidades que necesitan para realizar tareas de
trabajo futuros

3. En mi organizacion la gente se ayuda
mutuamente para aprender

4. En mi organizacion, la gente puede obtener
dinero y otros recursos para apoyar su aprendizaje

5. En mi organizacion a la gente se le da el tiempo
necesario para apoyar su aprendizaje

6. En mi organizacion, la gente ve los problemas en
su trabajo, como una oportunidad para aprender.

7. En mi organizacion la gente es recompensada por
aprender

Rendimiento Laboral

8. (Como se evaluaria usted en términos de la
cantidad de trabajo que realiza?

9. (Como se evaluaria a si mismo en términos de su
capacidad para alcanzar sus metas?

10. ;Como se calificaria usted en términos de su
potencial de desempefio entre los compafieros de
trabajo de su empresa?

11. ;Como se calificaria a si mismo en términos de
calidad de su desempefio con respecto a la gestién
del tiempo, la capacidad de planificacion y la
gestién de los gastos?

12. ;Como se calificaria a si mismo en términos de
calidad de su desempefio con respecto al
conocimiento de sus productos, empresa, productos
de la competencia y necesidades del cliente?




