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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como principal objetivo el
determinar la relacion entre el aprendizaje organizacional y el ciclo
administrativo en la Direccibn Regional de Educacion de Tacna, afio
2016; siendo el tipo basico y de nivel correlacional, de disefio no
experimental y de corte transversal, se aplicO6 un censo a los 52
trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, se
us6 una prueba piloto de 10 trabajadores que dio un alpha de Cronbach
de 0,835 para la variable 1 y de 0,862 para la variable 2. Se concluye que
existe relacién positiva media (Rho = 0,420 y p = 0,039) entre el
aprendizaje organizacional y el ciclo administrativo, que existe relacion
positiva considerable (Rho = 0,562 y p = 0,000) entre el aprendizaje
individual y el ciclo administrativo, que existe relacion positiva y media (Rho
= 0,478 y p = 0,012) entre el aprendizaje grupal y el ciclo administrativo,
que existe relacion positiva considerable (Rho = 0,504 y p = 0,007) entre el
aprendizaje organizativo y el ciclo administrativo, y que no existe relacion
(Rho = 0,081 y p = 0,380) entre el aprendizaje interorganizativo y el ciclo
administrativo.

Palabras clave: Aprendizaje organizacional, ciclo administrativo, gestion,

capacidades.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relations
between organizational learning and the administrative cycle in the
Regional Education Directorate of Tacna, 2016; being the basic type and
correlational level, non-experimental and cross-sectional design, a census
was applied to the 52 workers, the technique was the survey and the
instrument the questionnaire, a pilot test of 10 workers was used that gave
an alpha of Cronbach of 0,835 for variable 1 and 0,862 for variable 2. It is
concluded that there is a mean positive relationship (Rho = 0,420 and p =
0,039) between organizational learning and the administrative cycle, that
there is a considerable positive relationship (Rho = 0,562 and p = 0,000)
between individual learning and the administrative cycle, that there is a
positive relationship and average (Rho = 0,478 and p = 0,012) between
group learning and the administrative cycle, that there is a considerable
positive relationship (Rho = 0,504 and p = 0,007) between organizational
learning and the administrative cycle, and that there is no relationship
(Rho = 0,081 yp = 0,380) between interorganizational learning and the
administrative cycle.

Keywords: Organizational learning, administrative cycle, management,

capacities.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién tuvo como principal objetivo el
determinar la relacion entre el aprendizaje organizacional y el ciclo
administrativo en la Direccibn Regional de Educacion de Tacna, afio
2016; puesto que se trata de una entidad emblemética en la regién, que
presenta algunos inconvenientes con temas afines a la falta de equipos
que impulsen que los procesos avanzados continden adecuadamente, es
decir no existe un aprendizaje organizacional en las decisiones
adoptadas, y ello se debe en alguna proporcion a los cambios constantes
de funcionarios publicos en la entidad, a una administracion basada en los
intereses particulares y no en los institucionales, ademas de la falta de un

plan de estimulos que guarde relacién con el desempefio laboral.

Por tanto, el entender cémo logran aprender las organizaciones,
desde la perspectiva individual, grupal, organizativo e interorganizativo, es
lo que se desarroll6 en la presente investigaciéon y ello como logra
relacionarse con el ciclo de la gestibn administrativa, que considera las

etapas de planificacion, organizacién, direccién y control.



Sobre el desarrollo de los capitulos de la tesis, se resalta que en el
capitulo 1 se desarroll6 la descripcion de la situacion problematica, la
justificacion e importancia de la investigacion, la identificacion de los

objetivos a lograr, y las hipotesis a contrastar.

En el capitulo Il se desarrollaron los antecedentes internacionales y
nacionales afines al trabajo, la precision de las bases tedricas para ambas
variables: Aprendizaje organizacional y ciclo administrativo, y la

identificacion de los términos basicos.

En el capitulo Il se efectu6 el desarrollo del marco filoséfico de las

variables de trabajo.

En el capitulo IV se desarrollé el tipo y disefio a investigar, la matriz
de operacionalizacion de las variables, la poblacion y muestra del trabajo,
la validacion vy fiabilidad de los instrumentos, las técnicas de recoleccién

de datos y de andlisis de resultados.

En el capitulo V que abarcé el andlisis e interpretacion de los
resultados, para lo cual se usaron tablas y figuras para analizar el

comportamiento de cada dimension y sus respectivos items; se siguié con



el contraste de las hipdtesis, terminando con las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes del problema

Las organizaciones buscan priorizar estrategias para cumplir con sus
objetivos y metas de los planes estratégicos institucionales, para ello es
importante el hacer seguimiento al crecimiento y los factores competitivos
gue permiten que logren posicionarse; ello implica, el que los directivos se
caractericen por constantemente estar aprendiendo, tanto su personal,

sus equipos y en definitiva, a las personas que aprenden.

Pero sucede con frecuencia, que las organizaciones no aprenden de
sus experiencias pasadas, y vuelven a cometer errores similares,
afectando el cumplimiento de los objetivos institucionales y las
expectativas de sus usuarios; ello, se ve muy a menudo en las

instituciones del Estado, donde un factor que afecta al logro de los



objetivos institucionales son los constantes cambios de los funcionarios,
afectando lo poco que se haya avanzado, pues se tiende a no continuar,
retrasando por tanto el servicio que la poblacion interesada desea que

atiendan con celeridad.

En el Perd, principalmente las organizaciones publicas se
caracterizan porgque de forma frecuente cometen errores sistematicos, es
decir, que se vuelven a cometer errores similares en el tiempo, por tanto
no se logra aprender de las experiencias pasadas, lo que genera
constantes protestas de la poblacion que se ve afectada porque no se
otorga un servicio de calidad, que permita atender con eficiencia las

brechas econdmicas, sociales, ambientales e institucionales existentes.

1.1.2 Problematica de la investigacion

En Tacna existe una entidad publica emblemética, que es la
Direccion Regional Sectorial de Educacion, la cual atraviesa por
problemas relacionados con la alta rotacion de sus funcionarios, lo cual
afecta el continuar con los procesos avanzados, es decir no existe un
aprendizaje organizacional en las decisiones adoptadas;
complementando, se presentan algunas circunstancias que inciden en

ello, tales como: Algunos funcionarios carecen de competencias directivas



que le permitan desenvolverse eficazmente en la responsabilidad
encomendada; falta de un trabajo en equipo entre las diversas areas; una
administracion basada en los intereses particulares y no en los
institucionales; y la falta de un plan de estimulos que guarde relaciéon con
el desempernio laboral; en resumen, sigue existiendo un descontento en el
personal de la entidad, pues consideran que cumplen con sus labores de
forma adecuada, pero siguen existiendo malestar de los usuarios sobre
los aspectos de gestion, planificacion, organizacion, direccion y control; lo
cual esta generando algunas consecuencias tales como: Inadecuada
calidad de atencion al usuario, procesos lentos, quejas de los usuarios,
bajo nivel de compromiso institucional, otros; por tanto, dicha problematica
es la que se pretende analizar en la investigacion, de forma especifica,
como el aprendizaje organizacional se logra relacionar con las diversas

etapas del ciclo administrativo institucional.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Cudl es la relacion entre el aprendizaje organizacional y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio

20167



1.2.2 Problemas especificos

b)

d)

1.3

¢Cudl es la relacibn entre el aprendizaje individual y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio
20167

¢, Cudl es la relacion entre el aprendizaje grupal y el ciclo administrativo
en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio 20167

¢Cudl es la relaciobn entre el aprendizaje organizativo y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio
20167

¢,Cudl es la relacion entre el aprendizaje interorganizativo y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio

20167

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacion de la investigacion

Chiavenato (2007) senala que “Las organizaciones que logren

desarrollar procesos de aprendizaje para enfrentar los cambios

tecnoldgicos, tecnologias de informacion, competencia por los recursos y

la sociedad de la informacién, son las que sobreviviran a la dinamica del



cambio”; por tanto, el papel directivo es fundamental para desarrollar en
los miembros de la organizacion un ambiente de apertura, sensibilidad y
cambio. Las entidades estan cambiando la forma del lugar en donde las
personas trabajan, mediante una mezcla de practicas, lugares y entornos

de trabajo.

Por tanto, el presente trabajo de investigacion se justifica porque se
busca analizar el nivel de aprendizaje que percibe el personal de la
Direccion Regional de Educacion de Tacna que caracteriza a su
institucion referente a los cambios y experiencias que se generan en el
desarrollo de cada una de las etapas del proceso administrativo; se
destacan las siguientes justificaciones:

- Justificacién teodrica: Puesto que se analiz6 la teoria sobre el
aprendizaje organizacional (Nonaka y Takeuchi, 1996), que permitié
identificar qué dimensiones se utilizaron para el desarrollo de la
presente investigacion; y la base tedrica del ciclo administrativo
(Chiavenato, 2000), que involucra el planificar, organizar, dirigir y
controlar.

- Justificacibn metodoldgica: Se utilizd6 el método deductivo de

investigacion, puesto que a partir de premisas desarrolladas en las



bases tedricas se obtuvieron conclusiones considerando el trabajo de
campo a efectuar.

- Justificaciéon institucional: Puesto que las sugerencias proporcionadas
le permitirAdn a la Direccion Regional de Educacion de Tacna
proporcionar un mejor servicio al ciudadano, sustentado en un proceso

de aprendizaje organizacional mas adecuado.

1.3.2 Importancia de la investigacion

Una de las principales caracteristicas de las organizaciones es su
flexibilidad frente a entornos cambiantes, es decir buscar aprender de los
errores, ya no cometerlos y con ello buscar proporcionar dar un mejor
servicio a la ciudadania; dicho comportamiento logra que las entidades
sean mas competitivos y generen mejores procesos internos de

planificacion, organizacion, direccion y control.

Por tanto, la clave es entender el aprendizaje como inseparable del
trabajo cotidiano donde se crean espacios para abordar los problemas,
aclarar diferencias, crear sentido de pertenencia y apropiacion de metas y
objetivos institucionales. De ahi la importancia de la investigacion, puesto
que el aprendizaje organizacional es fundamentalmente una actividad

social donde el conocimiento y las habilidades se ponen en préctica, se



critican 'y son integradas como oportunidades para optimizar el
aprendizaje y efectividad en el &mbito laboral; y es prioritario identificar el
nivel de aprendizaje que caracteriza a la Direccién Regional de Educacion
de Tacna, que permita priorizar lineas de accion para mejorar los

procesos administrativos y lograr un mejor servicio a la ciudadania.

1.4 ALCANCESY LIMITACIONES

En lo que respecta al alcance o delimitacion del trabajo, se tiene:
- Delimitaciébn espacial: La investigacion consideré6 al personal
administrativo de la Direccion Regional de Educacion de Tacna.
- Delimitacién temporal: Se considero6 el periodo 2016.
- Delimitacién tematica: Se analizaron definiciones y teorias relacionadas

con el aprendizaje organizacional y el proceso administrativo.

La principal limitacion de la investigacion es que solamente se

considerd a una entidad como ambito de estudio.

10
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OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el aprendizaje organizacional y el ciclo

administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio

2016.

1.5.2 Objetivos especificos

a)

b)

d)

Determinar la relacién entre el aprendizaje individual y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio
2016.

Determinar la relacibn entre el aprendizaje grupal y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio
2016.

Determinar la relacién entre el aprendizaje organizativo y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio
2016.

Determinar la relacién entre el aprendizaje interorganizativo y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio

2016.

11



1.6 HIPOTESIS

1.6.1 Hipotesis general

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje
organizacional y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de
Educacion de Tacna, afio 2016.

