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Resumen

La presente tesis investiga larelacion existente entre el engagement y e aprendizaje
organizacional en las Instituciones Educativas Publicas Ricardo Bentin”, “Pedro A.
Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana. La muestra estratificada quedd
conformada por 119 profesores, seleccionados al eatoriamente mediante latablade
numeros random. La investigacion realizada tuvo un enfoque cuantitativo, es de alcance
descriptivo correlacional, con un disefio transversal, no experimental. Los instrumentos de
recoleccion de informacion fueron: la escala UWES (Utrecht Work Engagement Scale) y
la Escala de Medicion de Aprendizaje Organizacional . Se evaluaron sus propiedades
meétricas de validez de contenido y confiabilidad, con el coeficiente V de Aikeny €
coeficiente de Cronbach respectivamente. L os datos recol ectados fueron analizados con la
escala de estanones para corroborar las hipétesis descriptivas de investigacion, y la prueba
estadistica paramétrica correlacion de Pearson (r) parala medida de | as relaciones
postuladas en la hipotesis correlacional general entre las variables engagement y
aprendizaje organizacional, y las hipotesis especificas entre la variable engagement y las
dimensiones de lavariable aprendizaje organizacional, y para evaluar la significancia
estadistica de |os resultados muestrales. Los resultados evidenciaron la existenciade
correlaciones directas y moderadas entre engagement y aprendizaje organizacional, y las
dimensiones de este (cultura de aprendizaje, claridad estratégicay aprendizaje grupal). Los
hallazgos resultaron ser significativos aun nivel de probabilidad de p<0,05.

Palabras claves: Engagement, vigor, dedicacion, absorcion, aprendizaje

organizacional, cultura de aprendizaje, claridad estratégica, aprendizaje grupal .



Abstract

This thesis investigates the relationship between engagement and organizational
learning in the Ricardo Bentin public educational institutions”, "Pedro A. Labarthe" and”
Mariano Melgar” of Metropolitan Lima. The stratified sample was conformed by 119
teachers, selected randomly by using the table of random numbers. The investigation took
a quantitative approach, is correlational descriptive scope, with atransverse, non-
experimental design. The data collection tools were: the UWES (Utrecht Work
Engagement Scale) scale and the scale of measurement of organizational learning. Their
metric properties of validity of content and reliability, with the coefficient V of Aiken and
Cronbach'’s coefficient were respectively evaluated. The collected data were analyzed with
the scale of kegs to corroborate the descriptive research hypothesis and test statistical
parametric correlation of Pearson r for measuring relationships postulated in the correlation
hypothesis General between the variable engagement and organizational learning, and the
specific assumptions between the variable engagement and the dimensions of the variable
organizational learning, and to evaluate the statistical significance of the sampling results.
The results showed the existence of direct and moderate correl ations between engagement
and organizational learning, and the dimensions of this (culture of learning, group
learning and strategic clarity). The findings proved to be significant at alevel of
probability of p < 0,05.

Keywords: Engagement, vigor, dedication, absorption, organizational learning,

culture, strategic clarity, group learning.
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Introduccion

Lapresente tesis ha indagado la probleméticadel engagement y aprendizaje
organizacional de instituciones educativas embleméticas en Lima Metropolitana. Su
contenido abarca diversos aspectos que estén estructurados conforme al protocolo dela
EPG paralas investigaciones cuantitativas.

El capitulo primero concierne al planteamiento del problema general de
investigacion asi como los especificos, y |os objetivos de investigacion, e sefialamiento de
laimportancia, alcancesy limitaciones de lainvestigacion.

En el segundo capitulo se refiere e marco tedrico con los antecedentes de
investigaciones previas mas recientes y relevantes, y el inventario tedrico de diversos
aspectos rel acionados con el engagement y el aprendizaje organizacional, y las
definiciones conceptual es de |os términos basi cos de la investigacion.

En el tercer capitulo se presentala formulacion de la hipétesis generd y las
especificas, con la respectiva matriz de operacionalizacion de las variables de estudio, y las
definiciones conceptual es de | as variables investigadas.

En e cuarto capitulo se trata del enfoque de investigacion, € tipo de investigacion,
el disefio pertinente, ladeterminacion delapoblaciony e tamario de la muestra respectiva
asi como el procedimiento de seleccion aleatoria de |os profesores participantes, las
técnicas de recoleccion de informacion utilizadas, 1os instrumentos de investigacion
seleccionados, y € procedimiento seguido en € trabajo de campo.

En € quinto capitulo se informa sobre lareplicacion de lavalidez de contenido 'y
confiabilidad de los instrumentos estandarizados de col ecta de datos, el tratamiento
estadistico descriptivo de |os datos resultantes del trabajo de campo y el procesamiento de
la medida de | as relaciones entre engagement y € aprendizaje organizacional, y, el andisis
inferencial con €l test de significancia estadistica de los resultados muestrales.

Latesis, finamente, formula las conclusiones que se derivan de lainvestigacion
realizada, propone algunas recomendaciones, presenta las referencias segin la

normatividad cientificade la APA, y consignalos apéndices pertinentes.
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Capitulo|I:

Planteamiento del Problema

1.1 Determinacion del Problema
En e entorno de la globalizacion, la gestion de los recursos humanos tiene la

responsabilidad de disefiar herramientas que permitan o faciliten la articulacion de las
organizaciones con quienes laboran en ellas, en lamira de lograr la consecucion de las
metas institucionales. Las evidencias empiricas indican que éstas son alcanzadas méas
rapidamente cuando | os trabajadores, cual esquiera sean |os roles ocupacionales, han
desarrollado un alto grado de identificacion en primer lugar con el trabajo y a consecuencia
de ello con laorganizacion. Pues bien, es ese grado de compromiso de la persona con €l
trabajo que desempefia o engagement y el lugar donde trabaja 0 compromiso
organizacional, es e que se ha convertido en una de los fendmenos més estudiados en los
ultimos afios en e mundo académico internacional. Una de las razones de tal interés es que
los equipos de gestion de | as instituciones han comenzado a darse cuenta que para lograr
ventajas comparativas en un contexto competitivo es indispensabl e contar con recursos
humanos comprometidos con su labor e identificados con |os objetivos de la organizacion.
Ademas de ser una de las aternativas mas eficaces parala consecucion de las metas
organizacionales, laimportancia del involucramiento, ya sealaboral y/u organizacional,
radica en su capacidad parainfluir en la eficiencia del desempefio laboral y el bienestar de
los integrantes que laboran en la organizacion (Madonado, Guillén y Carranza, 2011), asi
Ccomo a otras esferas organizacionales.

La situacion descrita en general también, con las modificaciones del caso, se aplicaa
las organi zaciones educativas. En éstas como es sabido, el papel central 1o ocupa €l

profesorado, de cuya labor y actitudes frente ala misma se ha escrito suficientemente en la
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literatura cientifica. En laactualidad, lalabor de los educadores es hoy la preocupacion
central de la politica educativa nacional que apuesta por contar con un profesorado dotado
de una excelente preparacion para cumplir de la meor forma posible su tarea profesional, y
asi acrecentar la calidad del servicio docente. También como parte de ello, € profesorado
procesa anivel individual o grupal un aprendizaje organizacional en lasinstituciones
educativas, que coadyuven a que éstas desarrollen |as capacidades cognitivas y las
estrategias pertinentes.

Esta situacion en laque laimplicacion laboral presentaligas con el aprendizaje
organizacional invitaaindagar por su interaccion en el contexto de las instituciones
escolarizadas de la educacion basicaregular. A este respecto se ha considerado
conveniente investigar dicha problemética en colegios publicos emblematicos de los

distritosde La Victoria, Breflay Rimac.

1.2 Formulacion del Problema

1.2.1 Problemageneral.

¢Queé relacion existe entre el engagement y aprendizaje organizacional de los
docentes en las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe”

y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 20177

1.2.2 Problemas especificos.
PE1: ¢Cud esd nivel de engagement de los docentes de las Instituciones Educativas
Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima

Metropolitana durante el afio 20177
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PE2: ¢Cud es el nivel del aprendizaje organizacional de |os docentes de |as Instituciones
Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de
Lima Metropolitana durante €l afio 20177

PE3: ¢Quérelacion existe entre el engagement y la cultura de aprendizaje en los docentes
delas Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y
“Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 20177

PE4: ¢Quérelacion existe entre el engagement y la claridad estratégica del aprendizaje
organizacional en los docentes de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo
Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el
ano 2017?

PES: ¢Queé relacion existe entre el engagement y el aprendizaje grupal en los docentes de
las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y

“Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 20177

1.3 Objetivos: General y Especificos

1.3.1 Objetivo general.

Determinar larelacion existente entre el engagement y e aprendizaje organizacional
de los docentes de |as Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.

Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 2017.

1.3.2 Objetivos especificos.
OE1. Dilucidar €l nivel de engagement de |los docentes de | as Instituciones Educativas
Pablicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima

Metropolitana durante el afio 2017.
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OE2. Establecer € nivel del aprendizaje organizacional de las Instituciones Educativas
Pdblicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima
Metropolitana durante el afio 2017.

OE3. Elucidar larelacion existente entre el engagement y la cultura de aprendizaje de los
docentes de |as Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.
Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 2017.

OE4. Examinar larelacion existente entre el engagement y la claridad estratégica de los
docentes de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.
Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 2017.

OE5 Explicitar larelacion existente entre el engagement y el aprendizaje grupal de los
docentes de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.

Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 2017.

1.4 Importanciay Alcances delalnvestigacion

Laprobleméticadel presente trabajo de investigaci on extrae su importancia del
aporte empirico que constituyen los resultados del trabajo de campo pues ofrecen un
diagnostico exhaustivo de las dos variables indagadas desde |a percepcion del profesorado.

Laproblematicadel engagement y el aprendizaje organizaciona estareciéen siendo
objeto de interés en e ambito académico, aungue su tratamiento haya sido en conexién con
otras variables como € liderazgo transformaciona (Castro, 2014) y las competencias
laborales en € caso del aprendizaje organizacional (Torresy Huaman, 2012), mientras que
el engagement fue investigado en relacién ala cultura organizaciona (Bobadilla, Callatay
Caro, 2015), € estréslabora (Sotelo, 2016), u otros constructos (satisfaccion laboral,

motivacion laboral, rotacion del personal, etc.).
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Por otra parte, la problematica investigada es una problemética rel ativamente
novedosa en la Orbita nacional, no asi en otras | atitudes del mundo globalizado. Esta
constatacion torna méas imperativo ahondar en su estudio. A este respecto, lateoria ha
conjeturado hipotesis sobre los vinculos del engagement con la satisfaccion laboral, y otros
constructos afines, recibiendo apoyatura empirica. Empero, en el universo de
investigaciones previas, esta ausente una problemética como la que ha se ha planteado
para el presente trabajo de investigacion. Ello amerita de sobre maneralaimportanciade
que hayasido investigada. Y que o fuese con un instrumento ex profesamente disefiado
para medir la variable aprendizaje organizacional en contextos educativos.

El alcance esta dado por la posibilidad de que las correl aciones conjeturadas entre las
variables, y entre una variable (engagement) y las dimensiones de la otra variable
(aprendizaje organizacional), puedan servir de referencia explicativa para contextos

similares del profesorado de otras Instituciones Educativas.

1.5 Limitacionesdelalnvestigacion

La presente investigacion, apesar de sus logros empiricos y metodol 6gicos, tiene
ciertas limitaciones que hay que subrayar. En primer lugar, la generalizacion de los
resultados, 10s que aun siendo estadisticamente significativos, se circunscriben ala
poblacion seleccionada, esto es a profesorado de las Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar”, por lo que no puede
considerarse como un estudio representativo de la realidad de | as instituciones educativas
de LimaMetropolitana o de los distritos a los cuales pertenecen dichas organizaciones
educativas. En segundo lugar, otra limitacion reside en € alcance mismo dela
investigacion, esto es en el hecho de que sea unainvestigaci én descriptiva correlacional

ha permitido dejar fuera de su competenciainvestigar las diferencias existentes entre los
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profesores de | as tres organizaciones educativas estudiadas ya sea respecto a cada una de
las variables 0 en su defecto respecto alas correlaciones halladas en cadainstitucion
educativa sobre aprendizaje y compromiso organizacional. Y la ultima limitacion serefiere
al hecho de que aun cuando se ha examinado la validez de contenido y confiablidad de los
instrumentos estandarizados aplicados, la presente tesis ha dejado de evaluar lavalidez de

constructo de los mismos.
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Capitulo 1

Marco Tedrico

2.1 Antecedentesdel Estudio

2.1.1 Antecedentes nacionales.

Rodriguez (2017) en Implicancia emocional (engagement) y motivacion laboral en
trabajadores administrativos de una empresa del sector minero de la region Ancash,
reportd un estudio de tipo correlacional en €l que participaron 77 colaboradores entre las
edades de 22 a 45 afios. Se utilizo el cuestionario de implicanciaemocional (UWES) y la
prueba de motivacion para el trabajo. Segun los resultados obtenidos se apreciaque la
implicanciaemociona (engagement) laboral en total se encuentran en un nivel promedio.
Asimismo, indican un nivel alto en el area de realizacion de la motivacion laboral, mientras
gue en las areas de cultura organizacional, identificacion y valores, vigor y dedicacion,
denotan un rango medio; sin embargo, en la dimensién absorcion revelan una tendencia
bajay en el areade trabajo en equipo acanzan un nivel bgjo. Deigua manera, existe una
correlacion positiva altamente significativa entre las dimensiones de laimplicancia
emocional y las areas de lamotivacion laboral.

Quispey Vigo (2017) en La interaccion del aprendizaje organizacional y el
desempefio laboral de los educadores de las instituciones educativas publicas, reportaron
un estudio de disefio descriptivo correlacional cuyo objetivo esindicar los vinculos que
existen entre &l aprendizaje organizaciona y el desempefio labora de los educadores de las
instituciones educativas de Chosica: Nicolés de Piérola, Josefa Carrillo, Emilio del Solar,
Pablo Patron y Aplicacion. La muestra sel eccionada intencional mente se formo con 157
docentes (69 varones y 88 mujeres), aquienes seles aplicd € Inventario de Aprendizaje

Organizaciona y €l cuestionario de Desempefio Laboral Docente. Se utilizaron €l
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Inventario de Aprendizaje Organizaciona que evalUa aprendizaje individual, aprendizaje
grupal, aprendizaje en la organizacion, cultura organizacional, transferencia de
informacion y formacion; y e Inventario de Desempefio Laboral Docente que mide
asistenciay puntualidad, promocion del aprendizaje, evaluacion del aprendizaje,
aprendizaje cooperativo, utilizacion de materiales educativos, rel aciones interpersonales y
metodol ogia docente. Los resultados muestran que hay relaciones significativas y positivas
entre el aprendizaje organizaciona y el desempefio laboral de los maestros, anivel
primario y secundario, de las instituciones educativas estudiadas. Ademés, existen
diferencias significativas respecto del aprendizaje organizaciona y el desempefio |aboral
entre los profesores de | as diversas instituciones educativas indicadas, siendo los
profesores de |as instituciones educativas Nicolas de Piérolay Emilio Del Solar los que
superar alos profesores de | as otras instituciones educativas publicas en ambas variables
de estudio.

