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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 

investigación analizó 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 análisis de regresión y correlación, se identificó que existe una relación 

positiva y significativa entre las dos variables de estudio. Este resultado tiene 

implicancias importantes para la gestión del talento humano y la gestión 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, Gestión 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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Capítulo 1: Introducción 

El rendimiento laboral hace referencia a la cantidad y calidad del trabajo 

realizado por los empleados en comparación 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 están profundamente arraigados y son 

compartidos por los miembros de una organización (Davis, 2018). Específicamente la 

Cultura orientada al aprendizaje, se vuelve relevante en el contexto actual ya que, de 

acuerdo a Junita (2017) el cambio tecnológico y la globalización son factores que 

desencadenaron un auge hacia la era del conocimiento obligando a las organizaciones a 

diseñar estrategias que le permitan de alguna manera, anticiparse y adaptarse a los 

cambios constantes del entorno; así, el aprendizaje organizacional va adquiriendo más 

importancia y se convierte en un concepto estratégico para resolver cuestiones 

relacionadas a la participación de mercado, productividad, calidad y rentabilidad.  

Sin embargo, aunque se ha evidenciado la importancia del aprendizaje 

organizacional como variable que promueve mayores rendimientos laborales, este tipo 

de relación no se ha estudiado en empresas de servicios financieros, específicamente 

bancos ubicados en mercados de economías emergentes. Esto resulta de relevancia 

considerando que, dada la importancia de estas organizaciones para la economía del 

País y, como instituciones financieras que basan sus actividades en la prestación de 

servicios de calidad y la satisfacción del consumidor, deben estar dispuestas a aprender 

y cultivar constantemente una cultura de aprendizaje entre los miembros de la 

organización (Junita, 2017). Con base en esto, en este estudio se analizó la relación de 
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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 organización (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 orientación 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 desempeño organizacional. Por ejemplo, Sawaean y Ali (2020) 

examinaron la relación entre algunos determinantes del rendimiento organizacional 

como el liderazgo emprendedor, la orientación al aprendizaje y la capacidad de 

innovación de pequeñas y medianas empresas de Kuwait. El estudio utilizó 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 orientación al aprendizaje tuvieron implicaciones positivas 

y significativas en el rendimiento organizacional. 

En un estudio similar, Pudjiarti y Darmanto (2020) a través de revisión de 

literatura académica y estudios empíricos de gestión de recursos humanos, visión 

basada en recursos y sistema de control de gestión, derivaron el concepto de 

capacidades de control interactivo, en un esfuerzo por explorar el papel del aprendizaje 

organizacional efectivo sobre las capacidades de innovación tecnológica y desempeño 

de la compañía. Los resultados de la investigación citada, verificaron la correlación 

entre el aprendizaje organizacional efectivo y las capacidades de innovación 
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tecnológica y el desempeño de la empresa mediante la mediación de las capacidades de 

control interactivo. 

Udin et. al. (2019) analizaron el efecto del aprendizaje organizacional, la 

capacidad de TI y la adaptabilidad de los empleados en el rendimiento laboral. 

Basándose en la literatura de apoyo organizacional, su estudio propuso un modelo en el 

que la capacidad de TI modera la relación entre el aprendizaje organizacional y el 

desempeño laboral. Los resultados demostraron que los efectos directos del aprendizaje 

organizacional sobre el rendimiento laboral existen cuando la capacidad de TI es alta 

Aunque estos estudios revelan la importancia del aprendizaje organizacional y 

el rendimiento organizacional, los vínculos entre el aprendizaje y los resultados 

positivos del trabajo individual, que en última instancia definen los resultados del 

rendimiento organizacional, tienen muy poca evidencia empírica sobre la que puedan 

fundamentarse. Tose et. al. (2009) sostienen que la investigación sobre el aprendizaje 

organizacional ha fallado constantemente en demostrar su impacto en las 

organizaciones. Además, señalaron que el campo ha sufrido una escasez de evidencia 

empírica para respaldar la afirmación de que existe una relación positiva entre el 

aprendizaje organizacional y los resultados basados en el rendimiento (López, Peón & 

Ordas, 2005). Si bien estos estudios brindan un conocimiento importante sobre la 

relación 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 economías emergentes.  

Enunciado del Problema 

En el clima competitivo actual, donde la única 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 más en las sociedades basadas 
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en el conocimiento, el cual se ha convertido en el activo estratégico más 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 cómo el aprendizaje organizacional y 

específicamente la cultura orientada al aprendizaje organizacional, impacta en el 

rendimiento laboral (Choi, 2019). 

Sin embargo, aunque existen algunos estudios teóricos y aplicados que 

investigan la relación entre el aprendizaje organizacional y su efecto sobre el 

rendimiento laboral (Fang et al., 2014; Mahmoud & Yusif, 2012), existe un vacío 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 comprensión clara de la manera en que la cultura orientada al aprendizaje 

organizacional impacta en el rendimiento laboral de los empleados. Este vacío 

detectado impide que se obtenga un fundamento sólido para la generación de 

estrategias adecuadas que promuevan mayores niveles de rendimiento laboral, así como 

el desaprovechamiento del conocimiento interno que posee la organización, así como el 

conocimiento externo que puede obtenerse del entorno.   