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje organizacional
y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna,

afno 2016.

1.6.2 Hipoétesis especificas

a) Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje individual
y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de
Tacna, afio 2016.

Hi: Existe relacion entre positiva y significativa el aprendizaje individual y
el ciclo administrativo en la Direccién Regional de Educacion de Tacna,
afio 2016.

b) Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje grupal y

el ciclo administrativo en la Direccién Regional de Educacion de Tacna,

afo 2016.

12



Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje grupal y el
ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna,
afio 2016.

c) Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje
organizativo y el ciclo administrativo en la Direccibn Regional de
Educacion de Tacna, afio 2016.

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje organizativo
y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educaciéon de
Tacna, afo 2016.

d) Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje
interorganizativo y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de
Educacion de Tacna, afio 2016.

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje
interorganizativo y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de

Educacién de Tacna, afio 2016.

13



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Se destacan los siguientes antecedentes afines a la presente

investigacion:

2.1.1 Antecedentes internacionales

a) Encinas (2014) desarroll6 un trabajo de investigacion denominado
“Orientacion de las organizaciones publicas al aprendizaje
organizacional. El caso de los organismos descentralizados en el
Estado de Sonora, México”; articulo elaborado por el docente de la
Universidad de Sonora (México); siendo el objetivo analizar la
orientacion al aprendizaje organizacional de la administracion publica
mexicana a través de un estudio exploratorio realizado con organismos
descentralizados, de nivel descriptivo y de disefio no experimental; se

aplicé un modelo de organizacion que aprende, plasmado en una



encuesta autoadministrada a servidores publicos; se concluye que los
trabajadores publicos consideran que las entidades del Estado
presentan una incipiente orientacion hacia el aprendizaje
organizacional, sefialando varias areas de oportunidad para gestionar
el aprendizaje; se identificaron barreras al aprendizaje como la
estructura de la organizacion que estan disefiados de forma tradicional,
de ahi que el aspecto de innovacion haya sido valorado de forma baja,
otra es la falta de tecnologia que permita gestionar mejor la informacion
de los organismos, la existencia de una baja capacitacion y formacién
orientadas al quehacer del organismo, no se cuenta con sistemas de
recompensas y estimulos, existe poca flexibilidad al cambio.

b) Galvis, Gonzales y Goémez (2007) desarrollaron una investigacion
denominada “Aprendizaje organizacional y sistemas de informacion en
la practica: una experiencia en el consultorio juridico de la Universidad
Industrial de Santander”, docentes de la Universidad Industrial de
Santander (Colombia), los cuales exploran alternativas conceptuales y
metodoldgicas que contribuyan a definir procesos de desarrollo de
sistemas de informacion, como habilitadores de organizaciones que
aprenden. En particular, se presenta una experiencia de intervencion
organizacional en el Consultorio Juridico de la UIS, en donde se aplico

el enfoque metodoldgico propuesto, el cual incluye el estudio de la
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situacién actual de la organizacion, el modelado de Sistemas de
Actividad Humana integrando ideas de aprendizaje organizacional, la
especificacion de caracteristicas para la tecnologia de informacion

requerida, y el desarrollo de un prototipo software.

2.1.2 Antecedentes nacionales

a) Tisnado (2013) desarroll6 una investigacion denominada
“Mejoramiento de los procesos administrativos de la UGEL N° 01 El
Porvenir que contribuya al desarrollo educativo de su jurisdiccion en el
ano 2013”; tesis para optar al titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas de la Universidad Privada Antenor Orrego de Truijillo; cuyo
objetivo principal fue el determinar la relacibn existente entre el
mejoramiento de los procesos administrativos y el desarrollo educativo
de la UGEL N° 01 El Porvenir. El disefio fue de tipo descriptivo y
correlacional, para la variable el mejoramiento en los procesos
admirativos de la UGEL N° 01 EIl Porvenir se realiz6 un modelado de
gestion de calidad de procesos para el desarrollo de una practica
organizativa, democratica y eficiente que promueva una participacion
responsable de todos los actores, y para medir el mejoramiento del
grado de satisfaccion del docente; se utilizé la tasa o razon de quejas

recibidas en el periodo por los docentes y administrativos de la
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b)

jurisdiccion, asi como, el numero de casos resueltos por la UGEL. Se
tomé como muestra a los Especialistas de la sede en las areas de
Personal, Tesoreria, Escalafon, Asesoria Juridica, Tramite
Documentario y la oficina de Secretaria de Direccién, y a los usuarios-
docentes. Los resultados encontrados permiten concluir que existen
varias deficiencias que se deben mejorar progresivamente en relacion
a los procesos de gestion, para asi generar una satisfaccion total hacia
el docente, mientras que por el lado del enfoque de gestion de calidad
permite introducir un proceso dinamico de mejora continua, que genere
eficiencia y desburocratizacion de los procesos, la cual es una
herramienta imprescindible para la satisfaccion del docente, que
contribuye directamente al desarrollo educativo; existe relacion directa
entre el mejoramiento en los procesos administrativos de la UGEL N°
01 El Porvenir y el desarrollo educativo a través del grado de
satisfaccion del docente de su jurisdiccién en el presente afio.

Arbaiza (2002) desarrollé6 una investigacion denominada “Aprendizaje
organizacional en organizaciones de profesionales”, docente de la
Universidad ESAN; de tipo basico de nivel descriptivo, de disefio no
experimental; donde examina a nivel exploratorio los mecanismos de
aprendizaje organizacional formales o informales que estan presentes

en organizaciones de profesionales a partir del caso de los estudios o
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bufetes de abogados. Esta primera aproximacion da por resultado la
identificacion de seis mecanismos de aprendizaje organizacional: la
reflexion sobre los casos, la revision de la doctrina, el ensayo y error, el
monitoreo, la difusién del conocimiento, y el espiritu de cuerpo. Se
encuentra también una tendencia a favorecer la cultura de aprendizaje
a través del involucramiento y empoderamiento de los empleados, la
transformacién del rol de administrador en rol de maestro y entrenador

y una tendencia hacia la estructura horizontal y participativa.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Bases tedricas “Aprendizaje organizacional”

2.2.1.1 Definicién de aprendizaje organizacional

En base a la revision bibliografica efectuada, se destacan las

siguientes definiciones:

Senge (1998, p. 34) define el aprendizaje organizacional como
La comprensién global de la organizacion y de las relaciones entre
Sus partes componentes; enmarca Su concepcion en una

perspectiva sistémica; ademas entiende el aprendizaje como el
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verdadero aprendizaje llega al corazén de lo que significa ser
humano, a través del aprendizaje nos recreamos a nosotros
mismos, a través del aprendizaje nos capacitamos para hacer algo
gue antes no podiamos, a través del aprendizaje percibimos
nuevamente el mundo y nuestra relacion con él, a través del
aprendizaje ampliamos nuestra capacidad para crear, para formar

parte del proceso generativo de la vida.

Donde se resalta que el aprendizaje de las organizaciones implica el
desarrollo de un panorama sistémico de sus principales integrantes,
ampliando por tanto la capacidad de poder crear. De forma similar,
Nonaka y Takeuchi (1996), sefialan que el aprendizaje organizacional
considera un proceso que permite de forma organizada, ampliar el
conocimiento creado por las personas que conforman la entidad, y se

cristaliza como parte del sistema de conocimientos de la organizacion.

Para Fiol y Lyles (2005) sefialan que el aprendizaje organizacional
es un proceso que aplica el conocimiento y el entendimiento para el
mejoramiento de las acciones; para lo cual considera cinco disciplinas:

- Desarrollo personal: Aprender a expandir nuestra capacidad personal

resultados que mas se desea y crear un entorno organizacional que
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anime a todos sus componentes a desarrollarse a si mismos para
alcanzar los ideales y propadsitos que elijan.

Modelos mentales: En los cuales continuamente nos reflejamos,
clarificamos y mejoramos nuestras imagenes mentales del mundo y
vemos como muestran nuestras acciones y decisiones.

Vision compartida: Construccion de un sentido de compromiso en un
grupo, mediante el desarrollo de visiones compartidas del futuro que
buscamos crear, y los principios y guias mediante las cuales
llegaremos a él.

Aprendizaje en equipo: Transformando nuestras aptitudes
conversacionales y de pensamiento de cada uno de los componentes
del equipo, de tal forma que los grupos de personas pueden desarrollar
una inteligencia y habilidad superior a la suma de los talentos
individuales de los componentes.

Pensamiento de los sistemas: Una manera de pensar, y un lenguaje
para describir y comprender las fuerzas e interrelaciones que
conforman el comportamiento de los sistemas. Esta disciplina nos
ayuda a comprender como cambian los sistemas de una forma mas
efectiva, y actuar en consonancia con procesos mas extensos del

mundo natural y de la economia.
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2.2.1.2 Barreras al aprendizaje organizacional

Implica las condiciones que dificultan u obstaculizan el aprendizaje

en el ambito de la organizacién. (Senge, 1998), plantea siete barreras al

aprendizaje, o condiciones que constituyen obstaculos para que una

organizacion aprenda:

a)

b)

d)

"Yo soy mi puesto": Cuando las personas de una organizacion solo se
preocupan por las tareas propias de su puesto y no sienten ninguna
responsabilidad por el efecto de su actividad en otras partes de la
organizacion, ni por lo que ocurre en el resto de la misma, se dificulta el
aprendizaje.

"El enemigo externo": Se refiere a la practica generalizada de echar la
culpa de los errores a los demas, no reconociendo nunca los propios
errores. Esto imposibilita la correccion de los mismos, asi como el
cuestionamiento de las premisas en las que se fundamentan las
propias acciones, impidiendo, de este modo, el aprendizaje.

"La ilusion de hacerse cargo": Consiste en pensar que responder con
agresividad a los problemas es sindbnimo de proactividad, esto es, de
hacerse cargo de los mismos y afrontarlos antes de que estallen.

"La fijacion en los hechos": Consiste en prestar atencion tan soélo a lo

inmediato, sin ir mas alla de los problemas visibles e ignorando
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aguellos procesos soterrados y a largo plazo, que constituyen la causa
de problemas futuros.

e) "La parabola de la rana hervida": Hace referencia a la incapacidad de
ver cambios lentos y graduales, siendo solamente sensibles a los
cambios rapidos y bruscos. Como consecuencia de dicha incapacidad,
la organizacién adopta medidas para adaptarse a estos ultimos, pero
no para adaptarse a los primeros.

f) "La ilusidn de que se aprende con la experiencia": Las organizaciones
asumen que se aprende mejor de la experiencia, sin tener en cuenta
gue, en muchas ocasiones, no es posible experimentar directamente
las consecuencias de determinados actos o decisiones importantes.

g) "El mito del equipo administrativo": Abarca la creencia de que el equipo
directivo esta formado por un grupo de personas capacitadas para
resolver todos los problemas. En estos casos, resulta mas inteligente y
constructivo reconocer con humildad la propia limitacion para hacer

frente al problema o problemas planteados.

Para superar las barreras al aprendizaje apuntadas, Senge (1998)
propone, como solucion, la practica de las cinco "Disciplinas del
aprendizaje": Dominio personal, modelos mentales, visibn compartida,

aprendizaje en equipo, pensamiento sistémico.
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2.2.1.3 Papel del directivo en las organizaciones que aprenden

El proceso de liderazgo debe transformarse al surgir nuevos estilos
de aprendizaje, se transforma el comportamiento implicando mucho mas
que un poder jerarquico basado en la autoridad, un liderazgo que
transforma y fortalece la produccién de conocimientos a traves de la

comunicacion, entrenamiento y apoderamiento.