Castro (2016) en Gestion educativa estratégica y aprendizaje organizacional en
instituciones educativas del nivel secundaria, zona urbana de Chancay, UGEL 10,
Huaral, 2016, reportd unainvestigacion realizada de enfoque cuantitativo, método
hi potéti co-deductivo y disefio no experimental, correlacional transversal. La muestra fue de
109 docentes, a quienes se les aplico €l cuestionario sobre gestion educativa estratégica de
cinco dimensiones, y € cuestionario de aprendizaje organizacional de 4 dimensiones
(fuentes de aprendizaje organizacional, sujetos del aprendizaje organizacional, cultura para
el aprendizaje organizacional y condiciones para el aprendizaje organizacional). Los
instrumentos de recol ecci6n de informacion fueron replicados en sus propiedades de
validez de contenido y confiabilidad, mostrando indices adecuados. Se concluye que existe
relacion positiva ata entre gestion educativa estratégica y aprendizaje organizacional en

Instituciones Educativas del nivel secundaria de la zona urbana de Chancay en Huaral.
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Torres y Huaman (2012) en Las competencias laborales como variable vinculada al
aprendizaje organizacional en instituciones educativas, analizaron las relaciones que
podian existir entre ambas variables en docentes de instituciones educativas estatal es del
distrito de Comas. La muestra de tipo intencional estuvo conformada por 240 docentes de
cinco instituciones educativas, caracterizada por ser mayoritariamente femenina, y de
procedencia mayoritaria de institutos pedagdgicos. Seles aplico € Inventario de
Competencias Laborales (capacidad de riesgo, capacidad creativa, capacidad de
organizacion, capacidad de comunicacion, capacidad de liderazgo, capacidad de crear
redes sociales, capacidad de deteccidn de oportunidades y capacidad de trabajo en equipo)
y € Inventario de Aprendizaje Organizacional (aprendizaje individual, aprendizaje grupal,
aprendizaje en la organizacion, cultura organizacional, transferencia de informacion y
formacion) para recolectar informacion sobre |as variables estudiadas. Los andlisis de datos
se efectuaron con la correlacion de Spearman y la prueba Z de diferencias de medias
independientes. Los resultados evidenciaron relaciones significativas y positivas de baja
intensidad entre el total de las competencias laboralesy €l total del aprendizaje
organizacional de los docentes participantes (0,29); € andlisis comparativo de las
competencias laborales por sexo de los docentes, indica que existen diferencias estadisticas
significativas solo en la competencia capacidad de riesgo, notandose que las mujeres
presentan valores més atos que los hombres; e mismo andlisis respecto a aprendizaje
organizacional indica que existen diferencias estadisticamente significativas en favor de las
docentes mujeres en e aprendizge individual, aprendizaje organizacional, culturade
aprendizaje, formacién y €l total del aprendizaje organizacional; y los andlisis descriptivos
evidencian que las competencias |aborales presentan niveles rel ativamente altos, mientras

que e aprendizaje organizacional son basicamente medios.
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2.1.2 Antecedentesinternacionales.

Lardone (2017) en Regulacion emocional, burnout y engagement en |os docentes de
nivel primario, reportd un trabajo de tipo correlacional con disefio ex post facto
retrospectivo de un grupo gue tiene como objetivo analizar la regulacion emocional
cognitiva en docentes de nivel primario y su relacion con dos fenédmenos opuestos, €
burnout y el engagement. Los instrumentos que se utilizaron fueron |las adaptaciones
cordobesas del Utrecht Work Engagement y el Maslach Burnout Inventory, y una encuesta
sociodemogréfica. Se aplicaron a 200 participantes, los que fueron sel eccionados mediante
un procedimiento no probabilistico auto elegido no accidental, y compuesta por 21
hombresy 179 mujeres, con edades comprendidas entre 24 y 60 afios, de los cuales €l
70% trabaja en escuelas publicas, el 26% gjerce en escuelas privadas y € 4% lo hace en
ambas. La hipdtesis que se puso a prueba pronosticaba que |os docentes de nivel primario
gue hagan uso de estrategias funcionales de regul acion emocional cognitiva presentaran
menores niveles de burnout y mayores de engagement y, de manera contraria, que
aquellos que hagan uso de estrategias disfuncional es de regulacién emocional cognitiva
presentarian mayores niveles de burnout y menores de engagement. El andlisis de datos se
hizo con estadisticos descriptivos y |a prueba de correl acion de Pearson asi como de la
pruebat y ANOVA. Los resultados obtenidos confirmaron dichas hipotesis y concluyeron
gue e uso de estrategias funcional es de regulacién emocional cognitiva se asocia con
mayores niveles de engagement y menores de burnout, mientras que €l uso de estrategias
disfuncionales se asocia a mayores niveles de burnout y menores de engagement.

Soto (2017) en El aprendizaje organizacional para el cambio educativo en una
escuela publica de nivel medio superior, reportd un trabajo de investigacion cuyo objetivo
fue identificar los factores del aprendizaje organizacional que han impactado en € cambio

educativo en una escuela publica. En €l estudio participaron los profesores que laboran en
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el turno vespertino de la carrera de técnico en Informéticay los directivos del Centro de
Bachillerato Tecnol6gico N° 2, ubicado en e Municipio de Metepec, México. Los
resultados se obtuvieron através de un método de investigacion mixto y de la utilizacion
de instrumentos de medicién como la observacion, laentrevistay el cuestionario. Los
resultados sugieren que cinco razones han impactado en el aprendizaje organizacional: la
costumbre, la seguridad, los factores econdémicos, el miedo alo desconocido y €l
procesamiento selectivo de lainformacion.

Arraigada (2015) en Estudio del engagement con el trabajo en docentes
universitarios, reportd un estudio cuantitativo en un grupo de docentes universitarios. La
muestra no probabilistica estuvo compuesta por 29 docentes de ambos sexos (59% mujeres
y 41% varones) con edades comprendidas entre los 25 y 68 afios, de la Facultad de
Ciencias Econdémicas y Sociales dela Universidad Naciona de Mar de Plata, Argentina.
Se administro el cuestionario UWES parala medicion del engagement con el trabajo. Los
resultados mostraron niveles de engagement en los docentes predominantemente muy alto
(Contabilidad y Sociales) y alto (Administracion y Turismo).

Castarieda (2015) en Condiciones para €l aprendizaje organizacional, reporté una
investigacion para contribuir a entendimiento del papel que desempefian la cultura de
aprendizaje, laformacion, laclaridad estratégicay el soporte organizacional como
condiciones que favorecen € aprendizaje en | as organizaciones. Se emplea una
metodol ogia cuantitativa con 613 participantes, empleados (58% hombres y 42% mujeres)
de una organizacion publica (304 participantes) y 2 compahias privadas (201 y 108
participantes respectivamente), las 3 entidades ubicadas en Bogota, Colombia. Parala
realizacion del estudio se formé una muestra por conveniencia. Los instrumentos de
medida fueron el cuestionario de condiciones para el aprendizaje organizacional y la

escala de aprendizaje organizaciona gquelo evalaanivel individual, grupa e
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institucional. Los resultados sugieren que las cuatro condiciones estudiadas contribuyen a
aprendizaje organizacional.

Kuster y Vila(2012) en El docente universitario y sus efectos en € estudiante,
reportaron un estudio cuyo interés esindagar por €l efecto que e comportamiento del
docente posee sobre el rendimiento y la satisfaccion del estudiante. Asi lainvestigacion se
centraen laorientacion y € sindrome de burnout y el engagement del docente, y en los
efectos que dicha orientacion posee sobre el rendimiento del estudiante. Con una muestra
de 45 docentes (48,9% hombresy 51,1% mujeres) y 932 estudiantes obtenida mediante
muestreo no probabilistico por convenienciay mediante €l uso de ecuaciones estructurales
y modelos multinivel, los resultados muestran como la orientacion del docente posee un
efecto sobre el aprendizaje percibido y la satisfaccion del estudiante. Se recolectaron |os
datos con € Inventario Maslach y el UWES. Los resultados de lainvestigacion evidencian
gue los docentes muestran niveles reducidos de sindrome de burnout, junto a niveles
elevados de engagement. Por otra parte, no se ha encontrado un efecto del burnout ni del
engagement del docente sobre € rendimiento académico esperado por € estudiante n sobre
la satisfaccion global del mismo; en cambio, la orientacion a mercado del docente, esto es
el esfuerzo del docente por orientar sus tareas se traducen en un aprendizaje percibido
superior por € estudiante y en una satisfaccién mayor. Con relacion a lanota esperada, €l
efecto dela orientacion al mercado se produce de maneraindirecta mediante larelacién de

la orientacién al mercada del docente sobre € aprendizaje percibido.
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2.2 BasesTeoricas

2.2.1 Engagement.

2.2.1.1 Antecedentes sobre el engagement.

Seguin la sdlidareflexion de Serrano (2014) que se glosain extenso, uno de los
primeros autores de hablar sobre engagement, fue Seligman (2000) quien propone €
modelo de Psicologia Organizacional Positiva, que busca potencializar ambientes laborales
en |os cuales se pueda conseguir el maximo desarrollo, virtudes personales y profesionales,
esto mediante el desarrollo de la creatividad y el sentido de flujo de las |abores rutinarias,
incrementando € sentido de felicidad por medio del disfrute del trabajo y simultaneamente
impulsando el desempefio de |os trabajadores, siendo estas un punto de partida para
construir el término de engagement. Este enfoque se preocupa por maximizar el potencial
humano y la productividad por medio de la salud fisica, comportamental y organizacional,
generando acciones dirigidas al @mbito organizacional, para asi mejorar €l bienestar del
personal.

Esta aproximacion tedrica, como afirma Salanova (2009a), en | as organizaciones se
debe de optimizar el engagement, no solo por & capital humano sino también e capital
psicol 6gico de los trabajadores como un activo mas de la empresa, entendiendo como
capital psicoldgico, a conjunto de caracteristicas positivas que se despliegaen lavida
profesional.

Algunas caracteristicas seguin Luthansy Y oussef (2004) son la autoeficacia
(confianza en la propia capacidad paralograr un objetivo especifico), la esperanza
(motivacién orientada a cumplimiento de un objetivo), optimismo redlista (confianzaen la
resolucion positiva de acontecimientos futuros) y resiliencia (capacidad de afrontar
sostenidamente condiciones adversas); a estas caracteristicas Salanova (2009) afiade €

engagement dentro de los factores claves del capital humano.
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2.2.1.2 Definiciones sobre engagement.

May, Gilson y Harter (2004) identifican tres dimensiones del compromiso de trabgjo:
el componente fisico, e componente emociona y el componente cognitivo.

- Componente fisico: la energia utilizada para realizar unalabor o actividad en €l

trabajo.

- Componente emocional: es descrito como los sentimientos involucrados en las

actividades que realiza e empleado.

- Componente cognitivo: se describe como laimplicacion en un trabgjo, de tal

manera que todo lo demas se olvida.

Schaufeli (2002) lo define como “un estado psicolédgico positivo relacionado con el
trabajo y que esta caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion o concentracion en e
trabajo”.

Schaufeli y Salanova (2007) refieren que e engagement, es un constructo que hace
relevanciaal funcionamiento optimo de |os empleados, reconociendo laimportancia de
desarrollar en ellos, motivacion, pro actividad, responsabilidad e involucramiento con la
organizacion.

Para Salgado y Peiro (2008) &l engagement es el conjunto de las experiencias
positivas que pueden derivarse del trabajo y que hacen que la personasevinculeala
organizacion.

Salanovay Llores (2009) definen al engagement como estado de realizacion mental
positivo, afectivo-emocional de plenitud, caracterizado por un componente fisico,
emocional y cognitivo, que hace referenciaal vigor, dedicacién y absorcién o
concentracion en € trabajo, respectivamente. Esto significa que las personas que se

encuentran en un estado de engagement, se caracterizan por aportar su energiay mantener
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unarelacion estrecha con sus actividades laborales, pues se sienten capaces de responder
ante las demandas del puesto de manera eficaz.

Schaufédli, citado por Wefald (2009) el engagement es entendido como €l
compromiso del empleado haciala empresa. Hace referencia a un estado cognitivo-afectivo
persistente en el tiempo, relacionado con el deseo de permanecer en la organizacion;
ademas & engagement se caracteriza por € ato grado de energia con la que el empleado
realizalos objetivos empresariales, por laimplicacion con la que se compromete, por los
grados de pertenenciay de participacion que muestray por la eficacia que alcanza.

Por otra parte Zhang & Bartol (2010) consideran al engagement como un proceso de
compromiso creativo, en donde se ve la participacion de los empleados en los métodos y
procesos rel evantes para laidentificacion de problemas, |a busqueda de informacion,
codificacion y la generacion de nuevas alternativas. Estas caracteristicas, son supuestas
como parte de una buena vinculacién, que lleva alos empleados a canzar un buen
rendimiento laboral y una buena experiencia organizacional.

Para Burke y El-Kot (2010), € engagement es un estado persistente en el tiempo, €
cual se ve caracterizado por 3 pilares fundamentales: vigor, absorcion y dedicacion. El
vigor serefiere alaenergiay resistencia de la persona, la voluntad por esforzarse y no
sentirse fatigado, incluso antes las adversidades. La dedicacion, se caracteriza por un alto
nivel deimplicacion en el trabajo, donde se presentan sentimientos de entusiasmo y
significancia, junto con inspiracién y orgullo. Por Ultimo, la absorcion, es un estado
persistente y duradero en el tiempo, caracterizado por ser placentero y de total inmersion
en €l trabajo (concentracidn), lo cual hace que las personas perciban que € tiempo pasa
muy rdpido y les sea dificil degjar de redlizar las actividades.

En base a estas revisiones, e engagement puede verse desde dos perspectivas, como

un estado de bienestar en €l que € trabajador llega a tener altos niveles de satisfaccion por
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las actividades que realiza dentro de su trabajo, y como un proceso, en el cua va generando
una vinculacion sumamente estrecha entre el trabajador y |a organizacion, donde se

producen emociones positivas por |as funciones que desempefia el empleado.

2.2.1.3 Modelos de engagement.
L os model os de engagement mas conocidos son: el Modelo de Demandas y Recursos
Laborales (DRL), € Papel de los Recursos Personalesy la Teoria Social Cognitiva.

— ElI Modelo de Demandasy Recursos L aborales (DRL ), expone que cada tipo de
organizacion o de ocupacion incluye diferentes tipos de demandas y recursos para
desempefiarse positivamente, 1o que significa que e modelo es flexible en relacion
alo necesario para generar engagement.

Las demandas son |as caracteristicas de laorganizacion y del trabajo, que requieren
de un esfuerzo fisico o psicol égico por parte del empleado para que sean realizadas,
siendo |os recursos necesarios para hacer frente alas demandas.

Dichos recursos, son funcionales para la consecucion de los objetivos, reducir las
demandas laborales y sus implicaciones fisiologicas y psicolégicas, y por ultimo,
estimulan €l crecimiento personal, € aprendizajey e desarrollo.

- En cuanto a la relacion de los recursos con el “engagement”, el tema en cuestion, es
gue los recursos poseen un potencial motivacional que permite € incremento del
engagement en e trabgo (Salanovay Schaufeli, 2009).

Salanova, Agut y Peird (2005) sefialan que la combinacién demandas y |os recursos
puede producir dos procesos distintos sobre el bienestar del trabgador: dafiosala
salud o motivacion. El primero de ellos, se produce descompensacion o erosion de
lasalud pues en e contexto laboral, los estresores y lafalta de recursos se asocian a

actitudes negativas hacia €l trabajo y burnout. Este patron podria ser explicado por
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el modelo regulacion control de Hockey (1997), en el cual se establece que cuando
hay una situacion estresante, el trabajador tiende a preservar sus objetivos de
rendimiento contralos esfuerzos mental es que se debe invertir para acanzar dichas
metas. Cuando la demanda aumenta, también lo hacen los recursos, que cuando son
insuficientes propician lafatiga eirritacion, y con el tiempo dafios mayores.

— En € segundo proceso del modelo, los recursos laborales sirven de motivadores
intrinsecos que conducen alos trabagjadores a crecimiento, aprendizaje y desarrollo.
También pueden ser motivadores extrinsecos porgue son un instrumento para
alcanzar |os objetivos laborales. Sus buenos resultados aumentan actitudes positivas
hacia €l trabajo, la autonomia, larelaciéon y la competenciay por ende €
engagement. En el contexto laboral |as demandas pueden ser las mismeas; €
surgimiento del burnout o del engagement depende de si |os recursos son
suficientes 0 no para afrontarlas.