Además, en algunos estudios que han analizado la relación 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 relación entre las variables de estudio. 

Con base en lo expuesto, se propone analizar la relación entre la cultura de aprendizaje 

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

Los líderes y teóricos de la organización ven cada vez más 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 rápidos cambios en 

el clima de negocios, incluidas las condiciones inciertas del mercado, la complejidad 

creciente, los cambios demográficos y la competencia global; además, la opinión 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 investigación analizó 

la relación entre la Cultura de Aprendizaje organizacional y el Rendimiento laboral, en 

empresas que brindan servicios financieros, específicamente del sector bancario. Con 

base en esto la Pregunta de Investigación que guió todo el estudio fue: 

• ¿Cuál es la relación 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 

abordó desde la perspectiva del comportamiento organizacional. De acuerdo a Iebra, 

Zegarra y Zegarra (2011) el aprendizaje dentro de la empresa ocurre a través del 

aprendizaje individual, es decir, cuando el proceso de aprender está incrustado entre 

todos los empleados; para esto es necesario que se establezca una cultura orientada al 

aprendizaje. 

Significancia del Estudio 

Una comprensión más profunda del papel del aprendizaje organizacional y el 

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

adaptación a los cambios del contexto; además, el aprendizaje podría mejorar el 
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rendimiento laboral de los empleados lo cual lleva a un mejor rendimiento para toda la 

organización (Reio & Wiswell, 2000). Según Jiménez-Jiménez (2014), las empresas del 

sector bancario deben adoptar buenas prácticas, como el desarrollo de una cultura de 

aprendizaje organizacional, que podría contribuir a la recuperación 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 correlación entre el aprendizaje organizacional y el 

desempeño laboral de los empleados son limitados impidiendo así obtener información 

relacionada a la forma en que se pueden mejorar el rendimiento laboral a través del 

aprendizaje organizacional. La significancia del estudio radica en:  

• Cubrir la brecha de conocimiento sobre la gestión del conocimiento de una 

organización a través del aprendizaje organizacional y de qué manera esto puede 

influir en el rendimiento laboral de los empleados.  

• Proponer y validar el marco conceptual que relaciona la cultura orientada al 

aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral de empresas del sector bancario 

• Realizar la investigación en un contexto latinoamericano, con economías 

emergentes como es el caso de Ecuador. Como lo menciona Çekmecelioğlu y 

Özbağ (2014) es necesario investigar si los hallazgos de las teorías occidentales 

pueden extenderse a un país en vías de desarrollo.  

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

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

empíricos para identificar el desempeño a través de la orientación al aprendizaje y el 

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



7 

 

 

considerar más variables relacionadas con el desempeño para comprender los 

mecanismos detallados del aprendizaje en las organizaciones. 

Naturaleza del Estudio 

El estudio siguió un enfoque cuantitativo a través de una lógica deductiva. El 

alcance del estudio fue descriptivo y correlacional puesto que el objetivo era determinar 

la relación entre las variables de estudio. Fue además un estudio transversal ya que la 

información 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 evaluó con el 

instrumento propuesto por Singh et al (1996).  

Definición de Términos 

• Cultura de Aprendizaje Organizacional: Proceso relacionado a la obtención, 

distribución, integración y creación de información y conocimiento entre los 

miembros de una organización (Udin et. al., 2019).  

• Rendimiento Laboral: Es el resultado del trabajo realizado por los empleados en 

el desempeño de sus funciones de acuerdo con las demandas de la organización. 

Un conjunto de acciones individuales que son consistentes con los objetivos 

organizacionales (Udin et. al., 2019). 

Limitaciones 

 El estudio presentó algunas limitaciones que deben considerarse: (a) Fue un 

estudio transversal, es decir que la recolección y análisis de la información se realizó en 

un solo momento del tiempo por lo que no fue posible analizar si existen cambios en la 

relación de las variables a través del tiempo; (b) Los datos fueron obtenidos de las 

percepciones de empleados de empresas del sector bancario del Ecuador 
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Delimitaciones  

 Dentro de las limitaciones se puede mencionar que el estudio fue aplicado en 

una empresa del sector financiero, específicamente del sector bancario. El estudio se 

realizó con la participación no obligatoria para obtener resultados válidos. 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 investigación tuvo como objetivo principal analizar la relación entre 

la Cultura de aprendizaje organizacional y el Rendimiento laboral de empleados que 

trabajan en empresas del sector bancario. A través de un enfoque cuantitativo con un 

nivel de investigación correlacional se identificó el nivel de relación entre las variables 

antes mencionadas. De esta manera, se pretende cubrir el vacío de conocimiento 

detectado dentro del contexto de empresas que brindan servicios bancarios, en 

mercados emergentes permitiendo así obtener una comprensión clara de la manera en 

que la cultura orientada al aprendizaje organizacional impacta en el rendimiento laboral 

de los empleados.  