Una “Organizacion inteligente” es una nueva forma de trabajar,
relacionarse y entender la vida laboral. Ello contiene implicaciones en la
forma en que se disefan las estructuras y los procesos organizacionales
como la comunicacién, la toma de decisiones, las recompensas y la
evaluacion del desempefio. En ese contexto el liderazgo tiene que
enfocarse hacia la adquisicion de conocimientos, actuando para obtener y
compartir informacion, provee elementos de analisis y tecnologia, se
proporciona retroalimentacion oportuna, se crea un ambiente de confianza
y de aceptacion de riesgos, la flexibilidad se practica al percibir los
resultados del cambio que produce el aprendizaje, estos procesos van a
desembocar en el rendimiento sobre la base del trabajo en equipo,

equipos dirigidos como unidades interdependientes.
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Senge (1998) resalta la labor del directivo dentro de las
organizaciones insertar en un proceso de aprendizaje, se tiene:

- Fase de apertura al aprendizaje: Esta fase se caracteriza por la
resistencia al aprendizaje, no solamente se resisten los miembros de la
organizacién sino que, en ocasiones, los lideres se oponen con mas
fuerza. Entre ellos estan, quienes se resisten a apoyar el aprendizaje
atendiendo lo cotidiano, los que apoyan de forma aparente y los que
apoyan las acciones que involucran a los demas pero no se involucran
directamente mostrando disposicion para aprender. Al asumir
plenamente la decision de cambiar y convertir a la organizacion en una
organizacién en aprendizaje el proceso a seguir por los directivos —
lideres, es la seguridad en si mismo que deben transmitir a los
miembros en la organizacion, lo cual significa un compromiso tacito con
el proceso y se reconoce la necesidad de mejorar. Para asegurar el
éxito en esta fase existen ciertas estrategias asociadas al papel del
liderazgo como son: Compartir informacién, ofrecer apoyo, asignar a
los miembros resistentes en equipos de contagio, comprension de los
procesos de aprendizaje (individuales y grupales).

- Fase de motivacional reto: Los lideres de organizaciones en
aprendizaje se caracterizan por el estimulo y capacidad para apoyar y

retar al maximo a sus seguidores bajo la premisa del reconocimiento de
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sus necesidades. Para esta fase se incorporan las caracteristicas
personales, entre las que destaca: La disposicion para aprender, la
motivacion del lider, la retroalimentacion, el apoyo de compafieros y del
lider, disposicion al cambio, resultados personales.

- Fase de apoyo: Abarca la manera en que el lider apoya para alcanzar
los retos proporcionando la ayuda necesaria y la toma de decisiones
mediante el uso de las aptitudes técnicas o profesionales para

interaccion entre el lider — aprendedor.

2.2.1.4 Dimensiones del aprendizaje organizacional

Se destaca la propuesta de Nonaka y Takeuchi (1996), los cuales
desarrollan las siguientes 4 dimensiones para analizar el nivel de
aprendizaje de las organizaciones (ver Figura 1):

a) Aprendizaje individual: Considera que el aprendizaje es un proceso
de transformacion de la informacion, del que se obtiene conocimiento;
de donde Moreno y otros (2001), precisan que se trata de “Un proceso
mediante el cual el individuo genera conocimiento a partir de la
interpretacion y asimilacion de informacion diversa tacita y/o explicita”;
impulsa una estrategia que fomente su desarrollo y crecimiento,
objetivo que se consigue a traves de la formacion y educacion de los

individuos (aprendizaje consciente); implica el conocimiento creado
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modifica las perspectivas internas y en ocasiones la conducta del
individuo; logra ampliar las habilidades y capacidades cognitivas del
individuo, al incorporar el nuevo conocimiento, materializado en
conceptos o habilidades, a su acervo individual, lo que le hace
susceptible de futuros usos.

b) Aprendizaje grupal: Esta basado en el concepto de aprendizaje a
nivel individuo, pero considera el aprendizaje como un proceso de
transformacién de la informacion, del que se obtiene conocimiento.
Moreno y otros, (2001) lo sefala como “Un proceso mediante el cual lo
grupos de individuos en el contexto de la organizacion asimilan e
interpretan  informacion diversa tacita y/o explicita, definida
principalmente a su vez por el conjunto de conocimiento desarrollado
individualmente, con el objeto de generar conocimiento colectivo y
compartido por los miembros del grupo”. Ademas, se repite el hecho de
modificar las perspectivas internas y en ocasiones la conducta, que en
este caso corresponde a las del grupo.

c) Aprendizaje organizativo: Apenas se diferencia del de aprendizaje
grupal, la principal distincion es debida sobre todo al caracter mas
formal y estructurado de la organizacién. El conocimiento que posee la

organizacion tiene una doble procedencia:
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Es fruto exclusivo del proceso de aprendizaje en este &mbito, el cual se
puede trasladar e incorporar al acervo individual y grupal de sus
integrantes.

Es el resultado de la combinacion del desarrollado a nivel individual y
grupal, que se transfiere e integra en la empresa. Ambas
contribuciones demuestran la fuerte interrelacion existente entre todos
los ambitos, como ya se ha indicado, lo que favorece la nivelacion de

este activo y la intensificacion de esta actividad.

d) Aprendizaje interorganizativo: ElI proceso de transmision -

adquisicién de conocimiento consiste en un proceso interactivo donde
los socios comparten su conocimiento tacito a través del efecto
sinérgico que se produce en la alianza mediante el desarrollo de
actividades conjuntas. Implica una importaciéon y exportacion de
conocimientos, que implica que el conocimiento tacito individual se
articula y por tanto se convierte en conocimiento explicito, que a su vez
se comparte con el grupo para transformarse en conocimiento
organizacional. Al ser un proceso interactivo dentro de una alianza,
donde intervienen varias organizaciones, esta transformacion
proporciona un conocimiento interorganizacional, que tiene que pasar a
formar parte de ambas mediante lo que se podria llamar una

apropiacion del mismo. El proceso no se completa si no existe una
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construccion de un nuevo conocimiento, que a su vez sea integrado

mediante un proceso de aprendizaje.

N. Individual

Adquisicion

Distribucién

Interpretacion

Socializacién N. Inter-

Externalizacion .
Internalizacidn organizativo

Adquisicion
N. Grupal Combinacién
Distribucion
Interpretacion
Externalizacién
Combinacion

(uoiseso|dx3) promiofpaad

(ugiorio|dxa) yongpaay

N. Organizativo
Distribucion
Integracion
Institucionalizacién
Combinacién

Figura 1. Dimensiones del aprendizaje organizacional

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1996)

2.2.2 Bases tedricas “Ciclo administrativo”

2.2.2.1 Definicién de la administracion

Al respecto, se tiene que Hitt (2006) sefala que la administracion es
el “Proceso que estructura y utiliza un conjunto de recursos orientados

hacia el logro de metas, para llevar a cabo tareas en un entorno
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organizacional”; por tanto, permite entender el funcionamiento las
entidades, que tiene relacion con la forma de como se encuentran
organizadas, con las caracteristicas de los directivos sobre el uso
adecuado de los recursos sustentado en un enfoque financiero y de
servicios; de forma especifica, dicha definicion considera los siguientes
aspectos:

- Proceso: Un conjunto de actividades y operaciones
interrelacionadas que generan un producto.

- Estructura y utilizacién de recursos: Abarca los recursos humanos,
financieros, materiales y de informacion, necesarios para la
generacion de productos y servicios.

- Direccién: Implica el lograr conducir a un conjunto de personas, con
la finalidad de alcanzar objetivos y metas organizacionales.

- Entorno organizacional: Abarca a los grupos de interés que estan
fuera de la organizacion, y con los cuales se logra interactuar

frecuentemente, tales como proveedores, clientes, estado, otros.

Chiavenato (2000) define la gestion administrativa como “Un proceso
porque todos los encargados de ella, prescindiendo de sus habilidades y
actitudes, realizaron ciertas actividades interrelacionadas con el fin de lograr

los fines y objetivos organizacionales deseados para estas organizaciones”.
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2.2.2.2 Definicion y etapas del ciclo administrativo

La administracion es una funcion vital, dinamica y evolutiva, que tiene
la articularidad de adaptarse al medio social donde actla y, ademas, esta
influenciada por él. Cada organizacién y cada empresa requieren tomar
decisiones, coordinar multiples actividades, dirigir personas, evaluar el
desempefiio con base en objetivos previamente determinados, conseguir y

asignar diferentes recursos, etc.

Las entidades necesitan que los directivos realicen numerosas
actividades administrativas orientadas hacia areas o problemas especificos.
Se acostumbra definir la administracion en término de cuatro funciones
especificas para los gerentes: la planificacion, organizacion, direccién vy
control (ciclo administrativo) (ver Figura 2).

a) Planificacion: Implica las tareas de definir los objetivos 0 metas de la
organizacion, establecer estrategias generales para alcanzar esas
metas y desarrollar una jerarquia de planes para integrar y coordinar
las actividades, colaborando unos con otros y trabajar en equipo.

b) Organizacion: Es un proceso gerencial permanente. Las estrategias
se pueden modificar, el entorno organizacional puede cambiar y la

eficacia y eficiencia de las actividades de la organizacién no estan
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siempre al nivel que se espera. Ademéas implica el precisar las
funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo.

c) Direccion: La definicibn mas amplia concibe la direccion como un
proceso de integracion por medio del cual personas autorizadas
crean, mantienen y gestionan una organizacion en lo que respecta a
la seleccion y cumplimiento de objetivos. Dentro de los elementos de
la direccidn, se pueden considerar:

- Toma de decisiones: Significa la eleccion de un curso de accién o
alternativa Integracion: al igual que en la toma de decisiones, también
existe un proceso para la adecuada integracion en cuanto al personal
se refiere, este proceso inicia con el reclutamiento u obtencion de los
candidatos que aspiran a un puesto determinado, en seguida se
introduciran o dicho en otras palabras, se les ambientard; pero
finalmente capacitarlos en el desarrollo de las funciones que habran
de realizar.

- Motivacion: Es la labor mas importante de la direccion, a la vez que la
mas compleja, pues a través de ella se logra la ejecucion del trabajo
de acuerdo a normas o patrones de conducta esperados

- Comunicacion: Es cualquier grupo que se trate, es de vital
importancia ya que involucra a los individuos no solo en su papel de

comunicadores, sino en el buen uso que a la informacion se les da.
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- Supervision: consiste en vigilar y guiar a los subordinados de tal
forma que las actividades se realicen adecuadamente.

d) Control: Es el proceso que permite garantizar que las actividades
reales se ajusten a las actividades proyectadas. Sirve al directivo
para monitorear la eficacia de sus actividades de planificacion,
organizacion y direccidon. El proceso de control consiste en cuatro
pasos separados y diferentes como son: Establecer normas y
métodos para medir el rendimiento. Medir los resultados: es un
proceso constante y repetitivo; determinar si los resultados
corresponden a los parametros; tomar medidas correctivas: este
paso es necesario si los resultados no cumplen con los niveles

establecidos.