— Segun laTeoria Social Cognitiva planteada por Bandura (1997), € engagement es
considerado como una inyeccion propulsora de la conducta motivada y que se
deriva de altos niveles de autoeficacia en |as personas. Estateoria sefiadla que la
autoeficacia proporciona ala persona un mecanismo automotivado, ya que como
consecuencia de la autoobservacion de las propias competencias, la persona se
impone asi misma metas que a su vez movilizan el esfuerzo, la orientacion a metas
y lapersistenciaen e tiempo

Para abordar el engagement, bajo la perspectiva de la Teoria Social Cognitiva, es
conveniente conocer e término de autoeficacia, €l cual se define como las creencias en las
propias capacidades para organizar y gecutar |0s cursos de accion requeridos para producir

determinados logros.
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De esta definicidn tomamaos las “creencias de eficacia”, para analizar el rol de la
eficacia colectivay su relacion con e desempefio de los empleados (intray extrarol) y
engagement (vigor, dedicacion y absorcion).

Bandura (1997) define la eficacia colectiva como una creencia compartida por €
grupo en un conjunto de capacidades para organizar y gecutar |os cursos de accion
regueridos para ciertos niveles de logro.

Estas creencias de eficacia se adquieren y desarrollan mediante cuatro fuentes:

e Logrosde gecucion o experiencias de dominio: €l éxito repetido en
determinadas tareas aumenta | as eval uaciones positivas de autoeficacia mientras
gue los fracasos repetidos | as disminuye.

e Informacion vicaria: eslaobservacién de los logros o fracasos de los demés.

e Persuasion verbal: es € refuerzo socid, las criticas positivas, los halagos y
pal abras de animo.

e Estadosfisiologicos o activacion emocional: ante unatarea, las muestras de
debilidad (nerviosismo, sudoracion, etc.) se interpretan como falta de capacidad.

De estaforma, en e ambito organizacional, muchas veces un empleado posee las
habilidades necesarias para gjecutar unatarea, pero estano sellevaacabo porque faltan los
incentivos necesarios para ello, o puede ser que no se g ecute porgque no Se poseen |os
recursos organi zacional es adecuados.

Es importante que el talento humano sea retroalimentado y conozca cuales son las
causas que generan la baja gecucion de sus funciones evitando que lo asocie aunafaltade
capacidades, sino que se debe afactores externosa él. Asi su nivel de autoeficaciano se
deteriorara, de esta manera se mantiene en él, e interés y motivacion por latarea que

realiza dentro de la organizacion. (Martinez y Salanova, 2006).
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2.2.1.4 Laimportancia del engagement en las organizaciones.

Ante la necesidad de generar engagement en |os trabajadores, es necesario realizar
intervenciones encaminadas al establecimiento del mismo. El objetivo de estas
intervenciones es, en ultimo lugar, conseguir que los empleados en particular y las
personas en general encuentren lafelicidad, y por tanto que las organizaciones estén
formadas por trabajadores “engaged”, lo cual dariaun indicador de una organizacion
saludable. Entendiendo por organizacion saludable aquella en la que se realizan practicas
saludables para estructurar y gestionar |os procesos de trabajo que influyen en €l desarrollo
de empleados saludables y “engaged”, asi como resultados organizacionales saludables
(Salanova, 2008).

Todas estas dimensiones de |as organi zaciones saludables estan profundamente
relaciones entre si. De estaforma, las practicas saludables que la organizacion decide llevar
a cabo afectan alos empleados, con laidea de que e buen funcionamiento de estas
précticas incremente € capital psicol 6gico positivo de laorganizacion, y en dltimo lugar,
que la organizacion consiga productos y servicios saludables, 1o que se traduce en
productos y servicios de excelencia ademas del fomento de las relaciones positivas con €
entorno y la comunidad.

Es un hecho hoy dia que para poder sobrevivir y prosperar en un contexto de cambio
econdémico y socia continuo, en donde existen crisis y convulsiones econémicas 'y
financieras, las organizaciones necesitan tener empleados motivados y psicol dgicamente
sanos; para conseguirlo, las politicas de recursos humanos deben estar sincronizadas con
estos valores y con € contexto global tan complegjo. Larazdn es que las organizaciones
modernas estan cambiando en una direccién que se basa cada vez més en e conocimiento

psicoldgico, laexperienciay € talento, asi como en la auto-gestion y laatencion a
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necesidades individualesy colectivas de |os empleados, de la organizacion y de la sociedad

en genera.
| ‘Empleados Resultados
saludables: Capital organizacionales
_ NIl | Ssicologico Positivo sdudables.
* Recursos + Autoeficacia. * Productos yfo
Organizacionales. servicios de
excelencia.

* Engagement. |
* Recusos Sociales.

* Optimismo. * Relaciones positivas
» Recursos de Tarea. | COR ol st omo y la

+ Resilencia comunidad.

* Esperanza.

Figura 1. Modelo de Organizacion Saludable de Salanova (2008).

Empleado Enganchado

Empleado No Enganchado

D Habla en forma positiva de la
organizacion.

[j Tiene un deseo intenso de seguir
trabajando.

[:! Realiza un esfucrzo extra para
alcanzar el exito de la organizacion.

D Presenta bajos niveles de estres
|aboral.

D Tiene una buena relacion con sus
compaferas.

[ ] Genera satisfaccion en ¢l cliente.

D Habla negativamente de la empresa.

D Genera problemas entre los

compafieros,

D Trasmite su estado do animo
negativo.

D No colabora con los objetivos.

D Esta en contra de fodo, proyectos,
cambios organizacionales, etc.

Se ausenta, cuents con retardos o
abandona repentinamente su frabajo.

Figura 2. Caracteristicas de Empleados con Engagement de Cuevas (2012).
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Un concepto que surge como una habilidad del trabajador esla autoeficiencia, la cual
Carrasco, de la Corte y Ledn (2010) larelacionan con un recurso parareducir € burnout y
optimizar los niveles de engagement en el ambito laboral, argumenten que este concepto
personal refiere ala capacidad pararealizar en dguna actividad. Retoman la definicion de
Bandura (1997) el cual la define como “creencias en las propias capacidades para organizar
y gecutar |os cursos de accion requeridos que produciran determinados logros o
resultados”.

La autoeficacia permite el optimizar los niveles de engagement y a su vez disminuir
los niveles de burnout. Por otra parte LIorens, Schaufeli, Bakker y Salanova (2007) sefialan
que la autoeficiencia es un resultado del engagement puesto qué los estados positivos de
bienestar pueden ser considerados factor de la autoeficiencia bajo un ciclo de espirales

Ilamadas espirales positivas hacia arriba, tal como el siguiente esquema o muestra:

2 = Burnout -
Ohstaculos +
N \\ = ™ autecficacia

Competencia "'j
Fercibida i |

Fulura

Facilitadore

Figura 3. El rol de la Autoeficacia como Antecedente y Consecuente del Engagement y Burnout;

Garcia, Llorens, Cifrey Salanova (2012).

En este sentido, larentabilidad de la autoeficiencia en el talento humano reside en
gue le permite en un momento dado dar respuesta a las demandas laborales, derivando asi,
unafuente de bienestar en € trabajador.

En funcidn en estos planteamientos, Gracia et a (2005) plantean un model o tedrico

innovador para comprender como se relaciona el clima de seguridad con el engagement en
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trabajadores de la construccion y como el engagement puede mejorar €l desempefio en

seguridad.

Clima de sepuridad ENGAGEMENT Desemperio en
seguridad

Figura 4. Modelo del Papel Mediador del Engagement entre e Climay el Desempefio en
Seguridad.
Fuente: Garcia, Llorente, Salanovay Cifre (2005).

Laamplia gama de efectividad que setiene a contemplar empleados con un ato
nivel de engagement permite, como se harevisado, tomar accion en ambitos que van desde
el sentir personal hastael profesional, impactando en contextos familiares, de salud y
sociales.

2.2.1.5 Estrategias para generar engagement en el capital humano.

Salanovay Schaufeli (2009) hablan de un tipo de intervencion masligadaala
Psicologia Positiva: la amplificacion.

Estaintervencion se basaen € principio de lamejora, es decir, en laidea de mover,
aumentar y mejorar lasalud y el bienestar de los empleados, incluyendo e engagement.
Por tanto, no se reduce a una parte de la plantilla, sino que se ha de aplicar a conjunto de
los empleados de una empresa y debe ser parte integral de la gestion organizacional. De
esta forma, la amplificacion requiere un gran compromiso por parte de la organizacion,
pues debe facilitar la participacion de todos sus empleados en laintervencion, siendo éstos
los responsables Ultimos. Pero en este proceso no se debe olvidar ni lacurani la
prevencion, ya que siguen siendo necesarias, pues laamplificacion no lo abarcatodo, ni

excluye laposibilidad de que hayan empleados que necesiten ser curados o prevenidos.



34

Existen dos tipos basicos de intervencion, las que se llevan a cabo sobre e empleado

y las que se llevan a cabo sobre la organizacion.

Primero, centrado en el empleado, donde basi camente se distinguen tres tipos de

intervenciones: las que se basan en modificar la conducta, 1as que se centran en cambiar las

creencias o cogniciones, y, por ultimo, las que se basan en e cambio de las motivaciones.

A continuacion se resumen muy brevemente, para una mayor profundizacion.

En primer lugar, |las basadas en la modificacion de la conducta. Existen 11

actividades conceptuales paramejorar lafelicidad que se pueden agrupar en tres categorias:

Cuidado delamentey el cuerpo. En este grupo se incluyen la actividad fisica, €
descanso, la meditacion y lasimulacion de felicidad.

La précticade las virtudes. Algunas de |as estrategias para mejorar las fortalezas
de cadaindividuo son laidentificacion y uso de las propias fortaezas, ser
amable con los demés, expresar gratitud, aprender a perdonar y practicarla
espiritualidad.

Fortalecimiento de las redes sociales. Dentro de esta categoria encontramos €

intercambio de experiencias positivasy € cuidado de las redes sociales.

En segundo lugar, las basadas en |as actividades cognitivas. Los seis tipos de

actividad basadas en la cognicion, se pueden agrupar en dos categorias:
Generacion y ensayo de pensamientos positivos. En esta categoria se incluirian
actividades como contar las cosas positivas, cultivar €l optimismo y saborear la
vida, es decir, acentuar y mantener |os momentos agradables en que se
desarrollan |os acontecimientos.

Toma de decisiones, que basicamente se centra en satisfacer en lugar de

maximizar, evitar las rumiaciones, asi como evitar las comparaciones sociales.



35

En tercer lugar, las basadas en actividades volitivas, es decir, en las motivaciones. Y
existen tres tipos de actividad:

e El establecimiento de metas personales, teniendo en cuenta que los objetivos
intrinsecos que se persiguen porque son gratificantes en si mismos producen méas
engagement que aquellos objetivos extrinsecos que se persiguen por obtener
recompensas externas.

e Labusquedade flow. El flow se produce cuando hay un equilibrio entre los retos
y las competencias al realizar una actividad determinada.

e Desarrollo de estrategias de afrontamiento, es decir, se ha de ensefiar alos
empleados a ser resilientes. Esto se traduce en darle recursos a los empleados
para hacer frente alas demandas estresantes.

Por otraparte, las estrategias basadas en la organizacion, se dividen en cuatro

grandes bloques:

En primer lugar, |as estrategias basadas en la seleccion, sociadizacion y evaluacion
del personal. El proceso de reclutamiento y seleccion es el punto de partida que establece €
primer contacto entre empleado y organizacion, y ademas supone € inicio del contrato
psicoldgico. Ademas, e primer contacto es un buen momento para saber qué espera €l
empleado de laempresay a su vez qué esperala organizacion del empleado. Y € mayor
reto paralaorganizacion eslograr €l gjuste entre las necesi dades de ambos, cuanto mayor
gjuste, mayor engagement, y para comprobar los niveles del mismo se pueden ir realizando
chegueos mediante cuestionarios que se han de rellenar cada cierto tiempo. Ademas, en
caso de ser necesario, también se pueden realizar grupos de trabgjo.

En segundo lugar, las estrategias basadas en € disefio y cambio de trabgo. Dentro de
estas estrategias se encuentran €l (re)disefio de trabajo, la rotacién, recolocacién y cambios

temporales.
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En tercer lugar, las estrategias basadas en € liderazgo y | as relaciones
interpersonales. Un buen lider deberia combinar tanto una orientacion alatarea como a
aspectos socioemocionales. Y dentro de estas estrategias no se pueden perder de vista el
liderazgo transformacional ni la gestion de ladiversidad, teniendo en cuenta que nos
encontramos ante unos recursos humanos que se caracterizan por diversidad geogréfica,
cultura y ética. Ademés se ha de atender a las relaciones interpersonales, intentando
potenciar la confianza entre |as personas.

En cuarto y ultimo lugar, laformacion y desarrollo de carrera. Para que laformacion
sea efectiva y aumente el engagement de |os empleados, se debe producir un aumento en
las creencias de eficacia de |os trabajadores, asi como la creencia de que lo que han
aprendido puede ser utilizado en su diaadialaboral. Asimismo esimportante que los
empleados tengan un plan de desarrollo de carrera, que se especifique |os objetivos ultimos
y loque seesperade é.

Una de |as estrategias mas actual es propuestas como las diez claves del employee
egagement por parte de Pérez (2013) permiten unalavisualizacién de un actuar con un ato
grado de motivacion por parte de los empleados, estos conceptos — menciona el autor —
“pueden resultar muy abstractos e intangibles, son los catalizadores basicos para que la
organizacion pueda triunfar”.

Las 10 claves del employee engagement comprenden:

e  Connect: los responsables de | os equipos deben demostrar que valoran a sus
colaboradores. El compromiso de los empleados es un reflgjo directo de como
estos se sienten acerca de su relacion con su entorno de trabgjo.

o Career: d trabgjo debe ser desafiante y significativo, con oportunidades de
desarrollo profesional. Lamayoria de la gente quiere hacer cosas nuevas en su

trabgjo.
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Clarity: los responsables de |os equipos deben comunicar unavision clara. El
éxito en laviday de las organizaciones es, en gran medida, determinado por
como los individuos son claros acerca de sus objetivos y de lo que realmente
quieren lograr. En resumen, los colaboradores tienen que entender cudles son los
objetivos de la organizacién, porque son importantes y como pueden mejorar la
consecucion de los mismos.

Convey: los responsables de los equipos dan informacion sobre el
funcionamiento de la organizacion.

Congratulate: |os responsables de |os equipos reconocen los esfuerzos y logros
alcanzados por sus colaboradores. Actdian como un coach.

Contibute: |os colaboradores necesitan saber que sus acciones estan
contribuyendo a éxito de la organizacion de una manera significativa. En
resumen, |os buenos responsables de quipo ayudan a que las personas vean como
estan contribuyendo a éxito y al futuro de la organizacion.

Control: los colaboradores valoran el control sobre las tareas o procesos, por 1o
gue sus responsables deben crear oportunidades para que los empleados puedan
ejercer este control. Una sancién de “estar en las cosas”, y de dar la oportunidad
de participar en latoma de decisiones reduce €l estrés, crea confianzay
desarrolla una cultura donde la gente toma posesi6n de los problemas y sus
soluciones.