 

  



9 

 

 

Capítulo 2: Revisión de la Literatura 

El objetivo principal de esta investigación es analizar la relación entre la cultura 

de aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral de profesionales que laboral en 

instituciones de servicios bancarios. La construcción de este capítulo se realizó a través 

de la revisión 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 revisión 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 están 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 óptimo ambiente de innovación y, en consecuencia, 

promoviendo un alto desempeño y ventajas competitivas sostenibles no solo para 

grandes empresas, sino también para pequeñas y medianas empresas; además, es un 

componente importante en cualquier esfuerzo para mejorar el desempeño 

organizacional y fortalecer la ventaja competitiva (García-Morales, Jiménez-

Barrionuevo & Gutiérrez-Gutiérrez, 2012). El aprendizaje en el contexto de la 
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organización, es importante que este condicionado como una cultura porque de esta 

manera contribuirá significativamente a la mejora continua de una organización y 

facilitará la adaptación 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 organización a través del aprendizaje 

individual, es decir, cuando el proceso de aprender está incrustado entre todos los 

miembros de la organización, para lo cual debe implementarse una cultura de 

aprendizaje. Desde una perspectiva estratégica, el aprendizaje organizacional depende 

de la orientación hacía el aprendizaje de la organización.   

Así mismo, una organización orientada al aprendizaje puede ser definida ya sea 

desde una perspectiva de sistema o desde una perspectiva estratégica (Iebra et al, 2011). 

Desde la primera perspectiva, Senge (1990) definió una organización 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 organización orientada al aprendizaje se define 

como una organización experta en la creación, adquisición y transferencia de 

conocimiento y en la modificación 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 

políticas organizacionales y prácticas 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 organización sobre aspectos del entorno del trabajo 

que promueven o dificultan el aprendizaje y lo caracteriza como un clima en el cual: (a) 
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hay empatía, camaradería, apoyo así como un entendimiento común entre todos sus 

miembros, transmitiendo una atmósfera de confianza mutua; (b) existe contacto regular, 

así como comunicación formal e informal entre sus miembros; (c) existe un acuerdo 

común con las metas y objetivos a ser alcanzados; (d) hay una noción prevaleciente de 

democracia y equidad entre sus miembros, sin ningún 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 útiles y apoyo general para cumplir sus 

planes. En la misma línea, Westerberg y Haeur (2009) señalaron que, ciertas 

condiciones para facilitar la creación de una cultura orientada al aprendizaje son: 

oportunidades de participación en prácticas sociales de apoyo y en desafíos y 

posibilidades de desarrollo propias de su trabajo, autonomía 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 

satisfacción laboral (Nikolova et al, 2014). 

Rendimiento Laboral 

El rendimiento se define como el éxito de un individuo en el desempeño 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 están 

en el trabajo. (Fogaça et al., 2018). Para Achilike et al. (2017) el rendimiento laboral 

hace referencia a la alineación 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 evaluación del desempeño en las tareas relacionadas con el trabajo. Este 

autor menciona además 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 organización 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 organización 

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 más importantes en el área del comportamiento 

organizacional y es considerado como un indicador esencial para la organización 

efectiva y la productividad.  

Un alto nivel de rendimiento laboral está relacionado con la coherencia, la 

cantidad, la coordinación, la eficiencia y la imaginación, aspectos que afectarán en 

última instancia la eficacia de la organización (Fatmah, 2020). De acuerdo a Manzoor 

et. al. (2019), el objetivo principal de toda organización es mejorar el rendimiento 

laboral de los empleados, para que puedan mantenerse al día con su competencia; lo 

cual puede lograrse promoviendo una mayor satisfacción y compromiso laboral. El 

desempeño 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 organización (Ghaffari et. al., 2017). Un buen desempeño de los empleados refleja 
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la capacidad de contribuir a través de su trabajo a lograr un comportamiento adecuado 

conectado con el propósito de la empresa u organización. 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 mayoría 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 organización utilizando los 

recursos existentes de manera efectiva (Udin et. al., 2019).  

El rendimiento organizacional se puede incrementar si se tiene una cultura 

sólida que promueva la mejora continua del empleado dentro de una organización; 

además, 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 estándares que se 

construyen y comparten dentro de una organización al que luego se adhiere el 

razonamiento para seguir la cultura y las preocupaciones organizacionales. Según 

Rahim (2018) el rendimiento personal está 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 desempeño de los empleados están 

influenciados por la cultura, particularmente en las economías en desarrollo. 