Por tanto, se tiene que las funciones de la administracién se centran
en el planificar, organizar, dirigir y controlar; las cuales deben darse con la
eficiencia debida, con la finalidad de que el proceso administrativo permita
alcanzar los objetivos de la entidad (que son las dimensiones de la

variable “Ciclo administrativo” que se utilizan para su medicion).
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Figura 2. Ciclo administrativo

Fuente: Chiavenato (2000)

2.2.2.3 La administracién educativa

Al respecto, se tiene que Kaufman (2004) precisa en lo que respecta
a la administracion en una institucion educativa abarcaria “El planificar,
disefiar, e implementar un sistema eficiente y eficaz para el logro de la
ensefianza-aprendizaje en un entorno social en el que se imparte el
servicio, para que responda a las necesidades de los alumnos y de la
sociedad”; sefialando la existencia de algunas etapas, que se detallan a
continuacion:

a) ldentificacion de las principales necesidades y problemas que

existen en la institucion educativa.
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b) Identificacién y analisis de las principales alternativas de solucion a
la problematica institucional, con participacion de los directivos del
colegio, los profesores, alumnos y padres de familia.

c) Seleccién de los medios y acciones estratégicas a utilizar para
buscar implementar la alternativa de solucion priorizada.

d) Implantacion de estrategias de soporte para la mejora de los
aspectos pedagogicos, institucionales y comunitarios.

e) Evaluacién periédica de la implementacion de las estrategias que

permita adoptar algunas posibles medidas remediales.

Finalmente, se entiende que la administracién educativa permite
entender un proceso de apoyo, el cual logra organizarse, dirigirse,
estructurarse y permite implementar un servicio educativo a un medio
social que lo requiere, que permita a los estudiantes aprender sustentado
en sus necesidades cognitivas, de aplicacion, personales y sociales

(Kaufman, 2004).

2.2.2.4 La gestion educativa

Al respecto, Pérez (2003, p. 24) define la gestion educativa como la
“Capacidad de generar una relacion adecuada entre la estructura, la

estrategia, los sistemas, el estilo de liderazgo, las capacidades, la gente y
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los objetivos superiores de la organizacion educativa, asi como la
capacidad de articular los recursos de que se dispone de manera de

lograr lo que se desea”.

Por tanto, se tiene que gestidon educativa es mas abarcadora e
incluye el concepto de la administracién educativa; y para su analisis se
consideran las siguientes dimensiones:

a) Dimension pedagogica curricular: Considera los fines, objetivos y
propésitos de la institucion educativa en la sociedad; de forma
especifica implica las practicas de ensefianza y de aprendizaje, los
contenidos curriculares y las practicas de evaluacion.

b) Dimensién administrativa financiera: Considera la distribucion del
tiempo y del espacio dentro de la institucion educativa, ademas de
la administracion de los recursos humanos, financieros vy
materiales.

c) Dimension organizativa operacional: Considera la organicidad
interna de la institucion educativa, que abarca los equipos de
docentes y directivos.

d) Dimension comunitaria: Considera las relaciones con los padres de
familia y tutores, con las organizaciones sociales, politicas,

religiosas, otros.
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e) Dimension convivencial: Abarca los aspectos relacionados con el
clima institucional y las relaciones entre pares, jerarquicas, con
alumnos, y demas personal de la institucién educativa.

f) Dimension sistémica: Considera la relacion de la institucion
educativa con otras entidades nacionales, ya sea por un aspecto

de jerarquia o de gestidon de recursos.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS

Se destacan los siguientes términos basicos:

Aprendizaje organizacional: Implica el conjunto de conocimientos que

va acumulando la organizacion a través del tiempo, y que le permite a

través de su personal y directivos, adaptarse a los cambios y no cometer

los mismos errores (Nonaka y Takeuchi, 1996).

Ciclo administrativo: Es el flujo continuo e interrelacionado de las

actividades de planeacion, organizacion, direccion y control, desarrolladas

para lograr un objetivo comun (Chiavenato, 2000).
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Clima organizacional: El conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en el

comportamiento de las personas que la forman (Davis y Newstrom, 2006).

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo implica un grupo de personas
trabajando de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto. El
equipo responde del resultado final y no cada uno de sus miembros de
forma independiente. Cada miembro estd especializado en alguna area
determinada que afecta al proyecto. Cada miembro del equipo es
responsable de un cometido y soélo si todos ellos cumplen su funcién sera

posible sacar el proyecto adelante (Martinez, 2001).

Liderazgo: Es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del
proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas (Martinez,

2001).

Evaluacion de desempefio: Labor de evaluar la conducta y el trabajo de
las personas de la organizacion, individual y grupalmente, respecto a las
labores bajo su responsabilidad y los logros alcanzados en el mismo

(Chiavenato, 2000).
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Innovacion: Implica el implementar cambios significativos en la forma de
desarrollar los procesos, es decir formas nuevas de hacer las cosas

(Chiavenato, 2000).

Organizacion: Implica la forma de agruparse dentro de una entidad para
buscar cumplir con los objetivos y metas planteadas, considerando el
dividir las responsabilidades y proponer areas de trabajo (Davis y

Newstrom, 2006).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de la presente investigacion es basica o pura puesto que se
busca aportar al conocimiento, de nivel correlacional puesto que se
analiz6 el comportamiento de las variables para luego relacionarlas.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental, dado que
ninguna de las variable utilizadas fue alterada de forma deliberada, y de
corte transversal dado que la informacién fue recabada en un momento

en el tiempo (Hernandez y otros, 2014), siendo el esquema:



- M = Muestra
- OX = Datos de la variable 1 — “Aprendizaje organizacional’.
- QY = Datos de la variable 2 — “Ciclo administrativo”.

- r = Correlacion de variables

3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacién

La poblacion de estudio es la totalidad de funcionarios y trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Educacion Tacna, que son 52
plazas estructurales ocupadas de acuerdo al Cuadro de Asignacion de
Puestos — CAP; los cuales se encuentran distribuidos de la siguiente
manera: 11 plazas de los Organos de Alta Direccion y Asesoramiento
(Direccion y Asesoria Juridica), 22 plazas de los Organos de Linea
(Direccion de Gestion Pedagodgica y Direccion de Gestion Institucional) y

18 plazas de los Organos de Apoyo (Oficina de Administracion).
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3.2.2 Muestra

Puesto que se trata de una cantidad reducida de personas, se aplico
un censo, es decir, se encuestd a los 52 trabajadores administrativos y

funcionarios.

3.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.3.1 Identificacion de las variables

Variable 1. Aprendizaje organizacional

Dimensiones:

- Aprendizaje individual

- Aprendizaje grupal

- Aprendizaje organizativo

- Aprendizaje interorganizativo

Variable 2: Ciclo administrativo

Dimensiones:

- Planificacion
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- Organizacion
- Direccién

- Control

3.3.2 Caracterizacion de las variables

- Variable 1 - Aprendizaje organizacional: Implica el conjunto de
conocimientos que va acumulando la organizacion a través del tiempo,
y que le permite a través de su personal y directivos, adaptarse a los

cambios y no cometer los mismos errores.

Dimensiones

a) X1 = Aprendizaje individual: Implica el adquirir, distribuir e interpretar de
forma individual aprendizajes que le permite ir creando conocimiento.

b) X2 = Aprendizaje grupal: Es un proceso de interaccion mutua en los
gue intervienen los miembros de las areas de trabajo, que permite
crear conocimiento en las oficinas.

c) X3 = Aprendizaje organizativo: Implica que las organizaciones crean y
adquieren conocimiento, con el propésito adaptarse a las exigencias

cambiantes del contexto o de liderar el entorno.
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d) X4 = Aprendizaje interorganizativo: Considera el compartir informacién
entre las organizaciones con la finalidad de generar sinergias y hacer

frente a los retos del entorno.

- Variable 2 - Ciclo administrativo: Es el flujo continuo e
interrelacionado de las actividades de planeacion, organizacion,

direccién y control, desarrolladas para lograr un objetivo comun.

Dimensiones

a) Y1 = Planificacion: Implica el identificar los objetivos y metas a lograr
por parte de la entidad, a través de las diferentes estrategias.

b) Y2 = Organizacion: Implica el desarrollar una estructura que permita
implementar lo planificado.

c) Y3 = Direccion: Implica el liderar las acciones a seguir.

d) Y4 = Control: Implica el hacer seguimiento al cumplimiento de lo
planificado, con la finalidad de proporcionar la retroalimentacion

respectiva y adoptar medidas correctivas.
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3.3.3 Definicién operacional de las variables

En la siguiente tabla se presentan las dimensiones e indicadores de

ambas variables de estudio, se tiene:

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADOR
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Variable 1: El proceso mediante el | Implica el conjunto | Aprendizaje Comparte
cual, de  conocimientos | individual. conocimiento.
Aprendizaje organizadamente, se | que va acumulando Busca mejorar sus
organizacional | amplifica el | la organizacion a conocimientos.
conocimiento creado | través del tiempo, y | Aprendizaje
por los individuos y se | que le permite a | grupal. Abiertos al didlogo.
cristaliza como parte | través de su Trabajo en equipo.
del sistema de | personal y
conocimientos de la | directivos, adaptarse | Aprendizaje Servicio al ciudadano.

organizacion (Nonaka
y Takeuchi, 1996)

a los cambios y no
cometer los mismos
errores.

organizativo.

Aprendizaje

interorganizativo.

Difusion de mejores
practicas.

Cooperacion
interinstitucional.
Capacitacion externa
al personal.

Variable 2:

Ciclo
administrativo

El planificar, disefar, e
implementar un
sistema eficiente y
eficaz para el logro de
la ensefianza-
aprendizaje  en un
entorno social en el

que se imparte el
servicio, para que
responda a las
necesidades de los
alumnos y de la
sociedad (Kaufman,
2004)

Es el flujo continuo e
interrelacionado de
las actividades de
planeacién,
organizacion,
direccion y control,

desarrolladas para
lograr un objetivo
comun.

Planificacién.

Organizacion.

Direccién.

Control.

Alineamiento
estratégico.
Objetivos
participativos.

Estructura orgénica.
Competencias para el
cargo.

Estilo de direccion.
Motivacioén a los
demas.

Acciones de control.
Retroalimentacion.

Fuente: Elaboracion propia
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE

DATOS

En lo que respecta a la técnica de recoleccion de los datos, se utilizd
la encuesta, sobre el instrumento aplicado fue el cuestionario; los cuales
fueron confeccionados por el investigador en base a la revision
bibliografica y el sustento teorico desarrollado; los mismos fueron
validados a través del Juicio de Expertos (se anexa). Los instrumentos
utilizados fueron:

- Un cuestionario para analizar el nivel de aprendizaje organizacional
gue caracteriza a la Direccién Regional de Educacion de Tacna.
- Un cuestionario para analizar el nivel del ciclo administrativo que

caracteriza a la Direccion Regional de Educacién de Tacna.

La fuente de informacién fue primaria, puesto que fue proporcionada
por el personal administrativo y funcionarios de la Direccion Regional de
Educacion de Tacna; el marco tedrico implicé fuentes bibliogréficas,

escritos y medios electronicos.

Sobre la confiabilidad de los instrumentos, se usé una Prueba Piloto
de 10 trabajadores de la entidad, a los cuales se les aplico los

instrumentos, a dichos resultados se les hall6 el estadistico denominado

45



Alpha de Cronbach, de donde se obtuvo un valor de 0,835 para la variable

1y de 0,862 para la variable 2 (ambos reportes se anexan); puesto que

dichos valores fueron mayores a 0,80, ello implica que los instrumentos

utilizados son adecuados (George y Mallery, 2003; p. 231).