Collaborate: estudios demuestran que, cuando |os empleados trabajan en equipo,
y tienen la confianzay la cooperacién de cada uno de sus miembros, superan a
los equipos que carecen de buenas relaciones internas. Los mejores responsables
no solo contribuyen equipos, sino que crean un ambiente que fomentala

confianza y la colaboracion.
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e Credibility: los responsables de equipo deben esforzarse en mantener la
reputacion de laempresay demostrar altos estandares éticos.
e Confidence: los responsables de equipo ayudan a crear confianza en laempresa,

dando g emplo de éticay desempefio.

2.2.2 Aprendizaje organizacional.

2.2.2.1 Nocion de aprendizaje.

Lareflexion de Garcia que se asume in extenso (2002), sefidla que la palabra
castellana aprendizaje procede del latin "apprehendere”, que significa"apoderarse” y segun
el diccionario de la Real Academia Espafiola se define aprender como el hecho de adquirir
el conocimiento de alguna cosa por medio del estudio o de laexperiencia. AsSmismo, la
palabra inglesa "learning” tiene su origen en el sustantivo indoeuropeo "leis’ que viene a
significar "senda’ o "surco", de tal forma que aprendizaje equivaldriaa "obtener
experiencia siguiendo un camino™. Por su parte, paralas mentes orientales aprendizaje
seriasemejante a "dominio del camino del auto-perfeccionamiento”. Asi pues, se dice que
una persona ha aprendido si es capaz de hacer una actividad que antes no podia hacer, es
decir ha existido un incremento de la propia capacidad para emprender una accion eficaz
(Mazo, 1998). Se deduce, pues, que es importante tanto |o que la gente aprende como €l
proceso por e cual comprenden y aplican ese aprendizaje. La persona gque aprende se llama
en castellano "aprendiz”, que procede de la palabra francesa "aprendiz» la cua a su vez
veniaasignificar "la persona que se iniciabaen un oficio”.

Se puede ver, entonces, al aprendizaje como un proceso que envuelve e
descubrimiento, retencion y explotacion del conocimiento almacenado (Levitt y March,

1988), siendo, pues, una accion que toma el conocimiento como input y generaun
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conocimiento nuevo como output (Tejedor y Aguirre, 1998). A través de este aprendizaje
se dteran |as estructuras de conocimiento de nuestra memoria.

Asi se observa el aprendizaje como la habilidad paraincrementar la capacidad de
realizar un objetivo sobre el que se tiene interés realmente o como el proceso mediante el
cual seintegran conocimientos, habilidades y actitudes para conseguir cambios en la
conducta de forma permanente, producto de una practica o experiencia significativa (Tarin,
1997).

Y ano tiene sentido un aprendizaje entendido como aprender datos de formasimpley
lineal, usandolo como un medio para un fin, donde el aprendiz es un recipiente que
almacena ese conocimiento, sino que debemos pasar a observar un aprendizaje dial ogante
donde se observan distintas percepciones y comprensiones del mismo dato, siendo un
aprendizaje ciclico y complejo, donde ese aprendizaje ya no es un medio sino que es el
motor y corazon de todo lo que las personas realizan, y donde el aprendiz no es un simple
recipiente sino que es un cocreador de ese aprendizaje que no solo residira en las personas
sino también en los model os sistémicos (Tarin, 1997).

El aprendizaje debe ser desarrollado persona mente ya que nadie puede aprender por
nosotros, de tal forma que lo maximo que alguien podria hacer es ayudarnos a aprender. A
prestarnos esa ayuda es alo que se le conoce como "educar”, siendo asi posible definir la
"educaciéon” como "lainiciacion explicita de una proceso de aprendizaje donde existen
intervenciones conscientes dentro de dicho proceso, de tal forma que la educacién sélo
tendra sentido si e educando quiere y necesita aprender” (Swieringay Wierdsma, 1995,
31). Mientras la"capacitacion” tiene €l objetivo de la adquisicion de habilidades y
finalmente la"formacién” se refiere alos programas dirigidos hacia €l desarrollo de

aptitudes especificas.
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Asi, por ggemplo, laformacion (el medio o provision paralaadquisicion de
conocimiento) es distinta de aprendizaje (el proceso para adquirir ese conocimiento o
desarrollar una capacidad). Detal forma que laformacion puede ser observada como el
esfuerzo sistematico y planificado para modificar o desarrollar € conocimiento, las
técnicas y las actitudes a través de la experiencia de aprendizaje y conseguir la capacitacion
del individuo adecuada en su trabajo mientras que el aprendizaje seria el proceso por € que
los individuos adquieren esos conoci mientos, técnicas y actitudes através de la
experiencia, lareflexion, €l estudio o lainstruccion (Antonacopoulou, 2001). No se puede
dar por asumido que laformacion produzca aprendizaje, ni que aprendizaje siempre forme
parte de la formacion, pues, aungue laformacion origine aprendizaje parcia, puede que no
proporcione la necesaria infraestructura para apoyarlo, una vez que laformacién ha
terminado, que laformacion se reciba demasiado tarde o que las habilidades y
conocimientos adquiridos no sean suficientes para apoyar € aprendi zaje existente.

Finalmente, sefialar que el aprendizaje puede ser aplicado alos individuos, al equipo,
alaorganizacion o alapoblacién en su conjunto, dando lugar a diversos procesos de
aprendizaje tales como: aprendizaje individual, de equipo, organizacional o inter

organizacional.

2.2.2.2 Nocion de aprendizaje organizacional.

En el mundo académico existen muchas definiciones de aprendizaje organizacional.
Algunas de las principal es definiciones, ordenadas cronol 6gicamente, sobre €l significado
de aprendizaje organizaciona y organizacion que aprende que han ido apareciendo en la

literatura especializada. (Ver tabla 1).
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Definiciones Principal es de Aprendizaje Organizacional

Autor Definiciones de aprendizaj e organizacional

Cyert y March El aprendizaje organizacional es el proceso por € que la organizacion como

(1963) col ectivo aprende através de lainteraccion con su entorno.

Simon El aprendizaje organizacional es observado como las perspicacias crecientesy las

(1969) reestructuraci ones exitosas de problemas organi zacional es a través de individuos
reflgjados en los elementos estructurales y resultados de la organizacién en si.

Argyris El aprendizaje organizacional es “un proceso de deteccidn y correccion de

(2977) errores. Error es para nuestros propdsitos cualquier forma de conocimiento o de
inteligencia que prohibe el aprendizaje”

Aryrisy Schon El aprendizaje organizacional es “el proceso mediante el cual los miembros de

(1978) una organizacion detectan errores o anomaliasy las corrigen mediante una
reestructuracion de lateoria de accion sustentada por la organizacion,
integrandol os resultados de sus indagaciones en los mapas e imégenes
organizacionales’

Duncan y Weiss El aprendizaje organizacional es"el proceso dentro de la organizacion através

(1979) del cua se desarrolla conocimiento sobre |as relaciones entre laacciéon y el
resultado y €l efecto del entorno en estasrelaciones”. Este conocimiento es un
conacimiento comunicable, consensua e integrado que en esencia es compartido
entre muchos, pero no necesariamente todos, |os miembros de una organi zacion.
Este conocimiento organizativo es e resultado de un proceso de construccion
social.

Milesy Randolph  El aprendizaje organizaciona es"un proceso en €l cual €l desarrollo de visionesy

(1980) las reestructuraciones exitosas de problemas organi zativos por parte delos
individuos gque se enfrentan a ellos se reflgjan en los elementos estructurales y en
los resultados de la propia organizacion”.

Shrivastava El aprendizaje organizacional es"el proceso por € que la base de conocimiento

(1981) organizacionales desarrolladay compartida’

Fiol y Lyles El aprendizaje organizacional "es el proceso de perfeccionamiento de las

(1985) acciones mediante un mejor conocimiento y comprension (de larealidad)”.

Fiol y Lyles El aprendizaje organizacional es"el desarrollo de habilidades, conocimientosy

(1985)

asoci aciones entre acciones pasadas, su efectividad y acciones futuras'.
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Stata
(1989)

Huber
(1991)

Amponsem

(1991)

Kim
(1993)

McGill y Slocum

(1993)

Day
(1994)

Swieringay
Wierdsman
(1995)
Sengeat d
(1995)

Slater y Narver

(1995)

El aprendizaje organizaciona es realizado "a través de perspicacia, conocimiento
y model os mentales compartidos... (y) se construye sobre pasada experienciay
conocimiento -eso es, sobre memoria’.

El aprendizaje organizaciona ocurre en laentidad "si através de su
procesamiento de lainformacién, su rango de comportamientos potenciales varia.
El procesamiento de lainformacion puede implicar laadquisicion, distribucion o
interpretacion de lainformacion... una organizacién aprende si cualquiera de sus
unidades adquiere conocimiento que es observado como potencialmente Util para
la organizacion”.

El aprendizaje organizacional es definido como "los procesos de codificacion y
comunicacion através de los cuales el conocimiento individual se convierte en
conocimiento organizativo. El conocimiento organizativo es accesible por todos
los miembros relevantes de la organizacién”.

El aprendizaje organizacional es un “incremento en la capacidad de una
organizacion para llevar a cabo acciones eficaces”.

El aprendizaje organizacional es “el proceso por el cual la organizacion toma
conciencia de las cualidades, model os y consecuencias de sus propias
experiencias y desarrolla unos model os mental es para comprender estas
experiencias. Las LO descubren |o que es efectivo através de reformular sus
propias experiencias y aprender desde ese proceso. Son organi zaci ones auto-
conscientes e introspectivas que constantemente analizan sus ambientes”

El aprendizaje es "maés que recibir informacion. El proceso de aprendizaje debe
incluir lahabilidad de los directivos para plantear | as cuestiones correctas en e
momento adecuado, incluir |as respuestas en su modelo mental sobre como se
comporta el mercado, compartir la nueva comprension con otros miembros del
equipo directivo y, entonces, actuar decididamente”.

El aprendizaje organizacional es un término con € que nos “referimos al cambio
del comportamiento organizacional; este Ultimo es un proceso de aprendizaje
colectivo”.

El aprendizaje organizacional es"someterse a. la prueba continuade la
experiencia, y transformar esa experiencia en un conocimiento que sea accesible
a toda la organizacion, y pertinente a su propdsito central”.

El aprendizaje organizacional es el “desarrollo de nuevos conocimientos o
percepciones que tienen la capacidad de influir en el comportamiento.
Presumiblemente, el aprendizaje facilitael cambio de comportamiento que

conduce a unamejoraen & desempefio”.
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Nicolini y Meznar
(1995)

Guns

(1996)

Lopez y Madrid
(1996)

DiBella, Nevisy
Gould
(1996)

Nonaka, et a
(1996)

Dixon
(1997)

Bain
(1998)

Edmondson y
Moingeon
(1998)

Levitty March
(1988)

El aprendizaje organizaciona es visto como "una construccioén social la cual
transforma la cognicién adquirida en explicable conocimiento abstracto”.

El aprendizaje organizacional es"averiguar que da buenos resultados o que da
mej ores resultados o es adquirir y aplicar |os conocimientos, técnicas, valores,
creencias y actitudes que incrementan la conservacion, el crecimientoy el
progreso de la organizacién'.

El aprendizaje organizacional es"un proceso acumulativo, compartido por todos
los individuos de la empresa, encaminado a desarrollo de recursosy capacidades
para conseguir, asi, unamejoraen el desempefio de la organizacién'.

El aprendizaje organizacional es"lacapacidad (0 el proceso) dentro de una
organizacion para mantener o mejorar €l desempefio basado en la experiencia.
Esta actividad comprende la adquisicion de conocimiento (desarrollo o creacion
de habilidades, insights, relaciones}), el compartir conocimientos (difundir a
otroslo que ha sido adquirido por alguien) y la utilizacion de conoci miento
(integracién del conocimiento de manera que sea asimilado, que esté disponible y
que pueda ser generalizado a nuevas situaciones)”.

El aprendizaje organizacional es el "proceso mediante el cual organizadamente se
amplificae conocimiento creado por losindividuosy se cristaliza como parte del
sistema de conocimiento de la organizacion. Este proceso tiene lugar dentro de
una comunidad de interaccidn en donde se creay expande el conocimiento en una
dindmica constante entre lo técito y lo explicito”.

El aprendizaje organizacional es"un proceso, 0 una serie de procesos, através de
los que una organizacién construye el significado que guia su accion. Es estos
procesos rel acionados con aprendizaje en si 1o que constituye OL, mas gque €l
conacimiento que es acumulado como un resultado de los procesos”.

El aprendizaje organizacional es definido como "ocurriendo cuando hay co-
evolucion de contenedor organizaciona y contenido”. Esta co-evolucién de
contenedor organizacional y contenido es observado como el crecimiento de
capacidad y puede ser usado como una definicidén y como una medida de OL.

El aprendizaje organizacional es"un proceso en € que los miembros de una
organizacion activamente usan datos para guiar el comportamiento de tal modo
gue promueve la adaptacion continua de la organizacion”.

“Las organizaciones son vistas como aprendizaje a través de codificar inferencias
desde la historia en rutinas que guian el comportamiento”

La organizacién que aprende es una entidad donde "la gente expande

continuamente su aptitud para, crear |os resultados que desea, donde se cultivan
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NUevos y expansivos patrones de pensamiento, donde la aspiracion colectiva
queda en libertad, y donde |a gente continuamente aprende a aprender en
conjunto”.

La organizacion que aprende es una organizacion inteligente que aprende “y
continuamente expande su capacidad para crear su futuro”.

La organizacion que aprende "es una organi zacién que facilita el aprendizaje de
todos sus miembros y continuamente se trasforma a si misma''.

L a organizacion que aprende es "'una organi zacion gque es capaz de crear, adquirir
y transferir conocimientos, y de modificar su conducta como consecuencia de las
nuevas percepciones (“insight™) y conocimientos adquiridos”. So6lo habra
aprendizaje significativo si hay cambio comportamental .

L as organizaciones que aprenden "son aquellas empresas que se han
comprometido aincrementar e intensificar permanentemente |os conocimientosy
la destreza en beneficio de sus empleados, asi como de su propio progreso
colectivo".

La organizacion que aprende es una organizacién que “continuamente mejora a
través de crear répidamentey redefinir las capacidades necesitadas para éxitos

futuros”.

Fuente: Garcia, 2002.

Revisando latabla reproducida se comprueba que el concepto de aprendizaje
organizaciona es analizado como: (@) nuevas estructuras; (b) nuevos sistemas (c) un
conjunto de significados compartidos; (d) un proceso; un resultado; o larelacién entre los
procesos y resultados; (e) € resultado de la experienciainstitucional; f) un cambio
comportamental; (g) un cambio cognitivo; (h) un cambio comportamental y cognitivo; i)
una combinacion de los anteriores o0 de otras formas.

Asi, se puede afirmar que € aprendizaje organizacional es observado por la mayoria
COMmMO un proceso gue se extiende en & tiempo y que esta unido ala generacién de
conocimiento y alamejora del desempefio, de tal forma que podemos analizar €
aprendizaje en la organizacién como el proceso mediante €l cual se detectan las
disfunciones por medio del estudio de las relaciones existentes entre laaccion y €

resultado (se transforma la experiencia en conocimiento), entre la organizacion y € entorno
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0 entre la organizacion y lamemoria, reestructurandose los modelos mentales y lateoria de

accion y compartiéndose la base del conocimiento organizacional. Este aprendizaje permite

el desarrollo de nuevas habilidades y conocimientos, incrementa la capacidad

organizacional parallevar acabo acciones eficacesy mejora el desempefio organizacional.

Asi pues, comprende la adquisicion (desarrollo cognitivo), ladifusion y la utilizacion de

dicho conocimiento (desarrollo comportamental). De esta forma, la organizacion que

aprende debe facilitar latransformacion y el aprendizaje continuo atodos los miembrosy a

la organizacion en si. Es una organizacion que "aprende a aprender”.