 Una cultura orientada al aprendizaje es una colección de convenciones, valores, 

actitudes y prácticas organizacionales que fomentan el aprendizaje continuo y el 

desarrollo profesional (Watkins & Kim, 2018). En el mundo actual que cambia 

rápidamente, 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 organización (Lau et al., 2019). Este tipo de cultura se ha 

asociado positivamente con la innovación organizacional y sirve como un 

contribuyente para mantener la satisfacción y el rendimiento laboral de los empleados, 

así como el de su organización, ya que anima a los miembros de la organización a 

aprender de manera continua y colaborativa para mejorar o mantener las competencias 

y así 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 TI y la 

adaptabilidad de los empleados en el desempeño 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 relación entre el aprendizaje organizacional y el 

rendimiento adaptativo de los empleados, además del papel moderador de la 

inteligencia emocional, en una muestra de ejecutivos empleados de organizaciones 

manufactureras. El resultado del estudio evidenció una relación significativa entre el 

aprendizaje organizacional y el rendimiento adaptativo. El efecto de moderación 

significativo se observó a través de gráficos de interacción, donde se encontró que la 

relación entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento adaptativo fue más fuerte 

entre los ejecutivos con altos niveles de inteligencia emocional y más 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 innovación en 

el desempeño de 244 profesores de las universidades islámicas en Indonesia, a través 

del método SEM con el software SmartPLS 3.0. Los resultados de la investigación 
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mostraron que las habilidades duras, las habilidades blandas, el aprendizaje 

organizacional y las capacidades de innovación tienen un efecto directo positivo y 

significativo en el rendimiento de los profesores. Además, 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 

líder-equipo con respecto al aprendizaje organizacional y sus consecuencias para el 

desempeño laboral de los empleados, en una muestra de 68 líderes y sus equipos dentro 

de la industria forestal sueca, utilizando la técnica de regresión polinomial con análisis 

de superficie de respuesta, demostraron que la distancia perceptiva entre los líderes y 

sus equipos con respecto al aprendizaje organizacional estaba relacionada con un 

desempeño laboral más bajo, más allá de la influencia de las calificaciones de los 

empleados solamente. Los análisis también indicaron que el desempeño laboral tendía a 

disminuir cuando el líder calificaba el aprendizaje organizacional como superior al del 

equipo. Sugirieron además que es importante que las organizaciones minimicen la 

distancia perceptiva entre los líderes y sus equipos y que la investigación adicional 

sobre la construcción de líder-equipo la distancia perceptiva está justificada. 

 Con base en lo expuesto, se plantea la siguiente Hipótesis de Investigación: 

• H1: Existe una relación 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 capítulo 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 búsqueda se enfocó en instituciones 
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bancarias, los estudios encontrados relevaron análisis 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 TI y la 

adaptabilidad de los empleados en el rendimiento laboral. Pradhan et. al. (2017), 

investigaron la relación entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento adaptativo 

de los empleados, además 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 innovación en 

el desempeño de 244 profesores de las universidades islámicas en Indonesia. Tafvelin 

et. al. (2017) en su estudio donde analizaron la distancia perceptiva líder-equipo con 

respecto al aprendizaje organizacional y sus consecuencias para el desempeño laboral 

de los empleados, en una muestra de 68 líderes y sus equipos dentro de la industria 

forestal sueca. Estos resultados hacen suponer una posible relación entre las variables 

de estudio a analizar en esta investigación.  

Conclusión 

 Aunque muchas de las investigaciones han enfocado su atención al análisis de la 

relación entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral, ninguna de las 

aquí citadas ha analizado esta relación en instituciones bancarias de economías 

emergentes. Además, muy pocos estudios han analizado la percepción de la cultura de 

aprendizaje organizacional desde la perspectiva que se plantea en este estudio. Por lo 

tanto, los resultados de esta investigación serán un gran aporte a la literatura 

relacionada con la gestión del conocimiento a través del aprendizaje y para le gestión 

del talento humano. Por otro lado, posibilitará a los gerentes desarrollar adecuadas 
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prácticas de gestión para incentivar el aprendizaje, el intercambio de conocimiento y 

mayores niveles de rendimiento. 
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Capítulo 3: Método 

En este capítulo se detalla la metodología utilizada para el levantamiento y análisis 

de la información, que permitan comprobar la relación de la Cultura de Aprendizaje 

Organizacional y el Rendimiento Laboral. En los siguientes apartados se detalla el 

diseño de investigación y su pertinencia, la población y muestra del estudio, los 

instrumentos utilizados para recolectar la información y el proceso para el análisis y 

obtención de resultados.  

Diseño de la Investigación 

La investigación siguió un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo y 

correlacional ya que, el objetivo principal es determinar la relación entre el Aprendizaje 

Organizacional y el Rendimiento Laboral de los trabajadores de instituciones que 

ofertan servicios bancarios. Dado que el estudio siguió el enfoque cuantitativo, se 

trabajó bajo una lógica deductiva, partiendo de teorías y generalizaciones teóricas 

ampliamente aceptadas para aterrizar el análisis en el contexto particular del sector 

bancario. Es además de corte transversal ya que la información fue recolectada y 

analizada en un solo momento del tiempo.  

Por otra parte, las variables de estudio se medirán a través de encuestas con 

instrumentos planteados por otros autores y ampliamente validados en otros contextos. 

Se aplicará la técnica estadística de correlación para evaluar el nivel de asociación entre 

las variables.  

Pertinencia del Diseño 

El Diseño de investigación utilizado para este estudio fue el más 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 científica relacionado a las variables de estudio bajo un 

paradigma positivista, con enfoque cuantitativo (Orgambídez et al., 2017). Además, el 

problema de investigación tiene un carácter descriptivo orientado a desarrollar 

explicaciones específicas, planteando así un propósito específico y medible en un lapso 

determinado utilizando datos observables y cuantificables.  