A continuacion se detalla la relacion de cada item del instrumento

con su respectiva dimension, se tiene:

Tabla 1
Relacion item - indicador - dimension de la variable ‘Aprendizaje
organizacional”
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Aprendizaje individual ~ Comparte conocimiento 01 02
Busca mejorar su ’
o 03, 04
. conocimiento
Aprendizaje o , 5
_ _ Aprendizaje grupal Abiertos al didlogo 05, 07
organizacional Trabajo en equipo 06, 08
Aprendizaje Servicio al ciudadano
o o ) 09, 10
organizativo Difusién de mejores
_ 11,12
practicas
Aprendizaje Cooperacién
interorganizativo interinstitucional 13,14
Capacitacion externa al 15,16

personal

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”
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Tabla 2

Relacién item — indicador - dimension de la variable “Ciclo administrativo”

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Planificacién Alineamiento estratégico 01, 02
Obijetivos participativos 03, 04
Ciclo Organizacion Estructura organica 05, 08
o _ Competencias para el cargo 06, 07
administrativo Direccion Estilo de direccion 09, 10
Motivacion a los demas 11, 12
Control Acciones de control 13,14
Retroalimentacion 15, 16

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

3.5 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

En lo que respecta al procesamiento de los datos, se utilizo el
software estadistico SPSS version 24,0 en espaiiol, y para el analisis de
los resultados se usaron las siguientes técnicas estadisticas:

- Tablas de frecuencias, para desarrollar el conteo de las respuestas, las
cuales se lograron agrupar en tres niveles de igual amplitud: Bajo (1,00
—2,33), regular (2,34 — 3,66) y alto (3,67 — 5,00), para cada dimension.

- Diagrama de barras, para graficar las respuestas obtenidas, las cuales

se agruparon en niveles para cada dimension.
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- Coeficiente de correlacibn Rho de Spearman, puesto que se tratan de
variables cualitativas, se utilizd6 un estadistico no paramétrico para
efectuar el contraste de las hipétesis planteadas, cuyo valor se analiza

en base a los siguientes rangos (Hernandez y otros, 2014):

RANGO RELACION
-0.91 a -1.00 Correlacidn negativa perfecta
-0L76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacitn negativa considerable
011 a -0.50 Correlacitn negativa media
-0.01 a -0, 110 Correlacitn negativa deébil
RIL No existe correlaciin

+0.01 a +0L10 Correlaciin positiva débil

+0.11 a +0.50  Correlacidn positiva media

+0.51 a +0.75  Correlacidn positiva considerahle

+0.76 a +0.90  Correlacidn positiva muy fuerte

+0.891 a +1.00  Correlacidn positiva perfecta

Fuente: Hernandez y otros, 2014
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CAPITULO IV

MARCO FILOSOFICO

Se destaca la Teoria de Taylor, plasmada en la administracion
cientifica cuyo principal objetivo es “Aumentar la produccién por unidad de
esfuerzo humano” (Taylor, 1997:84), logrando ofrecer alternativas de
organizacion de actividades laborales buscando alcanzar la eficiencia del
recurso humano; sustentado en: la disminucion de los costos de

produccion, el incremento salarial y el buen clima laboral en la entidad.

Esta teoria se caracteriza ademas porque la autoridad era patriarcal
(jefe — obrero) legitimada mediante un contrato laboral, las decisiones se
toman de forma centralizada, se fomenta la iniciativa de los obreros;
ademas se logr6 promover el aumento de las obligaciones de los
propietarios hacia el personal y la organizacion; en este tipo de entidades,
el proceso de aprendizaje organizacional aparece al momento de
capacitar al trabajador en términos de dominio de la tecnologia de la

época.



Nonaka y Takeuchi (1999), al respecto sefialan que el conocimiento
se genera a partir de las habilidades creativas y experiencias cotidianas
de los trabajadores, donde no se tiene el conocimiento absoluto sino que
aporta elementos para el desarrollo colectivo; siendo la labor de los
directivos “capturar” ese conocimiento, que permita aumentar la
productividad del personal en base a propuestas de innovacion

tecnoldgica.

Coriat (2000, p. 3) describe el trabajo del empresario Henry Ford
utilizando los principios de la administracion cientifica, donde logra innovar
la produccion a través de la linea de montaje, pero ello a la larga
amenazaba la integridad fisica y nerviosa del personal, ademas de
impedir el proceso de socializacién, que resulta necesaria para la espiral
de creacién de conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1999), generando por
tanto un conocimiento de caracter individual y no colectivo como se da en

las actuales organizaciones (que pertenece a la entidad).

El trabajo desarrollado por Mayo (1972) contradice las ideas de la
teoria clasica propuestas por Taylor (1997), puesto que el personal ya no
es visto como una “maquina” que solamente obedece, mas bien ahora sus

ideas y experiencias influyen en su desempefio laboral; por tanto, aparece
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el factor psicolégico como un aspecto clave que afecta el nivel de
productividad, permanencia, sentido de pertenencia, espiritu de
cooperacion, relaciones armoniosas, otros; ello permiti6 mejorar el
aprendizaje organizacional, logrando que la capacitacion se convierta en

una guia para los demas.

Respecto a la teoria de la burocracia se centra en la estructura
organizacional en términos de ejercicio de autoridad y dominacion; siendo
desarrollada por el socidlogo aleman Weber (1992), que establece la
dominacién legal legitimada por las normas de la institucién, delimitado
por los cargos jefaturales y subordinados de la estructura, se refleja el
ejercicio de la autoridad (Weber, 1992); donde el aprendizaje
organizacional se representa a través de una practica continua de los
procedimientos a desarrollar dentro de las entidades, buscando la
especializacion, por tanto, la burocracia esta mas interesada en la
generacion de conocimiento para seguir con la “rigidez” de la estructura,

en lugar de ofrecer nuevas formas de dominacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 RESULTADOS

Este capitulo tiene como finalidad presentar el proceso que conduce
a la demostracién de la hipétesis; luego de aplicar los instrumentos de

recoleccion de datos, se obtuvieron los siguientes resultados.



5.1.1 Variable “Aprendizaje organizacional”

Tabla 3

Aprendizaje individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 8 15,4 15,4 15,4
Regular 44 84,6 84,6 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 4 se tienen los resultados de la dimension “Aprendizaje
individual’, de donde se encontré6 que gran cantidad del personal
administrativo y funcionarios de la Direccion Regional de Educacion de
Tacna sefiala que su nivel de aprendizaje individual es regular, y solo
algunos que es de nivel bajo; lo cual implica que el personal de la entidad
reconoce que no todos se caracterizan por compartir la informacion
publica con los deméas compairieros, lo cual afecta al fortalecimiento de las
capacidades conducentes a lograr potencialmente aportar en la mejora

del servicio.
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Tabla 4

Aprendizaje individual (por pregunta)

% de N

Recuento columnas

El personal de la DRE Tacna tiene accesoa  Nunca 3 5,8
toda la informacion que genera la entidad que Rara vez 31 59,6
le permita generar conocimiento. Pocas veces 13 25.0
Con frecuencia 5 9,6

Siempre 0,0

El personal de la DRE Tacna se caracteriza Nunca 3,8
por compartir su conocimiento con los deméas Rara vez 11 21,2
comparfieros de trabajo. Pocas veces 32 61,5
Con frecuencia 7 13,5

Siempre 0 0,0

El personal de la DRE Tacna se caracteriza Nunca 0 0,0
por lograr identificar los conocimientos que Rara vez 4 7,7
necesitan para mejorar su labor. Pocas veces 9 17,3
Con frecuencia 36 69,2

Siempre 3 5,8

La DRE Tacna buscar aumentar la Nunca 0,0
responsabilidad del personal para que cada  Rarg vez 7 13,5
uno busque mejorar sus conocimientos. POCAS Veces 32 615
Con frecuencia 12 23,1

Siempre 1 1,9

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 4 se efectia el analisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado por el personal es que en la

entidad se busca aumentar la responsabilidad laboral para que cada uno
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busque mejorar sus conocimientos (Indicador: Busca mejorar su
conocimiento), siendo lo focalizado a mejorar que el personal de la
entidad logre tener acceso frecuente a toda la informacién que genera la
DRE Tacna que le permita generar conocimiento (Indicador: Comparte

conocimiento).
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Figura 3. Aprendizaje individual

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”
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Tabla 5
Aprendizaje grupal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Bajo 1 1,9 1,9 1,9
Regular 50 96,2 96,2 98,1
Alto 1 1,9 1,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 6 se tienen los resultados de la dimension “Aprendizaje
grupal’, de donde se encontré6 que gran cantidad del personal
administrativo y funcionarios de la Direccion Regional de Educacién de
Tacna sefala que su nivel de aprendizaje grupal es regular, solo uno que
es de nivel bajo y solo uno que es de nivel alto; lo cual implica que el
personal de la entidad reconoce que no se logra trabajar en equipo en las
area de trabajo, y ello se podria deber al estilo de liderazgo del
funcionario a cargo de la oficina, que no logra motivar la participacion del
personal a cargo en la busqueda de mejores estrategias para cumplir con

las funciones encargadas al area.
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Tabla 6
Aprendizaje grupal (por pregunta)

% de N
Recuento columnas

Las areas de trabajo buscan compartir su Nunca 0 0,0%
conocimiento y experiencias a través del Rara vez 6 11,5%
dialogo. Pocas veces 23 44,2%
Con frecuencia 21 40,4%

Siempre 2 3,8%

La DRE Tacna se caracteriza por buscar Nunca 0 0,0%
trabajar en equipo. Rara vez 2 3,8%
Pocas veces 18 34,6%

Con frecuencia 29 55,8%

Siempre 3 5,8%

En la DRE Tacna los trabajadores estan Nunca 0 0,0%
abiertos a escuchar diferentes puntos de vista Rara vez 2 3,8%
antes de hablar. Pocas veces 14 26,9%
Con frecuencia 31 59,6%

Siempre 5 9,6%

En la DRE Tacna se incentiva al personal a Nunca 4 7,7%
que cuestione las formas de trabajo. Rara vez 26 50,0%
Pocas veces 19 36,5%

Con frecuencia 3 5,8%

Siempre 0 0,0%

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 7 se efectia el andlisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado es que los trabajadores estan
abiertos a escuchar diferentes puntos de vista antes de hablar (Indicador:

Abiertos al didlogo), siendo lo focalizado a mejorar que en la entidad se

58



deberia incentivar al personal a que cuestione con mayor frecuencia las

formas de trabajo (Indicador: Trabajo en equipo).