2.2.2.3 Aprendizaje individual, organizacional einterorganizacional.

1) Aprendizgeindividual

Puesto que el aprendizaje ocurre por medio de los individuos, hay que entender el
aprendizaje individual antes de entrar aanalizar €l aprendizaje en el ambiente
organizacional. Ese aprendizagje individual proporcionara la base para comprender
el proceso de aprendizaje organizacional. Pero, aungue la organizacion solo puede
aprender através de sus miembros, no es dependiente de ningiin miembro
especifico. Por otra parte, € aprendizagje individual esta preocupado tanto por el
temadel cambio cognitivo como del cambio comportamental que lleva consigo
dicho aprendizaje y que el aprendizgje organizacional, en cuanto es realizado por
individuos, también debe tratar esos temas (Inkpen y Crossan, 1995).

Se ha estudiado € tema del aprendizaje en € nivel individual durante décadas. El
rango de estudios es muy amplio, abarcando desde trabajos que intentan descubrir
las limitaciones cognitivas, ya que el aprendizaje de los individuos est4 coaccionado
por lahabilidad parainterpretar larealidad complga (Simon, 1957), hasta intentos

de andlizar la capacidad infinita de la mente para aprender cosas nuevas (Restak,
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1988). Pero aln se estd muy lejos de conocer completamente e funcionamiento de
la mente humanay del proceso de aprendizgje individual (Kim, 1993).

Lant (1992) proporciona pruebas de que latoma de decisiones del equipo responde
al desempefio del feedback en unamanerasimilar alosindividuos. Otras
investigaciones sugieren que e aprendizaje que se produce en e equipo u
organizacion debe ser conceptualizado como distinto de los cambios en las
cogniciones de sus miembros, es decir del aprendizaje individual (Brown y Duguid,
1991). Por ultimo, el aprendizaje en el ambito de poblacién que se observa, por
gjemplo cuando equipos enteros de organizaciones adquieren nuevos tipos y
mezclas de rutinas organizacionales a través de experiencias compartidas (Miner y
Robinson, 1994). En definitiva, hay una estrecharelacion entre el nivel individual,
de equipo, de organizacion e interorganizacional (Rashford y Coghlan, 1989).
Aprendizaje organizacional

El aprendizagje individual es una condicion necesaria pero no suficiente para el
organizaciona (Kim, 1998). Asi, aunque las personas son € elemento mas
importante para que se produzca €l aprendizaje organizacional, otros ven el
aprendizaje organizacional como construido socialmente, fruto de un proceso
politico mas que raciona (Coopey y Burgoyne, 2000), discutiendo al individuo
como agente primario del aprendizaje. Otra condicidn necesaria, pero no suficiente
para el aprendizaje organizacional (que ladiferenciadel aprendizge individual)
estriba en que es necesario que exista una comparticién de informacién entre los
individuos para que exista una fertilizacion de conocimientos y de ideas (Huber,
1991). De esta formala capacidad de aprendizaje de una organizacion estara
condicionada por € flujo de informacion entre los individuos en lafirma (Brown y

Duguid, 1991).
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Asi el aprendizaje individual contribuye al aprendizaje organizacional si: (1) este
aprendizaje esta hecho paralograr |os propositos de la organizacion; (2) es
compartido o distribuido entre los miembros de la organizacion; y (3) los resultados
del aprendizaje son encajados en |os sistemas de organizacion, estructura 'y cultura
Ademas, las organizaciones, a diferenciade los individuos, desarrollan y mantienen
sistemas de aprendizaje que influyen no solamente en los miembros actuales sino
gue también son trasmitidos a otros a través de la memoria organizativa, historias
de organizacion o normas (Lawrence y Dyer, 1983).
Aprendizaje interorganizacional

L as organizaciones pueden aprender por medio de alianzas con individuos,
entidades u otras organizaciones. Asi se puede aprender de |os clientes y usuarios,
los proveedores, |os socios, 10s empleados, las universidades y, sobre todo, de otras
organizaciones.
Esos vincul os adoptan diferentes estructuras y traerén beneficios tangibles
(estratégicos y financieros), tales como lamejora de la posicion en los mercados
compartidos, el acceso a materias primas o lamenor inversion de capital y
beneficios intangibles basados en € aprendizaje o conocimiento (Y agle, 1998). Las
relaciones interdependientes entre | as organizaciones facilitan comerciar con
activos basados en el conocimiento; através de permitir €l contacto con las fuentes
de conocimiento.
El conocimiento interorganizacional puede basarse en diferentes medios: (1)
aprendizaje pasivo (conocimiento procedente de revistas, seminarios, consultores o
fuentes similares); (2) aprendizaje activo, através de observar la experiencia de
otras organizaciones (con técnicas como e benchmarking, en cuyo caso solo una

porcion del conocimiento es adquirido, obteniéndose datos sobre el qué, quién,
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cuando y donde); y (3) aprendizaje interactivo entre dos firmas (permite conocer 10s
elementos mas tacitos, obteniendo datos sobre el como y e porqué. Solo estaclase
de aprendizaje permite una ventaja competitiva solida, ya que €l aprendizaje activo
y pasivo son facilmente imitables (Spender, 1996). Con estas alianzas de
aprendizaje |as firmas aceleran su capacidad de desarrollo y minimizan la
incertidumbre através de explotar e conocimiento de otros. Asi existe un cambio
en lafomalidad de las alianzas y redes externas, pasandose de |as alianzas para
obtener recursos 0 compartir riesgos, alas alianzas (redes externas) parafomentar
el aprendizaje.

El aprendizaje interorganizaciona depende de factores tales como: latransparencia,
intencidn o propdsito y receptividad; la confianza entre las firmas; la capacidad de
absorcion; la cultura; la asimetria-necesidad; la experiencia previaen dicho
aprendizaje; €l capital social; los 6rganos de gobierno de la alianza; la direccion de
los recursos humanos; una adecuada estructura, tecnologia, capacidad de absorcion
y cultura, con unos proceso adecuados de transferencia de conocimiento y una capa
de conciencia, reflexion y didogo; el grado de competitividad; y el ciclo de vida de
la organizacion.

Cambio cognitivo y comportamental del aprendizaje organizacional

Ya delimitado el concepto de aprendizaje en | as organizaciones como una
capacidad organizaciona que permite llevar a cabo acciones eficaces y mejorar €l
desempefio, facilitando latransformacién y el aprendizaje continuo atodos los
miembros, comprendiendo pues, la adquisicion (desarrollo cognitivo), ladifusiony
la utilizacién de dicho conocimiento (desarrollo comportamental). Este proceso
acarrea consecuencias para €l aprendizaje organizacional: e cambio "cognitivo" y

el cambio "comportamental”.
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El behaviorismo afirma que es imposible comprender |os model os mentales
existentes de tal forma gque la psicologia deberia limitarse a observar el comportamiento,
descubriendo leyes generales que relacionen las respuestas comportamental es con los
estimul os recibidos por el individuo. El aprendizaje es, pues, una respuesta a un estimulo,
que en €l caso individual provoca un cambio en € comportamiento (Kazdin, 1975),
mientras que en el caso organizacional ese cambio comportamental es fruto de los cambios
existentes en e ambiente.

Se observaasi € aprendizaje como unarespuesta a un estimulo, pero este gjuste
podriaverse como ciego, automatico y no productivo de ninglin nuevo conocimiento
(Miller, 1996). Asi, ese aprendizaje comportamental puede estar basado en la existenciade
un cambio cognitivo (Kim, 1993).

La cognicion organizacional, por su parte, es un temade reciente interés. El
cognitivismo esta preocupado con lo que ocurre dentro de la cgja negra (Schneider y
Angelmar,1993), es decir tiene en cuentala complgjidad interna del sujeto del aprendizaje,
observandose la conducta humana en términos de model os mentales. Esta orientacion
behaviorista de estimul o-respuesta no capturariala complejidad existente en ese proceso de
aprendizaje. Se sugiere, en cambio, que € aprendizaje requiere alguna adquisicion
consciente de conocimiento o perspicacia sobre la parte de los miembros de la organizacion
(Argyrisy Schén, 1978), pero este conocimiento puede no rel acionarse con accion
organizacional, de tal forma que seria aprendizaje individual pero no organizacional, o
podriadarse €l caso de que no se relacione con cambio de comportamiento.

Hay, obviamente, diferencias entre la cognicion y el comportamiento. Ademas es
dificil moverse desde el aprendizaje cognitivo, que es fundamentalmente individual, al

aprendizaje comportamental que es mas colectivo.
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Asi, pueden haber cambios en comportamiento sin cambios en cognicion o viceversa,
produciéndose estados de transicion, creandose una tension entre la interpretacion de los
comportamientos y las creencias, tension que es sinénima a concepto de disonancia
cognitiva. En estos casos no hay aprendizaje. Por su parte, cuando hay cambios en ambos
lados se produce lo que ellos Ilaman un "aprendizaje integrado” (Inkpen y Crossan, 1995).

En laactualidad se vinculan ambas perspectivas, considerandose complementarias,
de manera que no hay una estricta separacion entre las dimensiones cognitivas y
comportamentales. Esto ya se esta empezando a observar en |os propios teoricos, de tal
forma gque behavioristas como Bandura (1977) o cognitivos como Piaget (1959) reflgjan
que no se puede ver € cambio cognitivo y comportamental bajo un prisma auténomo. Si
existe solamente cambio cognitivo el aprendizaje se expone a riesgo de ser incompleto e
inefectivo si no es acompanado por un cambio organizacional, mientras que si existe
solamente cambio comportamental el aprendizaje se arriesga a ser superficial y de corta
vida. Asi cada diamés se integran las dimensiones cognitivas y comportamental es, segun
lacual existe aprendizgje si se produce una variacion en la conducta provocada por una
variacion en e nivel de los conocimientos, es decir, ademas de laadquisicion de los

conoci mientos es necesario la utilizacion de los mismos.

2.3 Definicion de Términos Basicos

Engagement: Puede ser entendido como “un estado mental positivo relacionado con
el trabgjo y caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion. Mas que un estado especifico
y momentaneo, el engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente que
no esta localizado en un objeto, evento o situacion particular” (Schaufeli & Bakker, 2003;

en Cérdenas, 2016).
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Vigor: Hacereferenciaalos altos niveles de energia y resistencia mental mientras se
trabaja, el deseo deinvertir esfuerzo en el trabao que se esta realizando incluso cuando
aparecen dificultades en el camino (Spontdn, Medrano, Maffei, Sponton, y Castellano,
2012).

Dedicacion: Hace referenciaalaataimplicacion laboral, junto con la manifestacion
de un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio por el
trabgjo.

Absor cion: Hace referencia ala concentracion total en e trabajo, un estado mental
donde la persona experimenta que el tiempo “pasa volando”, y tiene dificultades en
desconectarse de |0 que esta haciendo debido alas fuertes dosis de disfrute y concentracion
experimentados.

Aprendizaje organizacional: Refiere el proceso mediante e cual |as entidades
adquieren, construyen y transfieren conocimientos (Castafieda y Fernandez-Rios, 2007; en
Lopez, Ahumada, Olivares, y Gonzalez, 2012). En contextos educacionales, €l aprendizaje
organizacional ha sido entendido como un proceso que facilitalainnovacion y
mejoramiento de la ensefianza (1bid.).

Cultura de aprendizaje: Serefiere aunaculturafavorable a proceso de cambioy a
la utilizacion de aprendizaje previos para generar nuevos aprendizajes.

Claridad estratégica.: Refiere alaclaridad de la organizacion sobre su mision y
vision, asi como € trabajo de cada cual contribuye al logro de la misién de la organizacion.

Aprendizaje grupal: Corresponde a un nivel de aprendizaje colectivo que sedaen
la conformacion de grupos de trabajo, y mediante éstos el conocimiento se diseminay

distribuye en la organizacion.
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Capitulo 111

Hipotesisy Variables

Hipotesis
3.1.1 Hipotesisgeneral.

El engagement tiene relacion directay significativa con el aprendizaje organizacional

en los docentes de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.

Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana durante el afio 2017.

HE1.

HE2.

HE3.

HEA4.

HES.

3.1.2 Hipotesis especificas
Los docentes delas Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro
A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana presentan un nivel medio
de engagement en el afio 2017.
El profesorado de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro
A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana presenta un nivel medio
de aprendizaje organizacional en el afo 2017.
El engagement tienerelacion directa y significativa con la cultura de aprendizaje
en los docentes de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro
A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
El engagement tiene relacion directa y significativa con laclaridad estratégica de
los docentes en las Ingtituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.
Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
El engagement tiene relacién directa y significativa con e aprendizaje grupal de los
docentes en las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.

Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.



53

3.2 Variables

3.21 Variable1l: Engagement.

Definicion conceptual .- Es entendido como un estado mental positivo relacionado
con €l trabgjo y caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion o concentracion. Mas que
un estado especifico y momentaneo, la vinculacion psicol ogica se refiere a un estado
afectivo-cognitivo mas persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o situacion

particular (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002; en Spontén et a., 2012).

3.2.2 Variable2: Aprendizaje organizacional.

Definicion conceptual .- Refiere el proceso mediante el cual las entidades adquieren,
construyen y transfieren conocimientos (Castafieday Fernandez-Rio, 2007; en Lopez et al.,
2012). En contextos educacionales, € aprendizaje organizaciona hasido entendido como

un proceso que facilitalainnovacion y mejoramiento de la ensefianza (1bid.).

3.3 Operacionalizacion de Variables

(Ver tabla 2)



Tabla?2

Operacionalizacion de las Variables.

Variable Dimensiones I ndicador es
Vigor - Altosniveles de energiay resistenciaen
el trabgjo
Dedicacion - Deseo deinvertir esfuerzo en el trabgjo
Variable 1: - Altaimplicacion laboral

- Sentimiento de significacion, entusiasmo

Engagement y orgullo por €l trabgjo

Concentracion - Atencion total en € trabgjo
- Experimentacion del disfrute

- Dificultades de desconectarse.

Fuente: Cardenas, 2016, y, Spontén, et al., 2012.

Variable Dimensiones I ndicador es
Culturade - Procesos de actudizacion
aprendizaje - Procesos de induccion

- Procesos de retroalimentacion

Variable 2 - Procesos de formacion
Aprendizaje
Organizacional Claridad estratégica - Claridad delamision de la organizacion

- Claridad de lavision de la organizacion

Aprendizgje grupd

Contribucién al logro de lamisién.

Fuente: Lépez, Ahumada, Olivares, y Gonzélez, 2012.
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Capitulo 1V:

M etodologia

4.1 Enfoque delnvestigacion

Lainvestigacion se llevd a cabo con € enfoque cuantitativo ya que ha construido |a
problematica de investigacion en funcién de variables como engagement y aprendizaje
organizacional, las que fueron medidas mediante pruebas provistas de validez y
confiablidad , que evalUan las respuestas de | os sujetos muestrales con escal as de nimeros
0 valores cuantitativos, paradeterminar €l perfil descriptivo de cada variable con técnicas
estadisticas, y luego buscar encontrar una probable correlacion entre las mismas, de
acuerdo a procedimientos estadisticos, |o0s cual es estableceran laintensidad y laformade

dichacorrelacion asi como la generalizacion de los resultados.

4.2 Tipodelnvestigacion

En este contexto, € tipo de investigacion planeado es descriptivo-correlacional.

4.3 Diseilo delnvestigacion
El disefio adoptado es el transversal — no experimental ya que la colecta de datos
sobre ambas variables o lamediciéon de éstas se realiz6 en un solo corte de tiempo.

Esta representado de la siguiente manera:

V2



Donde:
M : Muestra de docentes
V1: Engagement
r : Relacion entre ambas variables

V2. Aprendizae organizacional

4.4 Poblaciony Muestra

441 Poblacion.

Tabla 3
Poblacion.
Institucién Educativa Docentes
Ricardo Bentin 57
Pedro A. Labarthe 58
Mariano Melgar 55
Total 170
442 Muestra.