Población y Muestra 

La población de estudio estuvo conformada por profesionales que laboran en una 

empresa del sector bancario, específicamente los funcionarios del Banco del Pacífico 

del Ecuador, la cual cuenta con un total de 1000 empleados en las oficinas de la ciudad 

de Quito donde se aplicó 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 organización lograron aumentar la 

supervivencia de la banca frente a crisis logrando al mismo tiempo un desempeño 

financiero superior en comparación con sus competidores. Como organización 

orientada al servicio, para anticipar la posibilidad de cambiar el entorno externo, la 

organización bancaria necesita transformarse en una organización orientada al 

aprendizaje. 

Con base en la población identificada, se calculó el tamaño de la muestra 

representativo para aplicar el estudio. Para ello se utilizó la fórmula propuesta por Lind, 

Marchall & Whatten (2012):  

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝐸2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

 

▪ 𝒏 = valor de muestra 
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▪ 𝒁 = valor normal estándar de nivel de confianza deseado (1.96 de confiabilidad 

del 95% de acuerdo a Lind, Marchal y Wathen (2012). 

▪ 𝒑 = proporción de éxito de la población 

▪ 𝒒 = proporción de fracaso (1-p) 

▪ 𝑬 = máximo error tolerable (0.05). 

▪ 𝑵 = Tamaño de la Población 

 

Al reemplazar los valores se obtuvieron los siguientes resultados 

𝑛 =
1000 ∗ (1.96)2 ∗ 0.92 ∗ 0.08

(0.05)2 ∗ (1000 − 1) + (1.96)2 ∗ 0.92 ∗ 0.08
 

 

𝑛 = 102  

 

Con base en estos resultados, se planificó encuestar a 102 empleados, sin 

embargo, se lograron obtener 111 encuestas para el análisis. 

 

Consentimiento Informado 

Previo a la recolección de la información fue necesario que los participantes 

comprendan y firmen en señal de conformidad un consentimiento informado, el cual 

detalla con claridad los objetivos de la investigación, los procedimientos de la encuesta, 

el compromiso de confidencialidad respecto de la información y de la publicación de 

los resultados obtenidos del estudio. Se entregó una copia del consentimiento 

informado a los encuestados y otra copia como evidencia de la investigación. 

Confidencialidad 

La confidencialidad de la información fue referida en el consentimiento 

informado. Además, se asignó un código a los sujetos de la investigación lo que 

permitió conservar la reserva de la información obtenida por la investigadora. 
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Localización Geográfica 

El estudio se realizó en las oficinas de una empresa del sector bancario ubicada en 

la ciudad de Quito, donde se encuentran las oficinas principales. La encuesta se aplicó a 

empleados del sector de servicios de créditos y de caja.  

Instrumentación 

Los ítems 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 traducción, de 

inglés a español y de español a inglés, por parte de profesionales expertos con el 

objetivo de hacer una comparación entre la versión original y la versión traducida y 

verificar la consistencia de contenido del cuestionario.  

 La cultura de aprendizaje organizacional se midió con el instrumento propuesto 

por  Marsick y Watkins (2003), que mide la percepción que tienen los empleados sobre 

las siete dimensiones que debe tener una organización que fomenta un adecuado clima 

de aprendizaje: (a) Crear de forma continua de oportunidades de aprendizaje, (b) 

Promover la investigación y diálogo, (c) Fomentar la colaboración y el aprendizaje en 

equipo, (d) Crear sistemas para capturar y compartir el aprendizaje, (e) Empoderar a la 

gente hacía una visión colectiva, (f) Conectar a la organización con su entorno y (g) 

Proporcionar un liderazgo estratégico para el aprendizaje. Por otra parte, para medir el 

rendimiento laboral se utilizó el instrumento propuesto por Singh,Verbeke y 

Rhoads(1996).  

Recolección y Análisis de Datos 

La recopilación de datos se realizó con encuestas a través de la web solicitando 

previamente al gerente la autorización para aplicar el estudio. Posteriormente, se envió 

un correo electrónico que incluía: una carta de presentación, una explicación del 

propósito de la investigación, una explicación de la confidencialidad de la información, 
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y la información de contacto del investigador en caso de que alguien tenga alguna duda 

sobre el estudio. El correo electrónico incluyó el enlace web para obtener acceso a la 

encuesta. La encuesta fue aplicada a través de la aplicación Google Forms 

Validez y Confiabilidad 

La validez del instrumento se analizó a través de una validación de contenido con 

juicio de expertos en el área de estudio. Con esto se pudo verificar la consistencia de los 

instrumentos de medición, 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 considerará aceptable (Nunnally, 

1978). 