59



1004

80

60—

Porcentaje

40

20

192%
]

1 92%
L1

Bajo Regular

Aprendizaje grupal

Figura 4. Aprendizaje grupal

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”
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Tabla 7
Aprendizaje organizativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 16 30,8 30,8 30,8
Regular 36 69,2 69,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 7 se tienen los resultados de la dimensién “Aprendizaje
organizativo”, de donde se encontré6 que mas de la mitad del personal
administrativo y funcionarios de la Direccion Regional de Educacion de
Tacna sefiala que su nivel de aprendizaje organizativo es regular, y la
tercera parte que es de nivel bajo; lo cual implica que el personal de la
entidad considera que no se dan reuniones frecuentes donde se
expongan los avances de acuerdo a los objetivos planteados, se informe
sobre las gestiones efectuadas en las diferentes instancias de gobierno
para atender las demandas sociales y de la comunidad educativa, lo cual

genera gue como organizacion no se esta aprendiendo.
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Tabla 8

Aprendizaje organizativo (por pregunta)

% de N
Recuento columnas
La DRE Tacna es una entidad en donde se Nunca 2 3,8
motiva al personal a utilizar los recursos Rara vez 9 17,3
tecnolégicos afin de compartir el conocimiento. Pocas veces 28 53.8
Con frecuencia 13 25,0
Siempre 0 0,0
La DRE Tacna se caracteriza por recoger con Nunca 1,9
frecuencia los aportes del personal con la Rara vez 12 23,1
finalidad de proporcionar un mejor servicio. Pocas veces 22 42,3
Con frecuencia 15 28,8
Siempre 2 3,8
En la DRE Tacna se desarrollan reuniones con Nunca 6 11,5
frecuencia para informar de los avances en la Rara vez 31 59,6
consecucion de los objetivos institucionales. Pocas veces 13 25,0
Con frecuencia 2 3,8
Siempre 0 0,0
En la DRE Tacna se busca difundir las mejoras Nunca 1,9
practicas de las areas que permita mejorarla  Rara vez 11 21,2
forma de desarrollar las funciones encargadas. Pocas veces 30 57.7
Con frecuencia 10 19,2
Siempre 0 0,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 8 se efectia el andlisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado es que los directivos de la
entidad buscan recoger los aportes del personal con la finalidad de

proporcionar un mejor servicio (Indicador: Servicio al ciudadano), siendo
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lo focalizado a mejorar que en la entidad se desarrollan reuniones con
frecuencia para informar de los avances en la consecucion de los

objetivos institucionales (Indicador: Difusién de mejores practicas).
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Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”
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Tabla 9
Aprendizaje interorganizativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 25 48,1 48,1 48,1
Regular 27 51,9 51,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 9 se tienen los resultados de la dimension “Aprendizaje
interorganizativo”, de donde se encontré que un poco mas de la mitad del
personal administrativo y funcionarios de la Direccibn Regional de
Educacion de Tacna sefala que su nivel de aprendizaje interorganizativo
es regular, y casi la mitad que es de nivel bajo; lo cual implica que el
personal considera que la entidad deberia promover alianzas estratégicas
con sus pares en otras regiones para que de forma conjunta se analicen e
implementen estrategias de intervencion educativa, ademas de promover
reuniones con las universidades que permita atender el desfase de
conocimiento existente en los estudiantes cuando egresan del nivel
basico y empiezan su etapa universitaria, un mayor acercamiento a las
empresas privadas de la region para que colaboren en la disminucion de

las brechas educativas, otros.
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Tabla 10

Aprendizaje interorganizativo (por pregunta)

% de N
Recuento columnas
El personal de la DRE Tacna con frecuencia Nunca 0 0,0
participa en eventos donde se logra compartirel  Rara vez 9 17,3
conocimiento con otras organizaciones. Pocas veces 5 48,1
Con frecuencia 14 26,9
Siempre 4 7,7
La DRE Tacna se caracteriza por promover la Nunca 4 7,7
colaboracion y cooperacion con otras Direcciones Rara vez 29 55,8
Regionales de Educacion o UGEL de otras Pocas veces 18 34,6
regiones. Con frecuencia 1 1,9
Siempre 0 0,0
En la DRE Tacna se impulsa la firma de Nunca 0 0,0
convenios con entidades que den capacitacion al Rara vez 20 38,5
personal de la entidad. Pocas veces 21 40,4
Con frecuencia 10 19,2
Siempre 1 1,9
En la DRE Tacna se dan facilidades para que Nunca 3 5,8
profesionales dicten charlas en la entidad sobre  Rgra vez 29 55,8
temas especializados. Pocas veces 14 26.9
Con frecuencia 6 11,5
Siempre 0 0,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion
En la Tabla 10 se efectia el analisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado es que el personal de la entidad

con frecuencia participa en eventos donde se logra compartir el
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conocimiento con otras organizaciones (Indicador: Cooperacion
interinstitucional), siendo lo focalizado a mejorar que la DRE Tacnha
deberia impulsar con frecuencia que profesionales dicten charlas en la
entidad sobre temas especializados afines a las funciones educativas y de

gestion (Indicador: Capacitacion externa al personal).
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Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”
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Tabla 11
Aprendizaje organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Bajo 8 15,4 15,4 15,4
Regular 44 84,6 84,6 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 11, después de efectuar el andlisis por dimension, se
procede a describir los resultados de la variable “Aprendizaje
organizacional’, de donde se encontré que la gran mayoria del personal
administrativo y funcionarios de la Direccion Regional de Educacion de
Tacna sefiala que su nivel de aprendizaje organizacional es regular, y
solo algunos que es de nivel bajo; lo cual implica que el personal
considera que los constantes cambios que existen en los cargos directivos
de la entidad estan generando que con frecuencia varie la priorizacion de
objetivos a alcanzar, el estilo de trabajo, el clima laboral, otros, lo cual
afecta de forma significativa en el aprendizaje de los errores y mejorar,
puesto que los nuevos funcionarios buscan empezar otra vez, generando

insatisfaccion y poco compromiso del personal estable.
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Tabla 12

Aprendizaje organizacional (por dimension)

% de N
Recuento columnas
Aprendizaje individual Bajo 8 15,4
Regular 44 84,6
Alto 0 0,0
Aprendizaje grupal Bajo 1 1,9
Regular 50 96,2
Alto 1 1,9
Aprendizaje organizativo Bajo 16 30,8
Regular 36 69,2
Alto 0 0,0
Aprendizaje interorganizativo Bajo 25 48,1
Regular 27 51,9
Alto 0 0,0

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

Interpretacion

En la Tabla 12 se efectia una comparacion del comportamiento
descriptivo de las dimensiones analizadas, de donde se encontré que lo
mas destacada fue el “Aprendizaje grupal” que implica que el personal
esta predispuesto a escuchar diferentes puntos de vista antes de hablar y
entablar un dialogo donde se analice la problematica institucional
conducente a aportar acciones a seguir para dar un mejor servicio, siendo

la dimension focalizada a mejorar el “Aprendizaje interorganizativo” que
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implica que deben lograrse aliados institucionales estratégicos que
permitan fortalecer las capacidades del personal de la entidad, ya sean
publicos o privados involucrados en la formacion educativa de la persona

en sus distintas etapas de crecimiento.

71



100

80

607

Porcentaje

407

204

T
Bajo Regular

Aprendizaje organizacional

Figura 7. Aprendizaje organizacional

Fuente: Cuestionario de “Aprendizaje organizacional”

72




5.1.2 Variable “Ciclo administrativo”

Tabla 13
Planificacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia _ Porcentaje valido acumulado
Regular 48 92,3 92,3 92,3
Alto 4 7,7 7,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 13 se tienen los resultados de la dimension
“Planificacion”, de donde se encontré que la gran mayoria del personal
administrativo y funcionarios de la Direccion Regional de Educacion de
Tacna consideran que el nivel de planificacion de las acciones a
desarrollar en el corto, mediano y largo plazo es regular, y muy pocos que
es de nivel alto; lo cual implica que el personal destaca que la entidad
cuente con su plan operativo referente a las acciones a desarrollar
durante el periodo anual, pero que no se cuenta con un plan estratégico
institucional actualizado donde se prioricen las estrategias y acciones

estratégicas a priorizar para disminuir las brechas educativas regionales.
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Tabla 14
Planificacion (por pregunta)

% de N
Recuento columnas
Conozco adecuadamente el alineamiento Nunca 0 0,0
estratégico de la entidad (vision, mision y Rara vez 0 0,0
objetivos estratégicos). Pocas veces 3 5.8
Con frecuencia 38 73,1
Siempre 11 21,2
Las decisiones de la Alta Direccion se Nunca 0 0,0
basan en el Plan Estratégico Institucional. Rara vez 13 25,0
Pocas veces 25 48,1
Con frecuencia 13 25,0
Siempre 1 1,9
El proceso de planificacién se desarrolla de Nunca 0 0,0
forma participativa. Rara vez 29 55,8
Pocas veces 9 17,3
Con frecuencia 14 26,9
Siempre 0,0
Cada area de trabajo considera los objetivos Nunca 0,0
anuales para priorizar las actividades a Rara vez 0 0,0
desarrollar. Pocas veces 6 11,5
Con frecuencia 41 78,8
Siempre 5 9,6

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 14 se efectia el analisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado fue que el personal sefiala que
conoce adecuadamente el alineamiento estratégico de la entidad, es decir

la vision, misidbn y objetivos estratégicos (Indicador:
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estratégico), siendo lo focalizado a mejorar que si se van a desarrollar
acciones de planificacion, estan deben desarrollarse con la participacion
de todas las areas y principalmente los funcionarios en todas sus etapas

(Indicador: Objetivos participativos).

75



1004

80

60

Porcentaje

40

201

(7 69%]

T
Regular Alto
Planificacion

Figura 8. Planificacion

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”
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Tabla 15

Organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 40 76,9 76,9 76,9
Alto 12 23,1 23,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 15 se tienen los resultados de la dimensién
“Organizacion”, de donde se encontré que la gran mayoria del personal
administrativo y funcionarios de la Direccion Regional de Educacién de
Tacna consideran que el nivel de organizacién de las funciones y tareas
es regular, y pocos que es de nivel alto; lo cual implica que el personal
considera que se cuenta con una estructura organizativa alineada a los
estandares que sefiala el Ministerio de Educacion, donde las funciones ya

estan claramente definidas.
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Tabla 16

Organizacion (por pregunta)

% de N

Recuento columnas

Conozco la estructura orgéanica de la DRE Nunca 0 0,0
Tacna, y sus principales funciones. Rara vez 0 0,0
Pocas veces 0 0,0
Con frecuencia 35 67,3
Siempre 17 32,7
El nivel de comunicacién organizacional es Nunca 0 0,0
adecuado. Rara vez 10 19,2
Pocas veces 28 53,8
Con frecuencia 14 26,9
Siempre 0 0,0
El personal cuenta mayormente con las Nunca 0 0,0
competencias adecuadas para el cargo Rara vez 0 0,0
asumido. Pocas veces 17 32,7
Con frecuencia 33 63,5
Siempre 2 3,8
La distribucion fisica de los ambientes de Nunca 0 0,0
trabajo permite un adecuado desarrollo de las  Rgra vez 1 1,9
tareas encargadas. Pocas veces 28 538
Con frecuencia 23 44,2
Siempre 0 0,0

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 16 se efectla el analisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado fue que el personal conoce la
estructura de la DRE Tacna y las funciones que se le han trasferido para

lograr atender la demanda educativa regional (Indicador: Estructura
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organizativa), siendo lo focalizado a mejorar que entre el personal deberia
existir una mayor interacciéon y comunicacion entre las diversas areas de
la entidad que permita estar informado de los avances y predispuestos a

los aportes (Indicador: Competencias para el cargo).
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Tabla 17

Direccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 41 78,8 78,8 78,8
Alto 11 21,2 21,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 17 se tienen los resultados de la dimensién “Direccién”,
de donde se encontré que la gran mayoria del personal administrativo y
funcionarios de la Direccion Regional de Educacién de Tacna consideran
que el nivel de direccion e influencia en los demas es regular, y algunos
que es de nivel alto; lo cual implica que el personal considera que la
actual gestion busca implementar los lineamientos a seguir priorizados por
las instancias superiores como el Ministerio de Educacion y el Gobierno
Regional de Tacna, pero es necesario reforzar la labor de equipo de las

diferentes areas.
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Tabla 18

Direccion (por pregunta)

% de N
Recuento columnas
El estilo de direccion de los funcionarios es Nunca 0 0,0
participativo. Rara vez 4 7.7
Pocas veces 17 32,7
Con frecuencia 29 55,8
Siempre 2 3,8
Mis puntos de vista son tomados en cuenta Nunca 0,0
por parte de mis superiores. Rara vez 0,0
Pocas veces 16 30,8
Con frecuencia 28 53,8
Siempre 15,4
Existe una adecuada motivacion laboral de Nunca 0,0
parte de los directivos. Rara vez 5,8
Pocas veces 16 30,8
Con frecuencia 27 51,9
Siempre 11,5
Existe un adecuado nivel de interrelacién Nunca 0,0
laboral entre las diferentes areas. Rara vez 8 15,4
Pocas veces 30 57,7
Con frecuencia 14 26,9
Siempre 0 0,0

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 18 se efectia el analisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado fue que el personal considera
gue sus puntos de vista son tomados en cuenta por parte de sus

superiores (Indicador: Estilo de direccién), siendo lo focalizado a mejorar
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que deberia fortalecerse el nivel de interrelaciébn laboral entre las

diferentes areas (Indicador: Motivacion a los demas).
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Tabla 19

Control
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 41 78,8 78,8 78,8
Alto 11 21,2 21,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 19 se tienen los resultados de la dimension “Control”, de
donde se encontré que la gran mayoria del personal administrativo y
funcionarios de la Direccion Regional de Educacién de Tacha consideran
que el nivel de control y monitoreo de los objetivos y metas trazadas es
regular, y solo algunos que es de nivel alto; lo cual implica que el personal
considera que el nivel de seguimiento al logro de los objetivos e
indicadores de gestion deberia ser mas frecuente que permita adoptar

medidas correctivas oportunas.