Unavez establecida la poblacion de estudio (N = 170) se procedié a determinar €l
tamafio de la muestra. Para este efecto, se utiliz6 la férmula que conjuga la amplitud del

universo finito, €l nivel de confianza de 95.5%, €l error de estimacion fijadoen 5%y la

desviacion tipica, siendo la siguiente:

4.N.p.q

e (N-1+4.pq

Donde:
pyq : son las varianzas.
N : es el tamarfio de la poblacion.
n : es el tamafio de lamuestra.

E : nivel de confianza
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Aplicando laférmula alos datos siguientes: poblacién = 170 docentes; nivel de
confianza = 5%, se obtuvo €l siguiente tamarfio de lamuestra: n = 119 profesores.

La determinacion del tamafio general de la muestra hizo indispensable ademés la
especificacion del volumen de cada estrato docente en la muestra de | as respectivas
Instituciones Educativas conformantes de la poblacion de estudio, es decir, la afijacion
muestral. Esta se obtuvo mediante la aplicacion de laformulasiguiente:  muestra/

poblacion, esdecir: 119/170. El resultado es: 0,7%.

4.5 Técnicase lnstrumentos de Recoleccion de I nformacion

45.1 Teécnicasde colectade datos.

Lainvestigacion hizo uso de las técnicas siguientes: analisis de contenido parala
construccion del marco tedrico y la elaboracion de los resimenes de |os antecedentes
empiricos nacionales e internacional es previos; y de los autoinformes, es decir de las
informaciones reportadas por 1os propios elementos muestrales cuando diligenciaron tanto
la Escala de Engagement asi como la Escalade Medicion del Aprendizaje Organizacional,
para aportar datos en el trabajo de campo sobre | as variables engagement y aprendizaje

organizacional.

4.5.2 Instrumentos de recoleccion de datos.
La descripcion de los instrumentos de recoleccién de informacién utilizados en la

investigacion, es lasiguiente:

45.2.1 Fichatécnica de engagement.
1. Nombre : Escala Utrecht de Engagement en € Trabajo. Validacion peruana

2. Autor : Ritzy Aydeé Céardenas.



3. Afio

4. Administracion
5. Duracion

6. Objetivo

7. Tipo de items
8. Baremos

9. Aspectos

10. Campo de
Aplicacion

11. Material

58

: 2016

- Individual y colectiva

: 10 minutos aproximadamente

. Evaluar el engagement en € trabgjo
: Sumativos

. Percentiles.

. El test esta constituido por 17 items distribuidos en 3 areas que a

continuacion se detallan:
I. Vigor, constituido por 6 items.
[1. Dedicacion, constituido por 5 items

[11. Absorcién, constituido por 6 items

. Personas adultas de ocupaciones diversas.

. Hojas que contienen € protocolo de los enunciados asi como los

respectivos casilleros para las marcas de |os participantes en
cual quiera de las columnas que contienen las aternativas de
respuestas gradual es de frecuencia desde NUNCA (0) hasta

SIEMPRE (6).

4.5.2.2 Ficha técnica de aprendizaje organizacional.

1. Nombre

2. Autor
3. Afo

4. Administracion

: Escala de medicion del aprendizaje organizacional en centros

escolares
: Lopez, V., Ahumada, L., Olivares, R., y Gonzalez, A.
: 2012

- Individual y colectiva
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5. Duracion . 15 minutos aproximadamente
6. Objetivo . Evaluar € aprendizaje organizacional
7. Tipodeitems  : Sumativos
8. Baremos . Percentiles.
9. Aspectos . El test esta constituido por 18 items distribuidos en 3 éreas que a
continuacion se detallan:
|. Culturade aprendizaje, constituido por 7 items.
I1. Claridad estratégica, constituido por 5 items
I11. Aprendizaje grupal, constituido por 6 items.
10. Campo de : Profesores de Educacion Basica.
Aplicacion
11. Material dela : Hojas que contienen el protocolo de |os enunciados asi como los
prueba respectivos casilleros paralas marcas de los participantes en
cualquiera de las columnas que contienen | as alternativas de
respuestas graduales desde NUNCA (1) hastaMUY

FRECUENTEMENTE (5).

4.6 Tratamiento Estadistico

El tratamiento estadistico de |os datos recol ectados se hizo mediante €l andlisis
descriptivo y € andlisisinferencial. El andlisis descriptivo ofrecié e diagnostico del
comportamiento de las variables en cuanto a su nivel de desarrollo paralo cua serecurrio
alaescalade estanones afin de categorizar dichos niveles que permitiera corroborar las
hipétesis descriptivas formul adas respecto a cada variable, y, en segundo lugar, en la
medicion de | as rel aciones postul adas paralas variables de lainvestigacion, apelando ala

prueba estadistica que decidio laaplicacion del test Kolmogorov-Smirnov. El andlisis
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inferencial, por otra parte, se concentrd en la contrastacion de las hipétesis correl acionales

con latablatedricadel mismo estadistico con €l objeto de comprobar lasignificancia

estadistica de |os resultados muestrales, que autorizo su respectiva generalizacion ala

poblacion.

4.7 Procedimiento

El procedimiento seguido fue € siguiente:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

El trabajo de campo sellevd a cabo en e segundo semestre de 2017.

Se coordinG el permiso respectivo con los docentes de aula para obtener su
consentimiento.

Se explico alos profesores el caracter confidencial de los resultados de los
cuestionarios, por lo que se les pidi6 responder sinceramente alos items
respectivos.

A los profesores sel eccionados al eatoriamente que decidieron participar seles
leyo las instrucciones del caso.

Unavez recogidos los test, se inspecciono |as respuestas de |os profesores de
la muestra, depurandose | as pruebas que presentaban sesgos de deseabilidad
social, vale decir, que marcaron el mismo valor paratodas |as respuestas con
laintencion de quedar bien con €l investigador y €l ayudante de campo
Unavez compulsadas las hojas de respuesta de 119 profesores integrantes de
la muestra, se efectud €l tratamiento estadistico, cuyos resultados se muestran

en el siguiente capitulo de latesis.
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Capitulo V:

Resultados

5.1 Validezy Confiabilidad delos Instrumentos

5.1.1 Validez de contenido delosinstrumentos.

Lavalidez usualmente comprende tres tipos: contenido, criterio y constructo. Segin
las reglas del trabajo cientifico, es unaexigenciareplicar lavalidez cuando se administra
en el trabajo de campo instrumentos estandarizados disefiados para otros contextos
culturalesy sociales.

Lavalidez que se hareexaminado eslavaidez de contenido. Esta describe la
idoneidad del muestreo de items o reactivos paralavariable que se midey se aplicaa
medi ciones tanto de atributos emocionales o afectivos como cognitivos (Pollit y Hungler,
2005: 401).

El procedimiento paralaevaluacion de lavalidez de contenido serealizo através de
latécnica de juicio de expertos. El juicio de expertos, segun la acertada puntualizacion de
Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008), se define como una opinion informada de
personas con trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos
cualificados en éste, y que pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones. Por
lo que laidentificacion de las personas que forman parte del panel de expertos requiere que
éstos exhiban: experiencia en larealizacion de juicios y toma de decisiones basadas en
evidencia o experticia (investigaciones, publicaciones, experiencia, etc.), reputacion de ser
especialistas en dicho tema en la comunidad académica e imparcialidad, entre otras
caracteristicas.

A este respecto se consulté a profesionales que han investigado y/o ensefian

problematicas similares, y que acrediten formacion tedrica en la problemética del
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engagement y del aprendizaje organizacional, seleccionandose cinco (5) respectivamente
paralaevaluacion de lavalidez de contenido de cada variable.

A los jueces se les entregd un formato pidiéndosel e que evaluaran los items de cada
instrumento por separado y éstos en su totalidad. Para este efecto, seles pidid que
emitieran su opinion sobre dos aspectos claves: 1) si |os reactivos o items son pertinentes y
apropiados tanto para medir |a autoeficacia académica como e procesamiento estratégico
de lainformacion, asi como |as respectivas dimensiones de cadainstrumento; y 2) si los
items tenian claridad en sus formulaciones, es decir eran comprensibles.

Los jueces calificaron cada item en términos de acuerdo o desacuerdo, alos cuaes se
lesasignd los valores de 1y 0 respectivamente. Una vez recabada lainformacién emitida
por los jueces, y dado que todo juicio incluye elementos subjetivos se aplico un estadistico
para estimar la confiabilidad del juicio de expertos cuantificando las respuestas de |os
juecesy asi determinar € grado de acuerdo entre las opiniones emitidas por éstos. Laregla
implicita es que cuando la medida de acuerdo obtenida es altaindica que hay consenso en
el proceso de clasificacion o asignacion de puntgjes entre los evaluadores, o que asu vez
define el respectivo indice de validez de contenido de cada instrumento.

Entre los varios estadisticos disponibles para evaluar la validez de contenido
(coeficiente de concordancia W de Kendall, coeficiente Kappa, razén de validez de
contenido de Lawshe, etc.) se ha seleccionado el coeficiente de validez de contenido v de
Aiken. Esta es unalas técnicas que permite cuantificar larelevancia de cada item respecto
de un dominio de contenido formulado por n jueces. Su valor oscila desde 0 hasta 1,
siendo €l valor 1 indicativo de un perfecto acuerdo entre |os jueces respecto ala mayor
puntuacién de validez de los contenidos eval uados.

Lainterpretacion del coeficiente se centra en la magnitud halladay la determinacién

de lasignificancia estadistica obtenida mediante |as tablas de |os valores criticos de la
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misma prueba (Aiken, 1985). Lareglaes que lamagnitud del coeficiente obtenido debe ser
superior a una establecida como minimamente aceptable, que es € criterio con el que se
decide qué items aceptar o rechazar del instrumento evaluado: unav de 0,70 se considera
adecuada, aunque es recomendable aumentarlaa 0,75 para mantener los items en el test

(Garciay Garcia, 2013).

5.1.1.1 Validez de contenido de |a escala de engagement.

Los jueces calificaron cada item en términos de acuerdo o desacuerdo, alos cuales se
lesasignd los valores de 1y O respectivamente. Una vez recabada lainformacion emitida
por los jueces, se aplico lapruebav de Aiken paradeterminar € indice de validez de
contenido del instrumento.

Laformuladelav de Aiken aplicada es|la siguiente:

V =S

(n(c-1)

Donde:
S = sumatoriade los valores dados por los jueces al item
n = ndmero de jueces
C = numero devalores en laescalade valores (2 en este caso).
En latabla 4 se apreciaque € indice del coeficiente de Aiken para el instrumento
gue mide engagement punttaen 0,80 paralos 17 items de laprueba. El ato indice

obtenido asegura que € instrumento administrado presenta aceptable validez de contenido.
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Tabla4
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validez de Contenido de la Escala de Engagement

mediante € Coeficiente de Validez de Aiken.

Item Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A D A A A 4 1 0.80
2 A A D A A 4 1 0.80
3 A A D A A 4 1 0.80
4 A A A D A 4 1 0.80
5 A A A D A 4 1 0.80
6 A A D A A 4 1 0.80
7 A A D A A 4 1 0.80
8 A A A A D 4 1 0.80
9 D A A A A 4 1 0.80
10 A A A A D 4 1 0.80
11 A A A D A 4 1 0.80
12 A A D A A 4 1 0.80
13 D A A A A 4 1 0.80
14 A D A A A 4 1 0.80
15 A D A A A 4 1 0.80
16 A A D A A 4 1 0.80
17 D A A A A 4 1 0.80
A= Acuerdo D=Desacuerdo

5.1.1.2 Validez de contenido de |la escala de aprendizaj e or ganizacional
Con respecto ala variable aprendizaje organizacional, la respectiva opinién de los

otros cinco expertos se observaen latabla 5:
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Tabla5
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validacion de la Escala de Aprendizaje
Organizacional mediante e Coeficiente de Validez de Aiken.

item Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A A A A D 4 1 0.80
2 D A A A A 4 1 0.80
3 A D A A A 4 1 0.80
4 A D A A A 4 1 0.80
5 D A A A A 4 1 0.80
6 D A A A A 4 1 0.80
7 A D A A A 4 1 0.80
8 A A A D A 4 1 0.80
9 A A A D A 4 1 0.80
10 A A A A D 4 1 0.80
11 A A D A A 4 1 0.60
12 D A A A A 4 1 0.80
13 A A A A D 4 1 0.80
14 A A D A A 4 1 0.80
15 A A A D A 4 1 0.80
16 A A D A A 4 1 0.80
17 A A A A D 4 1 0.80
18 D A A A A 4 1 0.80
A = Acuerdo. D = Desacuerdo

LaférmuladelaV de Aiken aplicada es la siguiente:

V =S

(n(c-1))
Donde.
S = sumatoriadd valor dado por € juezi a item
n = ndmero de jueces
C = numero de valores en laescalade valoracion (2, en este caso).

Seguin puede apreciarse, € indice reportado por el coeficiente de Aiken para 18 items
de la prueba se ubicaen: 0,80. Ello implica que también este instrumento de colecta de
datos tiene una aceptable validez de contenido: 0,80 parala pruebatotal.

L os aceptables indices del coeficiente de Aiken obtenidos por las dos pruebas

indicaron que podian ser administrados durante el trabajo de campo ya que garantizaban
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que los items constitutivos de |os instrumentos tienen |os dominios de los contenidos de las

variables que median: engagement y aprendizaje organizacional.

5.1.2 Confiabilidad delosinstrumentos.

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere a grado de precision o
exactitud de lamedida, en € sentido de que si aplicamos repetidamente el instrumento al
mismo sujeto u objeto produce iguales y/o similares resultados. A fin de verificar dicha
confiabilidad tanto en la Escala de Eengagement como en la Escalade Aprendizaje
Organizacional, se utilizaron las respuestas de |0s sujetos muestrales. La decision se debio
a que ambos instrumentos, previo a su estandarizaciones respectivas, fueron objeto de
estudios pilotos que permitieron calcular los indices de confiabilidad para cada
instrumento, y porque la prueba con que se establecera dicha confiablidad (alfa de
Cronbach) requiere trabajar con los resultados de todas las pruebas administradas en la
recoleccion de datos.

Para el calculo de la confiabilidad dado que la escala de respuestas es politdmica, se
hausado € coeficiente alfa de Cronbach, que es una medida de la homogeneidad de los
itemsy se define como el grado en que los reactivos de la prueba se correlacionan entre si.
Este coeficiente implicatrabaar con los resultados de todas las pruebas incluyéndose en el
andlisis las respuestas individuales a cada item (Brown 1980). Cronbach establecié la
reglasiguiente a respecto: si alcanza un indice superior a 0,70 se considera aceptable, es
decir existe consistenciainterna, 1o cual permite considerarlas como unidades vélidas en €l

andlisis (Martinez, 2010). Su ecuacion es:
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Seguin Nunally (1978, p. 245) el valor de confiabilidad en torno a 0,70 es adecuado.
A suvez, Georgey Malery (2003, p.231) sugieren las recomendaciones siguientes para
evaluar los coeficientes de afade Cronbach: si es >0,60 es cuestionable; si es>0,70 es
aceptable; s es>0,80 eshueno; y si es >0,90 es excelente. Con estos criterios se ha
evaluado |os respectivos coeficientes de confiablidad de los instrumentos de recol eccion de

informacion utilizados.

5.1.2.1 Analisisde confiabilidad de la escala de engagement.
Tabla 6

Anélisis de items y Confiabilidad de Vigor.