Resumen 

En este capítulo se detalló la metodología a seguir para el desarrollo de la 

investigación. A través de un enfoque cuantitativo y un diseño de investigación 

descriptivo y correlacional, se determinó la población y muestra que se utilizará para la 

obtención de la información que permitirá verificar la relación entre la cultura de 

aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral. Se detallaron además los 

instrumentos utilizados para la medición de las variables de estudio, así como las 

técnicas de análisis de datos, tanto para la comprobación de hipótesis, como para la 

verificación de la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados. 
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Capítulo 4: Análisis de Resultados 

 En este capítulo se exponen los principales resultados alcanzados luego de la 

aplicación de las encuestas. El capítulo se divide en los siguientes apartados: (a) 

Caracterización de los Participantes, (b) Análisis Descriptivo de las variables de 

estudio, (c) Análisis de confiabilidad, (d) Comprobación de hipótesis, (e) Discusión de 

resultados. 

Caracterización de los Participantes 

Se exponen los resultados descriptivos de los encuestados. Se analiza cada una 

de las preguntas relacionadas. 

• Pregunta 1: Género de los Encuestados 

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

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

27.9%.  

 

Tabla 1.  

Género de los Encuestados 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

V Masculino 31 27.9 27.9 

Femenino 80 72.1 100 

Total 111 100  
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Figura 1. Género de los Encuestados 

 

 

• Pregunta 2: Educación de los participantes en el Estudio 

Con respecto a la formación académica de los encuestados, la mayoría 

equivalente al 59.5 %, manifiestan tener un nivel académico de Tercer nivel 

(Licenciatura/Ingeniería), seguido del 27.9 % que tiene una formación a nivel de 

Bachillerato. Tan solo el 11.7% reportan contar una formación de cuarto nivel 

equivalente a Maestría.  

Tabla 2.  

Preparación Académica de los encuestados 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

V 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. Formación Académica de los encuestados 

 

 

• Pregunta 3: Años que labora en la institución 

Dentro de los parámetros analizados en el instrumento de medición utilizado, fue 

posible verificar que la mayoría de empleados, equivalente a un porcentaje de 33.3 %, ha 

laborado en la Institución por un lapso de tiempo de seis a 10 años. En menor proporción, 

el 27.9% ha laborado entre cero a cinco años, seguido del 15.3% que lo ha hecho en un 

periodo mayor a 20 años. En menor porcentaje, el 12.6% ha trabajado entre 11 a 15 años 

y el 10.8% entre 16 a 20 años.  

 

Tabla 3.  

Años que labora en la Institución 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

V 0 a 5 Años 31 27.9 27.9 

6 a 10 Años 37 33.3 61.3 

11 a 15 Años 14 12.6 73.9 

16 a 20 Años 12 10.8 84.7 

Más de 20 Años 17 15.3 100 

Total 111 100  
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Figura 3. Años que labora en la Institución 

 

Análisis Descriptivo de las Variables de Estudio 

Como fue especificado en el capítulo tres, donde se detalla la metodología 

utilizada en el presente estudio, la Cultura de Aprendizaje Organizacional fue evaluada 

a través del instrumento propuesto por Marsick y Watkins (2003), la cual evalúa la 

percepción que tienen los empleados sobre las siete dimensiones que debe tener una 

organización que fomenta un adecuado clima de aprendizaje:  

1. Crear de forma continua de oportunidades de aprendizaje 

2. Promover la investigación y diálogo  

3. Fomentar la colaboración y el aprendizaje en equipo. 

4. Crear sistemas para capturar y compartir el aprendizaje  

5. Empoderar a la gente hacía una visión colectiva,  

6. Conectar a la organización 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 estadísticos 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.  

Evaluación de la Cultura Organizacional orientada al Aprendizaje 

 
 Mínimo Máximo Media Desviación Estándar 

Aprendizaje1 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 

Aprendizaje5 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 mayoría de los componentes 

relacionados al Aprendizaje organizacional, los encuestados han dado una valoración 

superior a cinco, un valor relativamente alto considerando la máxima valoración de siete 

utilizada para evaluar cada una de las preguntas. Sin embargo, se evidencia que existen 

aspectos que deben reforzarse si se desea promover aún más el aprendizaje dentro de la 

organización. La valoración más baja se obtuvo en el componente cuatro, el cuál evalúa 

las recompensas extrínsecas 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 valoración más alta fue obtenida en el tercer componente que 

corresponde al fomento de la colaboración y el aprendizaje en equipo.  



28 

 

 

Por otra parte, el rendimiento laboral fue evaluado por el instrumento Singh et. 

al. (1996) el cual evalúa con cinco preguntas, aspectos relacionados al desempeño 

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 relación a sus compañeros de trabajo 

4. Calidad del desempeño respecto a la relación con los clientes 

5. Calidad del desempeño respecto a la gestión del tiempo y habilidades de 

planificación 

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.  

Evaluación del Rendimiento Laboral 

 

 Mínimo Máximo Media Desviación. Desviación 

Rendimiento1 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 máximo de 

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

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

cada uno de los empleados con relación a sus compañeros 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 mención a la calidad del 

desempeño en la gestión del tiempo y habilidades de planificación. De manera general 

se puede concluir que los empleados poseen un rendimiento laboral alto considerando 

la máxima escala de valoración utilizada.  

