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RESUMEN

Este proyecto de investigacion tiene la intencion de realizar una comparacién entre los Bomberos
y Aspirantes a Bomberos de la Jefatura del Cuerpo de Bomberos de la Ciudad de lIbarra,
identificando el comportamiento de las variables relacionadas con la congruencia de valores y la
cultura de aprendizaje, para posteriormente determinar las diferencia existente entre las mismas;
esta investigacion ayudara al alto mando de la direccién de la Jefatura del Cuerpo de Bomberos
de la ciudad de Ibarra a identificar falencias en su organizacion, para tomar acciones que lleven
a una mejor cultura en el aprendizaje y la congruencia de valores, pues si bien es cierto los
Aspirantes a Bomberos pudiesen tener un mayor indicador en relacion a la cultura de aprendizaje,
ya que se encuentran en un curso de formacién, sin embargo, algo parecido sucede en los
Bomberos de la Jefatura, pues reciben capacitaciones constantes que les ayudan a estar siempre

preparados para cualquier eventualidad.

Esta investigacion esta basada en la aplicacion de cuestionarios que miden la influencia de las
variables de estudio y busca informacion relevante que ayude a mejorar las técnicas de

aprendizaje y a sentir como propia la organizacion.

Palabras clave: congruencia de valores, cultura de aprendizaje, correlacién, innovacion



ABSTRACT

This research of Engineering aims to make a comparison between firefighters and firefighters
aspirants of the Ibarra Fire Department, identifying the behavior of the variables related to the
congruence of values and the culture of learning, for later determine the difference between them;
this research will help the high command of the Ibarra Fire Department to identify weaknesses in
their organization, to take actions that lead to a better culture in learning and the congruence of
values, because although firefighter aspirants may have a higher indicator in relation to the
culture of learning, since they are in a training course, but something similar happens in the Ibarra
Fire Department, because they receive training that helps them to be always prepared for any
eventuality.

This research is based on the application of questionnaires that measure the influence of the
study variables and look for relevant information that helps to improve the learning techniques

and to feel the organization as its own.

Keywords: values congruence, learning culture, correlation, innovation



1. INTRODUCCION

El presente trabajo estudiara la influencia que genera la congruencia de valores y la cultura de
aprendizaje en una institucién publica. La cultura de aprendizaje en la actualidad es de gran
importancia para el cumplimiento de objetivos, el conocimiento garantiza el desarrollo y
crecimiento organizacional; asi mismo hoy en dia la aplicacion de técnicas, de metodologias de
aprendizaje, el uso de herramientas como la innovacién, son de gran importancia para el
desarrollo integro de una organizacion. Con este antecedente se analizara también la aceptacion
de los valores institucionales como propios, basandose en el levantamiento de informacion

realizado, mediante la utilizacién de cuestionarios aplicados a cada variable de estudio.
1.1. Problemade Investigacion

El capital humano de una organizacién segin Pefa (2013) es un pilar fundamental que genera
valor agregado a la misma, razén por la cual nace la importancia de analizar la relacion existente
entre la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje de los Aspirantes a Bomberos y los
Bomberos. Si bien es cierto que para el desarrollo de una organizacién es vital el conocimiento
y la aceptacién como propios los valores institucionales; en la actualidad existe una brecha entre
éstos, presentando asi ciertos problemas en la cultura de aprendizaje, es por ello que se plantean
ciertas formas de analizar su influencia, en los trabajadores de la Jefatura de Bomberos de la
ciudad de Ibarra, segmentando en dos grupos, para asi identificar en qué fase la congruencia de
valores y la cultura de aprendizaje es mas notorio. Es importante sefialar que la empresa tiene
una estructura organizacional vertical ya que su organigrama muestra a su linea de mando en
orden jerarquico, desde el mas alto el coronel hasta el mas bajo el aspirante a bombero y demas
colaboradores que son parte de la organizacion, actualmente la organizacion cuenta con 32
aspirantes, 40 Bomberos, 15 personas administrativas que se encuentran distribuidos

adecuadamente en cada estacion (Bomberos Ibarra, 2015).