[tem M D.E. litc
[teml 2,95 1,099 ,304
tem4 2,99 1,093 ,507
[tem8 3,00 1,097 ,338
Item12 3,00 1,055 ,370
Item15 3,01 1,058 411
ltem17 2,93 1,056 458

Alfade Cronbach =0,84*
* p<0,05
n=119

L os resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que nos indica que |os items son consistentes entre si. El andlisisde la
confiabilidad por consistenciainterna através del coeficiente alfa de Cronbach asciende a
0,84, e cual es aceptable parala comunidad cientifica, por 1o que permite concluir que los

items de dimension vigor presentan buena confiabilidad.
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Tabla7

Anélisis de items y Confiabilidad de Dedicacion.

[tem M D.E. Fitc
[tem?2 3,09 1,258 227
[tem5 3,58 1,311 ,331
tem7 3,05 1,228 ,363
tem10 3,07 1,098 ,379
ltem13 3,38 1,253 416
Alfade Cronbach =0,81*
* p<0,05
n=119

Los resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que nos indica que los items son consistentes entre si. El andlisisde la
confiabilidad por consistenciainternaatravés del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a
0,81, e cual es aceptable parala comunidad cientifica, |0 que permite concluir que los

items de la dimension dedicacion presentan buena confiabilidad.
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Tabla8

Anélisis de items y Confiabilidad de Absorcion

[tem M D.E. litc
[tem3 3,32 1,080 ,507
Item6 3,23 1,003 277
[tem9 3,13 1,109 ,342
[tem11 2,94 1,194 541
Item14 3,02 1,112 492
Item16 3,19 1,257 ,394
Alfade Cronbach =0,82*
* p<0,05
N =119

Los resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que nos indica que los items son consistentes entre si. El andlisisde la
confiabilidad por consistenciainternaatravés del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a
0,82, el cual es aceptable parala comunidad cientifica, |0 que permite concluir que los

items de la dimension absorcion presentan buena confiabilidad.
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Tabla9

Andlisis Generalizado de la Escala Engagement.

Factores M D.E. Fitc
Vigor 12,77 5,7 ,870
Dedicacion 12,23 4,3 ,838
Absorcion 12,19 4,2 ,819
Alfade Cronbach =0,82*
*p<0,05
n=119

L os resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que indica que los items son consistentes entre si. El andlisisde la
confiabilidad por consistenciainterna através del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a
0,82, lo que permite concluir que la Escala de Engagement presenta buena confiabilidad

segun los términos de | os estandares de la comunidad cientifica.



71

5.1.2.2 Andlisisde confiabilidad de la escala de aprendizaje organizacional
Tabla 10

Anélisis de items y Confiabilidad de Cultura de Aprendizaje.

[tem M D.E. litc
lteml 3,01 1,368 ,206
Item4 3,19 1,192 ,284
Item7 2,95 1,099 ,304
Item10 2,99 1,093 ,507
ltem13 3,00 1,097 ,338
ltem16 3,00 1,055 ,370
ltem18 3,15 1,123 274
Alfade Cronbach =0,82*

*p<,05

N =119

L os resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que nos indica que |os items son consistentes entre si. El andlisisde la
confiabilidad por consistenciainterna atraves del coeficiente alfa de Cronbach asciende a
0,82, lo que permite concluir que los items de la dimension cultura de aprendizaje

presentan buena confiabilidad.
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Tabla11

Anélisis de items y Confiabilidad de Aprendizaje Grupal.

[tem M D.E. litc
ltem2 3,07 1,258 227
ltem5 3,58 1,311 ,331
Item8 3,05 1,228 ,363
ltem11 3,07 1,098 439
ltem14 2,88 1,076 ,340
ltemal7 2,92 1,004 ,509
Alfade Cronbach =0,81*

*p<,05

N =119

Los resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que nos indica que |os items son consistentes entre si. El andlisis de la
confiabilidad por consistenciainternaatravés del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a
0,81, lo que permite concluir que los items de dimension Aprendizaje Grupal, presentan

buena confiabilidad.
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Tabla 12

Anélisis de items y Confiabilidad de Claridad Estratégica.

[tem M D.E. litc
ltem3 3,32 1,080 ,507
ltem6 3,23 1,003 277
[tem9 3,13 1,109 ,342
ltem12 2,94 1,194 541
ltem15 2,93 1,148 ,557
Alfade Cronbach =0,82*

*p<,05

n=119

Los resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que nos indica que los items son consistentes entre si. El andlisis de la
confiabilidad por consistenciainterna através del coeficiente afa de Cronbach asciende a
0,82, e cua essignificativo, lo que permite concluir que los items de la dimensién claridad

estratégica presentan buena confiabilidad.
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Tabla 13

Andlisis Generalizado de la Escala de Aprendizaje Organizacional.

Factores M D. E. Fitc
Culturade Aprendizaje 90,48 15,009 ,872
Aprendizgje Grupal 50,40 9,155 ,870
Claridad Estratégica 37,95 7,766 ,838
Alfade Cronbach =0,81*
*p<,05
n=119

L os resultados permiten apreciar que las correl aciones item-test corregidas son
superiores a 0,20, lo que nos indica que los items son consistentes entre si. El andlisis de la
confiabilidad por consistenciainterna através del coeficiente afa de Cronbach asciende a
0,81, lo que permite concluir que la escala de aprendizaje organizacional presenta buena

confiabilidad.

5.2 Presentacion y Andlisisde los Resultados

5.2.1 Resultadosdescriptivosdelasvariables.

5.2.1.1 Estadisticos de engagement.

A fin de describir e comportamiento de las variables, se ha establecido el nivel de
cada variable, de tal manera que se dispone de informacion cualitativa respecto alas
variables de la muestra testada.

El proceso supone la categorizacién de la variable en cuestion. La categorizacion es
generalmente definida como la conversion de una variable cuantitativa en cualitativa. La
escala de estanones ayuda este proceso y es utilizada en e campo de lainvestigacion para
categorizar |os sujetos de estudio en tres grupos. Es una técnica que permite conocer |os
interval os (puntos de corte) en funcién de puntajes alcanzados en lamedicion de una

variable, ya sea en formaglobal o por dimensiones o factores (Baltazar, 2013).
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Laférmulaeslasiguiente:

alb =x £ (0,75) (DS)

Donde

a/b :Sonlosvaores maximos o minimos (para€ intervalo).

X : Promedio de los puntajes

DS : Desviacion Estéandar

El planteamiento de estanones deriva en unatécnica de valoracion que permite
determinar los interval os de |a variable dentro de |a curva de Gauss, en funcidn de una
constante.
Procedimiento:
1. SecalculalaMediaAritmética
X=3x
n-

2. SecaculalaDesviacion Estandar

S= \/Szt

3. Seubicad puntagje maximo y minimo en la prueba o cuestionario
4. Seestablecevaoresparaay b
a=x1-(0,75) (S
a=x2+(0,75) (S
- Nivelesdelavariable Engagement
Aplicando la escala de estanones, tenemos:
a=45
b=72

Entonces, categorizando tenemos:
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Tabla 14

Escala de la Variable Engagement

Categoriasoniveles  Intervalos

Alta 79a92
Media 45a78
Baa 34 ad4

Tabla 15

Niveles de Engagement

Frecuencia Porcentaje

Alta 16 134
Media 55 46,2
Baa 48 40,4
Total 119 100
* p<0,05
n=119

De latabla se apreciaque del total del profesorado (n = 119), € 13,4% percibe un

alto nivel de engagement; e 46,2% percibe un nivel medio de engagement, y € 40,4%
del profesorado de las instituciones educativas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y
“Mariano Melgar” de Lima Metropolitana percibe un nivel bajo de engagement durante el
ano 2017.

- Nivelesdelavariable aprendizaje organizacional
Aplicando la escala de estanones, tenemos:
a=42
b=64

Entonces, categorizando tenemos:
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Tabla 16

Escala de la Variable Aprendizaje Organizacional

Categoriaso niveles Intervalos
Alta 65a82
Media 42 a 64
Baa 28a4l

Tabla 17

Niveles de la Variable Aprendizaje Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Alta 25 21,0
Media 57 479
Baa 37 31,1
Total 119 100
* p<0,05
n=119

De latabla se aprecia que del total del profesorado (n = 119), & 21% manifiestaun
alto nivel de aprendizaje organizacional; € 31,1% percibe que su aprendizaje
organizacional presente un bajo nivel; y e 47,9%, esto eslamayoriadel profesorado delas
instituciones educativas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y *“Mariano Melgar” de
Lima Metropolitana estima que su nivel de aprendizaje organizaciona es medio durante el

ano 2017.

5.2.2 Analisisinferencial delasvariables.
En este acpite se presentan las operaciones de medicion de las relaciones
postuladas entre las variables constitutivas de |a problemética de investigacion, y las

relaciones de la variable engagement con las dimensiones de la variable aprendizaje
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organizacional, asi como el establecimiento de la significancia estadistica del coeficiente
de correlacion calculado.

Lasignificancia estadistica o e hecho de que los resultados sean significativos quiere
decir que, seguin la prueba estadistica (en este caso la correlacion de Pearson), los hallazgos
encontrados no se deben alas fluctuaciones del azar, sino que expresan relaciones reales
que por ende podrian ser replicables con nuevas muestras de sujetos. Y que el nivel de

significanciarefiere e indice de probabilidad de que sean confiables.

5.2.2.1 Test de normalidad Kolmogorov — Smirnov.

Para poder aplicar pruebas paramétricas 0 no paramétricas, ha sido necesario
comprobar s las variables en estudio tienen o no distribucion normal.

La prueba de Kolmogorov - Smirnov es aplicada Unicamente a variables continuas y
calculaladistancia maxima entre la funcion de distribucion empirica de la muestra
seleccionaday lateoria, en este caso lanormal.

Pararealizar la prueba de normalidad se hatomado un nivel de confianza del 95%, si
es que & nivel de significanciaresulta menor que 0.05 entonces debe rechazarse laHo
(Hipdtesis nula), paralacual se planted las siguientes hipotesis:

Ho: El conjunto de datos tiene una distribucion normal.
Ha: El conjunto de datos no tiene una distribucion normal.
Tabla 18

Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-Smirnov de Engagement.

Factores M D. E. K-SZ Sig

Vigor 12,77 5,7 ,071 ,063
Dedicacion 12,23 4,2 ,110 ,060
Concentracion 12,33 4,3 ,066 ,059

n=119
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Los resultados del andlisis de labondad de gjuste ala curva normal, fueron
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 18), e indicaron que los
puntajes de |a escala de engagement al canzan estadisticos K-S Z que son estadisticamente
significativos, por |o que se puede concluir que presentan una adecuada aproximacion ala
curvanormal. Es por ello que se decide utilizar contrastes estadisticos paramétricos en el

andlisis de los datos de lainvestigacion (Siegel y Castellan, 1995).

Tabla 19
Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-Smirnov de Aprendizaje

Organizacional.

Factores M D. E. K-SZ Sig
Cultura deaprendizaje 14,68 6,1 ,061 ,062
Aprendizaje grupal 14,35 4,9 ,125 ,058
Claridad estratégica 14,27 4,8 ,078 ,053
n=119

Los resultados del andlisis de labondad de gjuste ala curva normal, fueron
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 19), e indicaron que los
puntajes de |a escal a de aprendizaj e organizacional acanzan estadisticos K-S Z que son
estadisticamente significativos, por 10 que se puede concluir que presentan una adecuada
aproximacion alacurvanormal. Es por ello que se decide utilizar contrastes estadisticos
paramétricos en e andlisis de los datos de lainvestigacion, siendo seleccionado €l

coeficiente de correl acion de Pearson.

5.2.2.2 Contrastacion de hipétesis.
L a estrategia de contrastacion de hipotesis, en este caso, siguio € siguiente
procedimiento:

— Formulacion de las respectivas hipotesis nulas y aternativas.
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— Selecciondd  nivel de significacion (5%).
— ldentificacién del estadistico de prueba.
— Formulacién de las reglas de decision.
— Tomar ladecisiéon de aceptar la hipotesis nula (Ho), o bien rechazar Ho; y aceptar la
hipétesis alternativa o de investigacion.
A. Hipdtesis general deinvestigacion.
a. Hipotesisestadisticas

Hipotesis Nula (Ho): El engagement no tienerelacion directay significativa con el
aprendizaje organizacional en los docentes de las Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana
durante el afio 2017.

Hipotesis Alterna (Ha): El engagement tiene relacion directay significativa con el
aprendizaje organizacional en los docentes de las Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana
durante el afio 2017.

b.  Nivel designificancia de 5% = 0,05.

c. Estadistico: prueba paramétricar de Pearson.

Tabla 20

Cosficiente de Correlacion de Engagement y Aprendizaje Organizacional.

Variables Aprendizaje Sig. (bilateral)
organizacional
Engagement 0,44* ,035
* p<0,05
n=119

d. Regladedecision: P < 0,05 rechazaHo.
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e. Interpretacion

L os resultados presentados en latabla 20 indican que existe unarelacion
estadisticamente significativa entre engagement y el aprendizaje organizacional; existe
ademas una correlacion directa de moderada intensidad (r = 0,44; p < 0,05), con lo cual se
puede aceptar |a hipotesis alterna sefialada de la existencia de una relacion entre
engagement y aprendizaje organizacional en € profesorado de las instituciones educativas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana
durante el afio 2017.

B. Hipdtesis especificas de investigacion

Hipotesis Especifica 1
a. Hipotesisestadistica

Hipotesis Nula (Ho): Los docentes delas Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana no
presentan un nivel medio de engagement en e afio 2017.

Hipotesis Alterna (Ha): Los docentes delas Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana
presentan un nivel medio de engagement en e afio 2017.

b. Estadistico: Escaa de estanones

Tabla 21

Niveles de Engagement

Frecuencia Porcentaje

Alta 16 134
Media 55 46,2
Baja 48 40,4
Total 119 100

n=119
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c. Interpretacion

De latabla precedente (ver tabla 21) se aprecia que del total del profesorado (n =
119), & 13,4% percibe un alto nivel de engagement; e 46,2% percibe un nivel medio de
engagement, y € 40,4% del profesorado de las Instituciones Educativas “Ricardo Bentin”,
“Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana percibe un nivel bajo
de engagement durante el afio 2017. En consecuencia, se aceptala hipotesis aterna que

postulaba &l nivel medio de engagement en el profesorado encuestado.

Hipotesis Especifica 2
a. Hipotesisestadisticas

Hipotesis Nula (Ho): El profesorado delas Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana no
presenta un nivel medio de aprendizaje organizacional en el afio 2017.

Hipotesis Alterna (Ha): El profesorado delas Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana
presenta un nivel medio de aprendizaje organizacional en el afo 2017.

b. Estadistico: Escalade estanones
Tabla 22

Niveles de la Variable Aprendizaje Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Alta 25 21,0
Media 57 479
Baja 37 31,1
Total 119 100
n=119

c. Interpretacion
Delatabla 22 se aprecia que del total del profesorado (n = 119), € 21% manifiesta

un alto nivel de aprendizaje organizacional; € 31,1% percibe que su aprendizaje
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organizacional presente un bajo nivel; y e 47,9%, esto eslamayoriadel profesorado delas
instituciones educativas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y *“Mariano Melgar” de
Lima Metropolitana estima que su nivel de aprendizaje organizaciona es medio durante el
ano 2017. En consecuencia, se aceptala hipétesis alterna que postulaba el nivel medio de

aprendizaje organizacional en el profesorado encuestado.

Hipotesis Especifica 3
a. Hipotesisestadisticas
Hipotesis Nula (Ho): El engagement no tienerelacion directa y significativa con la
culturade aprendizaje en los docentes de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo
Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
Hipotesis Alterna (Ha): El engagement no tienerelacion directa y significativa
con laculturade aprendizaje en los docentes de las Instituciones Educativas Publicas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el
ano 2017.
b.  Nivel designificancia de 5% = 0,05.

c. Seutilizaprueba paramétricar de Pearson.