Análisis de Validez y Confiabilidad 

 Cada uno de los instrumentos de medida utilizados, fueron analizados a través 

de pruebas de validez y confiabilidad. Específicamente se realizó una prueba de validez 

de contenido a través del análisis del instrumento por parte de cinco expertos en el área: 

tres expertos académicos y dos Gerentes de empresas financieras. Con este análisis fue 

posible identificar posibles inconsistencias en la redacción y coherencia de las 

preguntas. Previo a este análisis el instrumento fue sometido a un proceso de doble 

traducción, ya que, el cuestionario original estaba en idioma inglés.  

 Posteriormente se realizó la prueba de confiabilidad. La confiabilidad de una 

escala se define como la proporción de la varianza atribuible a la puntuación 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 ítems 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 último 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 

Cronbach 

Número de 

Ítems 

Aprendizaje 

Organizacional 

0.85 7 

Rendimiento 

Laboral 

0.845 5 

 

Análisis de la relación entre las Variables de Estudio 

Para verificar la relación entre las variables cultura orientada al aprendizaje 

organizacional y el rendimiento laboral, se utilizó la técnica de análisis de correlación y 

regresión múltiple, calculando el índice de correlación 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, indicaría una relación positiva entre las variables mientras que, en el segundo 

caso, sería una relación negativa. Por otra parte, si en el coeficiente de correlación se 

obtiene un valor cercano a uno se considera una relación fuerte y si es cercana a cero se 

considera una relación débil. De acuerdo a Lind, Marchall y Whatten (2011), la 

categorización del tipo de relación dependerá de los valores obtenidos de acuerdo al 

siguiente detalle: 

• Coeficientes de Correlación entre 0 y 0.25 se consideran correlaciones débiles 

• Coeficientes de Correlación entre 0.25 y 0.75 se consideran correlaciones 

moderadas 

• Coeficientes de Correlación entre 0.75 y uno se consideran correlaciones 

fuertes.  

Para obtener la correlación se utilizó el Software SPSS versión 24. Previo a este 

análisis, se hizo una agregación 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”. El mismo procedimiento fue aplicado para las preguntas 

de la variable Rendimiento Organizacional. En la Tabla 7 se observan los resultados 

obtenidos. 

Tabla 7.  

Correlación entre las variables de estudio 

Correlación 
Coeficiente 

de Pearson 
p-valor 

Aprendizaje Organizacional – Rendimiento 

Laboral 

0.45 0.000 

 

Como se puede evidenciar, el coeficiente de correlación obtenido fue de 0.45, el 

cual tiene un p-valor asociado menor a 0.05. Este hallazgo permite concluir que existe 

una relación positiva y moderada entre la cultura de aprendizaje organizacional y el 

rendimiento laboral. Es además una relación 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 

hipótesis de investigación planteada.  

 

Discusión de los Resultados 

 Con el propósito 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, así como al 

rendimiento de la organización en general. Así 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 TI es alta. En este caso la corroboración es parcial debido a que, en el estudio citado, 

se analiza la relación entre tres variables.  Los hallazgos de esta investigación 

corroboran también los resultados obtenidos por Pradhan (2017) quienes demostraron 

que existe una relación significativa entre el aprendizaje organizacional y el 

rendimiento adaptativo de los empleados; una relación que es más fuerte entre los 

ejecutivos con altos niveles de inteligencia emocional.  

 Los hallazgos del presente estudio tienen implicancias prácticas para la gestión 

de empresas del sector bancario, ya que, al desenvolverse en un sector dinámico 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 implementación de cultura orientada al aprendizaje. De acuerdo a Della Peruta 

(2014), este sector desarrolla sus actividades en una industria dinámica y competitiva 

que se ha transformado en busca de una mayor orientación hacia una cultura de 

aprendizaje organizacional, adopción y adaptación a los desarrollos tecnológicos y 

cambios en las habilidades de su fuerza laboral. Los efectos de una cultura de 

aprendizaje en el desempeño de los bancos están condicionados por el tipo de prácticas 

y comportamientos desarrollados dentro de cada banco como organización (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). Así, por la propia naturaleza de sus 

negocios, los bancos requieren un mayor compromiso con la implementación de una 
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cultura orientada al aprendizaje que conduzca a procesos de conocimiento innovadores. 

Esto significa que es probable que un mayor nivel de participación de los empleados en 

las estrategias de gestión del conocimiento y aprendizaje organizacional, incremente su 

rendimiento y compromiso con la organización.   