85



Tabla 20

Control (por pregunta)

% de N
Recuento columnas
Se prioriza la implementacion de las Nunca 0 0,0
acciones de control sobre los avances Rara vez 0 0,0
esperados. Pocas veces 11 21,2
Con frecuencia 33 63,5
Siempre 15,4
Las medidas de control adoptadas le Nunca 0,0
permiten a la Alta Direccién implementar Rara vez 9,6
ajustes. Pocas veces 22 42,3
Con frecuencia 19 36,5
Siempre 11,5
Los directivos se caracterizan por hacer Nunca 0,0
monitoreo a las tareas programas en base a Rara vez 0,0
los planes de gestion. Pocas veces 13 25,0
Con frecuencia 33 63,5
Siempre 11,5
Los directivos se caracterizan por brindar Nunca 0,0
una retroalimentacion sobre los aspectos de Rgra vez 11 21,2
mejora a sus funciones. Pocas veces 29 42,3
Con frecuencia 17 32,7
Siempre 2 3,8

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 20 se efectia el analisis por pregunta, de donde se
encontré que el aspecto mas destacado fue que el personal considera
gue se estd empezando a implementar acciones de control sobre los

avances esperados (Indicador: Acciones de control), siendo lo focalizado
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a mejorar que se deberia impulsar que los funcionarios deberian brindar
una retroalimentacion sobre los aspectos de mejora a las funciones

encargadas al personal (Indicador: Retroalimentacion).
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Tabla 21

Ciclo administrativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Regular 43 82,7 82,7 82,7
Alto 9 17,3 17,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 21, después de efectuar el andlisis por dimension, se
procede a describir los resultados de la variable “Ciclo administrativo”, de
donde se encontré que la gran mayoria del personal administrativo y
funcionarios de la Direccion Regional de Educacion de Tacna sefiala que
el nivel de gestion del ciclo administrativo es regular, y algunos que es de
nivel alto; lo cual implica que el personal considera que la actual gestion
estd buscando fortalecer las etapas de planificacion, organizacion,
direccién y control, que ha permitido que en el afio 2016 la region de
Tacna cuente con los mejores indicadores nacionales de estudiantes con
niveles aceptables de comprension lectora y razonamiento matematico;
pero a pesar de ello, existen actividades importantes que atender como la
brecha existente entre la ensefianza publica y privada, y la otorgada en la

zona urbanay la rural.
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Tabla 22
Ciclo administrativo (por dimensién)

% de N
Recuento columnas
Planificacion Bajo 0 0,0
Regular 48 92,3
Alto 4 7,7
Organizacion Bajo 0 0,0
Regular 40 76,9
Alto 12 23,1
Direccién Bajo 0 0,0
Regular 41 78,8
Alto 11 21,2
Control Bajo 0 0,0
Regular 41 78,8
Alto 11 21,2

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”

Interpretacion

En la Tabla 22 se efectia una comparacion del comportamiento
descriptivo de las dimensiones analizadas, de donde se encontré que lo
mas destacada fue la “Organizacién” que implica que el personal conoce
sus funciones y la estructura organizativa, siendo la dimensién focalizada
a mejorar la “Planificacion” puesto que es prioritario actualizar el plan
estratégico de la entidad, donde se plasmen los objetivos y acciones

estratégicas, precisando los indicadores a lograr y sus responsables.

90



100

a0

60—

Porcentaje

40

T
Regular Alto
Ciclo administrativo

Figura 12. Ciclo administrativo

Fuente: Cuestionario de “Ciclo administrativo”
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5.2 CONTRASTE DE HIPOTESIS

5.2.1 Contraste de las hipétesis especificas

a) La primera hipotesis especifica es:

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje individual y
el ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna,
afno 2016.

Hai: Existe relacion entre positiva y significativa el aprendizaje individual y el
ciclo administrativo en la Direccién Regional de Educacion de Tacna, afio

2016.

Para el contraste de la presente hipétesis se utilizé el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman, cuyo reporte es:

Tabla 23
Contraste de la hipotesis especifica n° 01

Aprendizaje Ciclo
individual administrativo

Rho de Aprendizaje Coeficiente de correlacion 1,000 0,562

Spearman individual Sig. (bilateral) ) 0,000
N 52 52

Ciclo Coeficiente de correlacion 0,562 1,000

administrativo  gjg_ (bilateral) 0,000

N 52 52

Fuente: Ambos instrumentos
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Se obtuvo un valor de Rho de 0,562 (valor de p = 0,000), puesto que
el valor de p resulta ser inferior al 5% de significancia, ello permite concluir
gue existe relacion positiva considerable entre el aprendizaje individual y el
ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio

2016.

b) La segunda hipoétesis especifica es:

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje grupal y el
ciclo administrativo en la Direccién Regional de Educacion de Tacna, afio
2016.

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje grupal y el
ciclo administrativo en la Direccién Regional de Educacion de Tacna, afio

2016.

Para el contraste de la presente hipétesis se utilizé el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman, cuyo reporte es:
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Tabla 24

Contraste de la hipotesis especifica n® 02

Aprendizaje Ciclo
grupal administrativo

Rho de Aprendizaje Coeficiente de correlacion 1,000 0,478

Spearman  grupal Sig. (bilateral) 0,012
N 52 52

Ciclo Coeficiente de correlacion 0,478 1,000

administrativo - gjg_ (pilateral) 0,012

N 52 52

Fuente: Ambos instrumentos

Se obtuvo un valor de Rho de 0,478 (valor de p = 0,012), puesto que
el valor de p resulta ser inferior al 5 % de significancia, ello permite
concluir que existe relacion positiva y media entre el aprendizaje grupal y el

ciclo administrativo en la Direccién Regional de Educacion de Tacna, afio

2016.

c) Latercera hipotesis especifica es:

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje organizativo

y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna,

afo 2016.
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Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje organizativo y
el ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna,

afo 2016.

Para el contraste de la presente hipoétesis se utilizé el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman, cuyo reporte es:

Tabla 25

Contraste de la hipotesis especifica n° 03

Aprendizaje Ciclo

organizativo administrativo

Rho de Aprendizaje Coeficiente de correlacion 1,000 0,504

Spearman organizativo Sig. (bilateral) ) 0,007

N 52 52

Ciclo Coeficiente de correlacion 0,504 1,000
administrativo  gjg_ (bilateral) 0,007

N 52 52

Fuente: Ambos instrumentos

Se obtuvo un valor de Rho de 0,504 (valor de p = 0,007), puesto que
el valor de p resulta ser menor al 5 % de significancia, ello permite
concluir que existe relacidn positiva considerable entre el aprendizaje
organizativo y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de

Educacion de Tacna, afio 2016.
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d) La cuarta hipotesis especifica es:

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje
interorganizativo y el ciclo administrativo en la Direccién Regional de
Educacion de Tacna, afio 2016.

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre el aprendizaje
interorganizativo y el ciclo administrativo en la Direccién Regional de

Educacion de Tacna, afio 2016.

Para el contraste de la presente hipétesis se utilizé el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman, cuyo reporte es:

Tabla 26

Contraste de la hipotesis especifica n° 04

Aprendizaje Ciclo

interorganizativo  administrativo

Rho de Aprendizaje Coeficiente de correlacion 1,000 0,081
Spearman interorganizativo Sig. (bilateral) . 0,380
N 52 52
Ciclo Coeficiente de correlacion 0,081 1,000
administrativo  gjg_ (bilateral) 0,380
N 52 52

Fuente: Ambos instrumentos
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Se obtuvo un valor de Rho de 0,081 (valor de p = 0,380), puesto que
el valor de p resulta ser mayor al 5 % de significancia, ello permite concluir
gue no existe relacion entre el aprendizaje interorganizativo y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afo

2016.

5.2.2 Contraste de las hipétesis general

La hipétesis general precisa que:

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el aprendizaje
organizacional y el ciclo administrativo en la Direccibn Regional de
Educacién de Tacna, afio 2016.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre el aprendizaje organizacional
y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna,

afo 2016.

Para el contraste de la presente hipétesis se utilizé el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman, cuyo reporte es:
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Tabla 27

Contraste de la hipotesis general

Aprendizaje

organizacional

Ciclo

administrativo

Rho de Aprendizaje Coeficiente de correlacion 1,000 0,420
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 0,039
N 52 52
Ciclo Coeficiente de correlacion 0,420 1,000
administrativo  gjg_ (pilateral) 0,039
N 52 52

Fuente: Ambos instrumentos

Se obtuvo un valor de Rho de 0,420 (valor de p = 0,039), puesto que
el valor de p resulta ser menor al 5 % de significancia, ello permite
concluir que existe relacion positva media entre el aprendizaje
organizacional y el ciclo administrativo en la Direccibn Regional de

Educacién de Tacna, afio 2016.
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CAPITULO VI

DISCUSION

Después de efectuar el analisis de los resultados de cada una de las
dimensiones de ambas variables de estudio, se encontr6 que existe una
relacién positiva media (valor de Rho = 0,420 y valor de p = 0,039) entre el
aprendizaje organizacional y el ciclo administrativo en la Direccion
Regional de Educacion de Tacna, afio 2016; lo cual implica que en dicha
entidad a medida que pasan las diferentes gestiones regionales, se esta
logrando aprender en no seguir cometiendo los mismos errores, los
cuales sirven de experiencia para que en las siguientes oportunidades se
hagan las cosas de mejor manera en cada uno de los aspectos
relacionados con el planificar, organizar, dirigir y controlar; permitiendo por

tanto, buscar proporcionar una mejor servicio a la ciudadania.

Dichos resultados tienen afinidad con los encontrados por Encinas
(2014) en su trabajo “Orientacién de las organizaciones publicas al
aprendizaje organizacional. El caso de los organismos descentralizados
en el Estado de Sonora, México”, quien concluye que los trabajadores

publicos consideran que las entidades del estado presentan una incipiente



orientacion hacia el aprendizaje organizacional, sefialando varias areas
de oportunidad para gestionar el aprendizaje; siendo las principales
barreras al aprendizaje la estructura organizativa, la falta de tecnologia de
punta, una baja capacitacibn, y no se cuenta con sistemas de

recompensas y estimulos, otros.
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1.