Tabla 23

Cosficiente de Correlacion de Engagement y Cultura de Aprendizaje

Variables Culturadeaprendizaje  Sig. (bilateral)
Engagement 0,41* ,003
*p<0,05

n=119

b. Regladedecision: P < 0,05 rechazaHo.
C. Interpretacion
Los resultados presentados en latabla 23 indican que existe unarelacion

estadisticamente significativa entre el engagement y la cultura de aprendizaje; existe
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ademéas una correlacion directa de moderada intensidad (r = 0,41; p < 0,05), con lo cual se
puede aceptar la hipotesis aterna sefidlada de la existencia de una relacion entre
engagement y cultura de aprendizaje en e profesorado de |as Instituciones Educativas
“Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el

ano 2017.

Hipotesis Especifica 4
a. Hipotesisestadisticas

Hipotesis Nula (Ho): El engagement no tienerelacion directa y significativa con la
Claridad estratégica del aprendizaje organizacional de los docentes de las Instituciones
Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima
Metropolitanaen el afo 2017.

Hipotesis Alterna (Ha): El engagement tiene relacion directa y significativacon
la Claridad estratégica del aprendizaje organizacional de los docentes de las Instituciones
Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima
Metropolitanaen el afo 2017.

b.  Nivel designificancia de 5% = 0,05.

c. Seutilizaprueba paramétricar de Pearson.

Tabla 24

Coeficiente de Correlacion de Engagement y Claridad Estratégica.

Variables Claridad estratégica  Sig. (bilateral)
Engagement 0,42* ,004
* p<0,05

n=119

d. Regla de decision: P < 0,05 rechaza Ho.
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e. Interpretacion

L os resultados presentados en latabla 24 indican que existe unarelacion
estadisticamente significativa entre engagement y claridad estratégica del aprendizaje
organizacional; existe ademés una correlacion directa de moderadaintensidad (r = 0,42; p
< 0,05), con lo cual se puede aceptar la hipotesis alterna sefial ada de la existencia de una
relacion entre engagement y claridad estratégica en el profesorado de las instituciones
educativas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima

Metropolitanaen el afo 2017.

Hipotesis Especifica 5
a. Hipotesisestadisticas
Hipotesis Nula (Ho): El engagement no tienerelacion directa y significativa con e
aprendizaje grupal de los docentes de las Instituciones Educativas “Ricardo Bentin”,
“Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
Hipotesis Alterna (Ha): El engagement tienerelacion directa y significativa con €
aprendizaje grupal de los docentes de las Instituciones Educativas “Ricardo Bentin”,
“Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
b. Nivel de significancia de 5% = 0,05.

c. Seutilizaprueba paramétricar de Pearson.

Tabla 25

Coeficiente de Correlacion de Engagement y Aprendizaje Grupal.

Variables Aprendizajegrupal  Sig. (bilateral)
Engagement 0,47* ,002
* p<0,05

n=119

d. Regladedecision: P < 0,05 rechaza Ho.
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e. Interpretacion

L os resultados presentados en latabla 25 indican que existe unarelacion
estadisticamente significativa entre el engagement y el aprendizaje grupal; existe ademas
una correlacion directa de moderadaintensidad (r = 0,47; p < 0,05), con lo cua se puede
aceptar la hipétesis alterna sefialada de |a existencia de una relacion entre engagement y el
aprendizaje grupa del profesorado de |as instituciones educativas “Ricardo Bentin”,

“Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.

5.3 Discusion

Laactividad laboral tiene gran importanciay es inherente, como ha resaltado Basso
(2014, p.12y ss.), alavida humana independiente de cual seala época, la culturao € local
analizado. Dicha actividad no puede ser disociada de la salud del trabajador ya que aquella
es de fundamental importancia tanto para el mismo como paralaorganizacion donde
gjerce su actividad en tanto la salud se comprende como un reflgjo de las condiciones de
trabgjo y de vida en general. Por o que las condicionesy las relaciones laboral es af ectan
tanto al estado fisico como psiquico de las personas. Y o pueden hacer de dos maneras:
cuando convergen los factores negativos del trabajo, pueden suscitar €l estrésy el sindrome
de burnout; y cuando |os aspectos positivos caracterizan lavida laboral emergen €
engagement en € trabagjo y laresiliencia. En € caso del engagement, méas que prevenir |os
resultados organizacional es negativos, |os trabajadores engaged promueven |los resultados
positivos tanto individualmente como a nivel organizacional.

De manera general, la promocion de la salud laboral en unainstitucion previene los

aspectos negativos y promueve la calidad de vida laboral, o sea, como sefialan Bakker &
Leiter (2010; en Basso, 2014), beneficia no solamente alas organizaciones sino también a

las personas que trabajan en ellas. Las evidencias son multiples: reduccion del absentismo,
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el incremento de la motivacion, la disminucion de equivocos y costes asociados al
rendimiento, el aumento de éste, mejor interaccion con sus comparieros de trabajo, clientes
y supervisores, lamayor sociaizacion y adaptacion del trabajador ala organizacion, etc.
(Salanova & Schaufeli, 2009; en Basso, 2014). En este sentido, el engagement en €l trabajo
ocupa un lugar importante.

El engagement, seguin la sintesis de Basso, puede ser definido como un estado
cognitivo positivo, relacionado con €l trabajo, persistente en €l tiempo, de naturaleza
motivacional y social y no centrado en un Unico objetivo, evento o situacion; caracterizado
por €l vigor, ladedicacion y la absorcion. EI engagement en el trabajo es un constructo
tanto individual como colectivo y social, y esta intimamente conectado con € desarrollo
organizacional. Puede generar consecuencias positivas tanto para el trabajador como para
la organizacion y reducir resultados organizacional es negativos. En cuanto alas
consecuencias del engagement en €l trabajo, es predictivo de una buena perfomance
laboral y satisfaccion, modulalos efectos de |os recursos organi zacionales sobre la
realizacion del trabgjo, etc.

En este Ultimo sentido, incide también sobre e aprendizaje organizacional que
procesan | as personas en el entorno laboral e institucional.

El aprendizaje organizacional entendido como el proceso por €l que una organizacion
obtiene y utiliza nuevos conocimientos, destrezas, conductas y valores Argyrisy Schon,
1978; en Bolivar, 2000), apunta a la creacion de nuevos saberes y estrategias no solo a
nivel individual sino sobre todo a nivel organizacional. El desarrollo de las capacidades
cognitivas, segin la acertada apreciacion de Alvarez (2006), estareferido a qué. En este
ambito se encuentran comprendidos |os datos que la organizacién recibe del exterior, la
informacion que la organizacion selecciona como relevante y de provecho para si, ademéas

de la construccién de los propios saberes. Por otro lado, la adquisicion de estrategias esta
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referidaa como. Ello implicalaadquisicion de destrezas y de técnicas especializadas que
contribuyan a desarrollo de lainstitucion. El como constituye el aporte que cada miembro
podra proporcionar a partir del desarrollo de determinadas estrategias y destrezas que
beneficiaran ala organizacion.

La contribucion, entonces, que anivel individual, grupal o institucional puede
brindar a aprendizaje organizacional el profesorado en las instituciones educativas es
gatillado por €l nivel de engagement que éstos muestran. En este sentido, los resultados
registrados en la presente investigacion indican a groso modo que € aprendizaje
organizacional del profesorado de las instituciones educativas investigadas, esta vinculado
en fuerte medida a work engagement del que estan imbuidos. Especificamente, la cultura
de aprendizaje que practican |os profesores, la claridad estratégica que tienen sobre los
objetivosinstitucionalesy €l trabajo grupal que privilegian en susinter acciones estén
asociados ala dosis de engagement que disponen. Y que entre éstas sobresale en orden de
prioridad el trabajo grupal, seguidos por la cultura de aprendizaje y la claridad estratégica.
En general, con todo, se puede afirmar que en |os niveles aceptables de aprendizaje
organizacional, un factor de peso lo constituye el engagement que coadyuva notoriamente
aque los profesores individual y colectivamente adquieren, construyen, procesan y
transfieren conocimientos y estrategias en | as organizaciones educativas estudiadas.

L os hallazgos reportados en | as conclusiones, por ultimo, coinciden de aguna
manera con |os obtenidos por Rodriguez (2017) en Implicancia emocional (Engagement) y
Motivacién laboral en trabajadores administrativos de una empresa del sector minero de
la regiéon Ancash, en e gue participaron 77 colaboradores, quienes reportaron que la
implicanciaemocional (engagement) laboral en total se encuentran en un nivel promedio.
Y es congruente con |os resultados reportados por Torres y Huaméan (2012) en Las

competencias laborales como variable vinculada al aprendizaje organizacional en
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instituciones educativas, donde analizaron |as relaciones que podian existir entre ambas
variables en 240 docentes de cinco instituciones educativas de Comas, y registraron que €
nivel del aprendizaje organizacional es basicamente medio. Empero, discrepan con los
resultados reportados por Arraigada (2015) en Estudio del engagement con € trabajo en
docentes universitarios donde con 29 docentes de ambos sexos (59% mujeres y 41%
varones) encontraron de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad
Nacional de Mar de Plata, Argentina, encontré niveles de engagement en |los docentes
predominantemente muy alto (Contabilidad y Sociales) y ato (Administracion y Turismo).
Y disienten de los resultados encontrados por Kister y Vila (2012) en El docente
universitario y sus efectos en €l estudiante, quienes con una muestra de 45 docentes
(48,9% hombres y 51,1% mujeres) encontraron evidencias de que |os docentes muestran
niveles elevados de engagement. Las diferencias encontradas se explican, en parte, las
peculiaridades nacional es propias de |os docentes encuestados y quiza en €l hecho de la
muestra y poblacion encuestada pertenece a otro nivel educativo.

Con respecto alas correlaciones, por ahora no ha sido posible contrastar los
hallazgos con otros resultados encontrados en investigaciones previas ya sea a nivel
nacional o global pues |os antecedentes evaluados examinan ya seaa engagement o el
aprendizaje organizacional en relacion a otras variables de innegabl e trascendencia para €

ambito organizacional .
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Conclusiones
Respecto ala hipotesis general, existe unarelacion directamoderaday
estadisticamente significativa entre el engagement y &l aprendizaje organizacional
(0,44) en € profesorado de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”,
“Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
Respecto ala hipotesis especifica 1, existe un nivel medio de engagement en €
profesorado de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.
Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
Respecto ala hipotesis especifica 2, existe un nivel medio de aprendizaje
organizacional en el profesorado de |as Instituciones Educativas Publicas “Ricardo
Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio
2017.
Respecto a la hipotesis especifica 3, existe unarelacion moderada directa y
estadisticamente significativa entre engagement y la culturade aprendizaje (0,41)
en €l profesorado de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”,
“Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
Respecto ala hipotesis especifica 4, existe unarelacion moderadadirecta y
estadisticamente significativa entre engagement y laclaridad estratégica del
aprendizaje organizacional (0,42) en el profesorado de las Instituciones Educativas
Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A. Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima
Metropolitanaen el afio 2017.
Respecto ala hipotesis especifica 5, existe unarelacion moderada directa y
estadisticamente significativa entre engagement y aprendizaje grupal (0,47) en €l
profesorado de las Instituciones Educativas Publicas “Ricardo Bentin”, “Pedro A.

Labarthe” y “Mariano Melgar” de Lima Metropolitana en el afio 2017.
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Recomendaciones
Promover investigaciones adicionales en otras instituciones educativas de Lima
Metropolitana sobre larelacion entre el engagement y aprendizaje organizacional
del profesorado de Educacion Béasica Regular.
Disefiar programas de capacitacion que afiancen €l aprendizaje organizacional entre
los integrantes de lamuestray lapoblacion de la presente investigacion.
Sensibilizar al persona docente respecto alos beneficios de un programade
mejoramiento del aprendizaje organizacional para el logro de una gestion de calidad
en las instituciones educativas estudiadas.
Desarrollar estrategias proactivas de engagement en el profesorado de las
instituciones educativas conformantes del estudio de tal maneraque € nivel
diagnosticado de engagement se incremente sustantivamente.
Mejorar las estrategias de |os equipos de gestion de cada institucion educativa
investigada para que €l aprendizaje organizacional diagnosticado se irradie alos
otros componentes de dicho aprendizaje (claridad estratégicay culturade

aprendizaje) en e profesorado de | as organizaciones educativas estudiadas.
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ApéndiceA:

Escala Utrecht de Work Engagement

© o N o o M wDdDRE

L R e = N = T
N o o s~ w D EP o

En mi trabgjo me siento lleno de aegria.

Mi trabajo estalleno de significado y propésito.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Soy fuerte y vigoroso en € trabajo.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Cuando estoy trabajando olvido todo |o que pasaami arededor.
Mi trabajo meinspira.

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas deir al trabgo.
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabgo.

Estoy orgulloso del trabajo que tengo.

Estoy inmerso en mi trabgjo.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
Mi trabajo es retador.

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Soy muy persistente en €l trabgo.

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.
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Apéndice B:

Escala de Medicion del Aprendizaje Organizacional

o > NP

10.
11.

12.
13.

14.
15.
16.

17.
18.

Busca oportunidades de reto que pongan a prueba mis aptitudes.

Describe alos demas € futuro que me gustaria que labraramos juntos.

Involucra alos demés en la planeacion de las acciones que emprenderemos.

Tiene muy clarasu propia filosofia acerca del liderazgo.

Dedicatiempo a celebrar el logro de cada objetivo intermedio del proyecto.

Se mantiene a diaen cuanto se refiere alos acontecimientos que afectan a nuestra
organizacion.

Invita alos demés a que compartan sus suefios del futuro como si fueran los suyos
propios.

Trataalos demas con consideracidn y respeto.

Se asegura de gque los proyectos que dirige sean reducidos a fracciones manegjables.

Se cerciora de que la aportacion de cada persona sea reconocida como parte del
éxito de nuestros proyectos.

Cuestiona nuestra manera de hacer | as cosas en |a organizacion donde trabagjo.
Comunica con claridad una perspectiva positivay |lena de esperanzas para €
futuro de nuestra organizacion.

Concede alos demas libertad suficiente para que tomen sus propias decisiones.
Destinatiempo y energia a cerciorarse de que |os deméas se apeguen alos valores
acordados por € equipo.

Alaba a quienes realizan un buen trabgjo.

Busca maneras innovadoras de mejorar 1o gue hacemos en nuestra organi zacion.
Sefiala alos demés como pueden materializar sus propiosintereses alargo plazo s
todos participan de unavision en coman.

Fomenta rel aciones de cooperaci én con sus colaboradores.
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Apéndice C: Formato de Juicio de Expertos.

Respetado colega: Usted ha sido seleccionado para evaluar € instrumento
gue forma parte de

lainvestigacion

. La evauacion de los instrumentos es de gran
relevancia paralograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:
FORMACION ACADEMICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL
TIEMPO CARGO ACTUAL
INSTITUCION

Objetivo de lainvestigacion:
Objetivo del juicio de expertos.
Objetivo de la prueba:

Deacuerdo con los siguientesindicadores califique cadauno delos items segun corresponda.

Categoria Calificacion | ndicador

CLARIDAD 0. Desacuerdo El item no esclaro
El item se comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su modificacion muy grande en €l uso de las palabras
sintactica y semantica son de acuerdo con su significado o por laordenacion
adecuadas. de las mismas.

1. Acuerdo El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA 0. Desacuerdo El item no tiene relacion | 6gica con la dimension
El item tiene relacion El item tiene una relacion tangencial con la
I6gica con la dimensiéon o dimension.

indicador que esta

midiendo. 1. Acuerdo El item se encuentra completamente relacionado

con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA 0. Desacuerdo El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencid o afectada la medicidn de la dimension

importante, es decir debe

ser incluido. 1. Acuerdo El item esrelativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser incluido.