Resumen  

 En este capítulo se detallan los resultados encontrados luego de aplicar los 

cuestionarios utilizados para la medición de las variables de estudio.  A través de un 

análisis estadístico descriptivo, fue posible identificar las características principales de 

los encuestados, relacionados a su género, edad y años que labora en la institución 

donde se aplicó el estudio; además fue posible identificar la percepción de la cultura 

orientada al aprendizaje y los niveles de rendimiento laboral alcanzado por los 

encuestados. Posteriormente, el análisis de confiabilidad reveló que las escalas 

utilizadas para la medición de las variables de estudio son confiables ya que el índice de 

Alpha de Cronbach obtenido fue mayor a 0.7. Finalmente, a través de la técnica 

estadística de análisis de regresión, se evidencia que la cultura orientada al aprendizaje 

tiene una relación positiva y significativa con el rendimiento laboral, lo que lleva a 

aceptar la hipótesis de investigación planteada. 
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Capítulo 5: Conclusiones y Recomendaciones 

Conclusiones 

 En esta investigación se analizó la relación 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 investigación 

correlacional, fue posible analizar la percepción de la cultura orientada al aprendizaje 

que posee la empresa donde se aplicó el estudió, así como la percepción 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 organización, ya que las valoraciones obtenidas estuvieron por 

encima del valor medio de la escala utilizada. Así 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 relación entre las variables de estudio se analizó a través de la técnica de 

correlación simple. Los resultados evidenciaron que existe una correlación positiva y 

significativa entre las variables de estudio, lo que llevó a aceptar la hipótesis de 

investigación y a concluir que, la cultura orientada al aprendizaje influye positivamente 

en el rendimiento laboral de los empleados de empresas del sector bancario. Esta 

afirmación tiene implicaciones importantes para la Gestión 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 tecnologías y necesidades cambiantes de los clientes. Esta adaptación se puede 

lograr a través del aprendizaje organizacional, y específicamente a través de una cultura 

orientada al aprendizaje, ya que, permite promover la detección y apropiación del 
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nuevo conocimiento, así como la predisposición 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 líderes de organizaciones bancarias 

promuevan la generación de culturas orientadas al aprendizaje, donde se fomente la 

colaboración y el aprendizaje en equipo, se empodere a la gente hacía una visión 

colectiva, se promueva la investigación y el diálogo y se generen constantemente 

oportunidades de aprendizaje. Para este fin, es recomendable aplicar estilos de 

liderazgo transformacionales o transaccionales, en función del contexto externo e 

interno de la organización. Además, se recomienda que se conjugue la generación de 

una cultura de aprendizaje, con otras variables propias del comportamiento 

organizacional como motivación intrínseca y extrínseca, compromiso, satisfacción 

laboral, entre otros.  

Contribuciones Teóricas y Prácticas 

Este estudio brinda un aporte importante a la literatura académica relacionada a 

la gestión del conocimiento de una organización y a la teoría del aprendizaje 

organizacional, ya que corrobora la relación 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 prácticas, como el 

desarrollo de una cultura de aprendizaje organizacional, si se busca contribuir al éxito 

de este tipo de empresas.  
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Además, si se considera lo mencionado por Çekmecelioğlu y Özbağ (2014) 

sobre la necesidad de investigar si los hallazgos de las teorías occidentales pueden 

extenderse a un país en vías de desarrollo, este estudio corrobora los postulados de la 

teoría del aprendizaje organizacional en el rendimiento laboral, analizados en contextos 

de economías desarrolladas, por lo que, en este caso particular, podría considerarse un 

modelo aplicable a todo tipo de contexto. No obstante, dada la correlación moderada 

obtenida en la relación entre las variables de estudio, esta afirmación debe asumirse con 

mucha cautela, ya que, es probable que existan otras variables relacionadas que pueden 

ejercer algún efecto mediador o moderador en el marco conceptual propuesto para esta 

investigación.  

Futuras Investigaciones 

Se recomienda que en futuras investigaciones se apliquen diseños de 

investigación longitudinales o experimentales con el propósito 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 satisfacción laboral o compromiso organizacional, variables que han demostrado 

tener una relación positiva con el rendimiento laboral. 
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Apéndice A: Cuestionario Aplicado 

Cultura de Aprendizaje Organizacional 1 2 3 4 5 

1. En mi organización, la gente discute 

abiertamente los errores cometidos para aprender de 

ellos 

     

2. En mi organización, la gente identifica las 

habilidades que necesitan para realizar tareas de 

trabajo futuros 

     

3. En mi organización la gente se ayuda 

mutuamente para aprender 

     

4. En mi organización, la gente puede obtener 

dinero y otros recursos para apoyar su aprendizaje 

     

5. En mi organización a la gente se le da el tiempo 

necesario para apoyar su aprendizaje 

     

6. En mi organización, la gente ve los problemas en 

su trabajo, como una oportunidad para aprender. 

     

7. En mi organización la gente es recompensada por 

aprender 

     

Rendimiento Laboral      

8. ¿Cómo se evaluaría usted en términos de la 

cantidad de trabajo que realiza? 

     

9. ¿Cómo se evaluaría a sí mismo en términos de su 

capacidad para alcanzar sus metas? 

     

10. ¿Cómo se calificaría usted en términos de su 

potencial de desempeño entre los compañeros de 

trabajo de su empresa? 

     

11. ¿Cómo se calificaría a sí mismo en términos de 

calidad de su desempeño con respecto a la gestión 

del tiempo, la capacidad de planificación y la 

gestión de los gastos? 

     

12. ¿Cómo se calificaría a sí mismo en términos de 

calidad de su desempeño con respecto al 

conocimiento de sus productos, empresa, productos 

de la competencia y necesidades del cliente? 

     

 