CONCLUSIONES

Existe una relacion positiva y media (Rho = 0,420 y p = 0,039) entre
el aprendizaje organizacional y el ciclo administrativo en la Direccidn
Regional de Educacion de Tacna, afio 2016; lo que significa que
fortaleciendo las formas de aprendizajes en la entidad mencionada,
permitira que los procesos de gestion administrativa sean mas
funcionales y por tanto, se podran solucionar los inconvenientes de

atencion a la poblacién educativa.

Existe una relacion positiva y considerable (Rho = 0,562 y p = 0,000)
entre el aprendizaje individual y el ciclo administrativo en la Direccion
Regional de Educacion de Tacna, afio 2016; lo que implica que se
debe capacitar al personal con la finalidad de mejorar el desempefio
en las funciones de su desempefio, lo que repercutira en el

mejoramiento del ciclo administrativo de la institucién.

Existe una relacion positiva y media entre el aprendizaje grupal y el
ciclo administrativo en la Direccion Regional de Educacién de Tacna,

afio 2016; lo que significa que se debe priorizar un trabajo en equipo



de todos los colaboradores de la entidad, cuya labor resultard mas
consistente y beneficiosa, permitiendo alcanzar mejores procesos
para el logro de los objetivos y metas institucionales; todo ello, en

funcién a lo que se planifica en el proyecto de desarrollo institucional.

Existe una relacion positiva y considerable entre el aprendizaje
organizativo y el ciclo administrativo en la Direccion Regional de
Educacion de Tacna, afio 2016; lo cual implica que el priorizar el
aprender la forma de trabajar de las diversas gestiones que se les
designa la responsabilidad de estar a cargo de la entidad regional,
permitiria ir aprendiendo a gestionar mejor los procesos de

planificacion, organizacién, direccion y control que se desarrollan.

No existe relacion entre el aprendizaje interorganizativo y el ciclo
administrativo en la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio
2016; lo cual implica que si se lograra mejorar el nivel de interrelacion
con otras organizaciones publicas y privadas a través de convenios
gue permitan fortalecer el logro de los indicadores educativos

regionales, ello no afectaria en el desarrollo del ciclo administrativo.
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1.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a los directivos de la Direccion Regional de Educacién
de Tacna que para mejorar el nivel de aprendizaje organizacional se
deben centrar los esfuerzo en la mejora del aprendizaje
interorganizativo, en lo referente a desarrollar una relacion mas fluida
con otras entidades, a través de convenios que permitan dar un
servicio mas integral al estudiante, como por ejemplo con la Direccion
Regional de Salud, en lo que respecta a contar con nifios sanos y bien
alimentados, o con los gobiernos locales que permitan dar un servicio

de seguridad en los exteriores de las instituciones educativas, otros.

Se sugiere a los directivos de la Direccion Regional de Educacién
de Tacna que para mejorar la dimension “Aprendizaje individual” debe
proporcionar un acceso frecuente a toda la informacion que genera la
entidad que le permita generar conocimiento a cada uno de los

trabajadores interesados en fortalecer su desempefio laboral.

Se sugiere a los directivos de la Direccion Regional de Educacion

de Tacna que para mejorar la dimensién “Aprendizaje grupal”’ se



deberia desarrollar el incentivar al personal a que cuestione con mayor
frecuencia las formas de trabajo tradicionales que se desarrollan en la
entidad, ello permitiria proponer mejoras en los servicios a la poblacion

educativa.

Se sugiere a los directivos de la Direccion Regional de Educacion
de Tacna que para mejorar la dimension “Aprendizaje organizativo” se
deberian desarrollar reuniones con frecuencia para informar de los
avances en la consecucion de los objetivos institucionales, ello
permitira un mayor involucramiento del personal a través de aportes

conducente a buscar dar un mejor servicio educativo.

Se sugiere a los directivos de la Direccion Regional de Educacion
de Tacna que para mejorar la dimension “Aprendizaje
interorganizativo” se deberian desarrollar eventos internos donde se
logre invitar a profesionales que dicten charlas sobre temas
especializados afines a las funciones educativas y de gestion, que
permitan implementar mejoras en las estrategias regionales de la

gestion educativa.
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ANEXOS



ANEXO 1
INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL”

Estimado trabajador de la Direccion Regional de Educacion de Tacna, a continuacién se
desarrollan algunas afirmaciones sobre su percepcion del nivel de aprendizaje organizacional
que caracteriza a la entidad; utilice la escala abajo mostrada para indicar, marcando con una X,
la respuesta de su preferencia. Por favor, intente responder a todos los items, recuerde que su
respuesta es individual y confidencial:

A) Nunca B)Raravez C)Pocasveces D)Confrecuencia E) Siempre

Oficina/Area: ...........cccccevevvevennene. Afios en la entidad: ......................
SEXO: oo Edad: .................
N° PREGUNTAS A B|C
APRENDIZAJE INDIVIDUAL
1 | El personal de la DRE Tacna tiene acceso a toda la informacién que genera la
entidad que le permita generar conocimiento.
2 | El personal de la DRE Tacnha se caracteriza por compartir su conocimiento con los
demas compafieros de trabajo.
3 | El personal de la DRE Tacna se caracteriza por lograr identificar los conocimientos
gue necesitan para mejorar su labor.
4 | La DRE Tacna buscar aumentar la responsabilidad del personal para que cada uno
busque mejorar sus conocimientos.
APRENDIZAJE GRUPAL
5 | Las areas de trabajo buscan compartir su conocimiento y experiencias a través del
dialogo.
6 | La DRE Tacna se caracteriza por buscar trabajar en equipo.
7 | En la DRE Tacna los trabajadores estan abiertos a escuchar diferentes puntos de
vista antes de hablar.
8 | En la DRE Tacna se incentiva al personal a que cuestione las formas de trabajo.
APRENDIZAJE ORGANIZATIVO
9 | La DRE Tacna es una entidad en donde se motiva al personal a utilizar los recursos
tecnoldgicos afin de compartir el conocimiento.
10 | La DRE Tacna se caracteriza por recoger con frecuencia los aportes del personal con
la finalidad de proporcionar un mejor servicio.
11 | En la DRE Tacna se desarrollan reuniones con frecuencia para informar de los

avances en la consecucioén de los objetivos institucionales.




12 | En la DRE Tacna se busca difundir las mejoras practicas de las areas que permita

mejorar la forma de desarrollar las funciones encargadas.
APRENDIZAJE INTERORGANIZATIVO

13 | El personal de la DRE Tacna con frecuencia participa en eventos donde se logra
compartir el conocimiento con otras organizaciones.

14 | La DRE Tacna se caracteriza por promover la colaboracién y cooperacion con otras
Direcciones Regionales de Educacion o UGEL de otras regiones.

15 | En la DRE Tacna se impulsa la firma de convenios con entidades que den
capacitacién al personal de la entidad.

16 | En la DRE Tacna se dan facilidades para que profesionales dicten charlas en la

entidad sobre temas especializados.

GRACIAS POR SU COLABORACION




CUESTIONARIO DE GESTION ADMINISTRATIVA

Estimado trabajador de la Direccion Regional de Educacion de Tacna, a continuaciéon se
desarrollan algunas afirmaciones sobre su percepcion de la gestion administrativa que
caracteriza a la entidad; utilice la escala abajo mostrada para indicar, marcando con una X, la
respuesta de su preferencia. Por favor, intente responder a todos los items, recuerde que su
respuesta es individual y confidencial:

A) Nunca B)Raravez C)Pocasveces D)Confrecuencia E) Siempre

Oficina/Area: ...........cccccevevvevennae. Afios en la entidad: ......................
SEXO: i Edad: ....................
N° PREGUNTAS A | B|C
PLANIFICACION

1 Conozco adecuadamente el alineamiento estratégico de la entidad (vision,
mision y objetivos estratégicos).

2 Las decisiones de la Alta Direccion se basan en el Plan Estratégico
Institucional.
El proceso de planificacién se desarrolla de forma participativa.

4 Cada area de trabajo considera los objetivos anuales para priorizar las
actividades a desarrollar.

ORGANIZACION

5 | Conozco la estructura orgénica de la DRE Tacna, y sus principales funciones.

6 El nivel de comunicacién organizacional es adecuado.

7 El personal cuenta mayormente con las competencias adecuadas para el
cargo asumido.

8 La distribucidon fisica de los ambientes de trabajo permite un adecuado
desarrollo de las tareas encargadas.

DIRECCION

9 | El estilo de direccion de los funcionarios es participativo.

10 | Mis puntos de vista son tomados en cuenta por parte de mis superiores.

11 | Existe una adecuada motivacion laboral de parte de los directivos.

12 | Existe un adecuado nivel de interrelacién laboral entre las diferentes areas.

CONTROL

13 Se prioriza la implementacién de las acciones de control sobre los avances
esperados.

14 Las medidas de control adoptadas le permiten a la Alta Direccién implementar
ajustes.

15 Los directivos se caracterizan por hacer monitoreo a las tareas programas en
base a los planes de gestion.

16 Los directivos se caracterizan por brindar una retroalimentacion sobre los

aspectos de mejora a sus funciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION




ANEXO 2

VALIDACION DE INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL”

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Azécar Prado, Rafael Enrique

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Aprendizaje
organizacional”.
1.4. Autor del Instrumento: Christian Miguel Navarro Angulo
Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esté formulado con X
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos
: - X
en cantidad y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

proposito del diagnostico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacna, 20/07/2017

Firma del Experto Informante

Dr. Rafael Azocar Prado




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “CICLO ADMINISTRATIVO”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Az6car Prado, Rafael Enrique
1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién:'Cuestionario “Ciclo administrativo”.
1.4. Autor del Instrumento: Christian Miguel Navarro Angulo

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
l6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

i i X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

propdsito del diagnéstico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacna, 20/07/2017

Firma del Experto Informante

Dr. Rafael Az6car Prado




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Limache Luque, Leonidas

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Latinoamericana CIMA

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluaciéon: Cuestionario “Aprendizaje
organizacional”.

1.4. Autor del Instrumento: Christian Miguel Navarro Angulo

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico-
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propdsito del diagnéstico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacna, 21/07/2017

Firma del Experto Informante

Dr. Leonidas Limache Luque




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “CICLO ADMINISTRATIVO”

I.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante; Limache Luque, Leonidas
1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Latinoamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Ciclo administrativo”.
1.4. Autor del Instrumento: Christian Miguel Navarro Angulo

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X
en cantidad y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
propdsito del diagnéstico.
IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y fecha: Tacna, 21/07/2017

Firma del Experto Informante

Dr. Leonidas Limache Luque




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL”

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Pérez Mamani, Rubens Houson

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Nacional Jorge Basadre G.
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluaciéon: Cuestionario “Aprendizaje
organizacional’”.

1.4. Autor del Instrumento: Christian Miguel Navarro Angulo

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar

aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

propdsito del diagnéstico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacna, 22/07/2017

Firma del Experto Informante

Dr. Rubens Houson Pérez Mamani




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “CICLO ADMINISTRATIVO”

I.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Pérez Mamani, Rubens Houson
1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Nacional Jorge Basadre G.
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Ciclo administrativo”.

1.4. Autor del Instrumento: Christian Miguel Navarro Angulo

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X
en cantidad y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
propdsito del diagnéstico.
IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y fecha: Tacna, 22/07/2017
= K] =
RVAS T <

Firma del Experto Informante

Dr. Rubens Houson Pérez Mamani




ANEXO 3
REPORTE DE FIABILIDAD — ALPHA DE CRONBACH

VARIABLE
“APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,835 16
VARIABLE

“CICLO ADMINISTRATIVO?”

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,862 16
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