En la entrevista que se realiz6é al Coronel de la Jefatura de Bomberos de la ciudad de Ibarra se
supo manifestar que la aceptacion de los valores institucionales como propios son de gran
importancia para el desarrollo integro en el cumplimiento de las obligaciones de los trabajadores,
y que en la formacién de los aspirantes se inculcan todos estos, para asi generar un sentido de

pertenencia a la organizacién, ya que por ser una organizacion dedicada a salvaguardar la



integridad de las personas se debe aceptar y aplicar los mismos a diario en pro del beneficio de

la sociedad.
Ante esta situacién surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢Existe diferencia entre Bomberos y Aspirantes a Bomberos, teniendo en cuenta la

relacion de la congruencia de valores y cultura de aprendizaje?
1.2. Objetivo General

Determinar la diferencia existente entre Bomberos y Aspirantes a Bomberos, tomando en

consideracion la relacién de la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje.
1.3. Objetivos Especificos

i. Identificar el comportamiento de las variables relacionadas con la congruencia de

valores y la cultura de aprendizaje en los Aspirantes a Bombero.

ii. Identificar el comportamiento de las variables relacionadas con la congruencia de

valores y la cultura de aprendizaje en los Bomberos.

iii.  Determinar la diferencia existente entre los Aspirantes a Bomberos y los Bomberos,

teniendo en cuenta las variables de estudio.
1.4. Hipotesis

"Existe una diferencia significativa entre Bomberos y Aspirantes a Bomberos, tomando en

consideracion la relacion de la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje”
1.5. Marco Teodrico

A continuacién, se describe aquellos conceptos que servirAn como base para el andlisis a
realizarse sobre la investigacion, iniciara explicando la cultura organizacional hasta relacionarlos

con la cultura de aprendizaje, y la congruencia de valores.



1.5.1. Cultura organizacional

Cuantas veces no se han escuchado la frase que “se ponga la camisera”, analizdndo desde el
punto empresarial, el que se ponga la camiseta expresa el sentido de pertenencia que cada
empleado le pone a su trabajo y a la organizacion, es defenderla a toda costa y luchar como un

equipo por conseguir los objetivos organizacionales. (Valle, 2012).

Segun Schein (1985) la cultura organizacional nace con el sentimiento de identidad que las
empresas generan en sus colaboradores, es un apego generado por la congruencia de valores,
nace desde los lideres quienes son los que instituyen sus ideales y valores en la vision de la
organizacion como una forma para generar un mayor desempefio de los colaboradores. Ahora
bien, si los ideales instituidos por parte de los lideres denotan en una erudicidn de éxito, se cree
gue nace una cultura organizacional que muestra la vision que fue en su momento implantada

por el lider.

Con estos antecedentes se procede a realizar un breve andlisis y definir el concepto que mas se
apega a la apreciacion de lo que engloba la cultura organizacional. La cultura organizacional se
define como una agrupacién de creencias, entendimientos, y valores que sirven como un
poderoso mecanismo de control que motiva la conducta de los colaboradores de la organizacion,
es decir la cultura organizacional busca ensefiar la mejor manera para la resolucion de problemas
gue pueden presentarse a diario en el trabajo, mediante la homogenizacion de premisas
elementales que un grupo determinado descubri6, o en el transcurso de su vida laboral desarrollo
el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacidbn externa e interna,
comprobandose que funcionaron correctamente y se consideran una forma correcta de
realizarlas, razon por la cual se toma como referencia para ensefiarlas a todo el talento humano,

se referiere a la forma como pensar, percibir y sentir en base a estos problemas (Schein, 1985).
1.5.1.1. Funcionalidad y fortaleza de la cultura organizacional
1.5.1.1.1. Funcionalidad

Las funciones de la cultura organizacional son propias de cada organizacion pues cada una tiene
su propia cultura, es por ello que existen diferencias de una organizacion a otra; la identidad de
los empleados por la organizacion motiva que se genere un compromiso mas fuerte que el de

los intereses personales. En la actualidad la cultura organizacional es de vital importancia para
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las organizaciones pues los directores, accionistas y empleados llevan consigo una practica de
cultura positiva que busca generar una sola direccion para la organizacion. Compromiso,
consideracioén, vinculacién, son algunas de las cualidades que destacan en las funcionalidades
de la cultura organizacional, la cultura organizacional busca generar un grupo que actué en pro
del cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Los empleados buscan satisfacer sus
necesidades con el cumplimiento de su trabajo, producen un compromiso con la organizacion; la
cultura organizacional fomenta un ambiente adecuado en donde los empleados generan una
retroalimentacién de aprendizaje, eliminando la brecha entre el alto mando y los empleados de

la organizacion (Unipymes Fundacion, 2014).
1.5.1.1.2. Fortaleza

En el contexto organizacional Koontz, Weihrich, & Cannice (2012) definen la fortaleza
empresarial como la habilidad para producir y vender. La fortaleza de una organizacién se mide
en el grado de presibn que esta ejerce sobre los empleados influenciando sobre sus
comportamientos; mientras mayor es su cultura organizacional mayor seran sus relaciones
humanas y por ende mayor su productividad y su fortaleza como equipo. Tener una buena cultura
organizacional se ve reflejado en la fortaleza de la organizacion; el buen manejo de la diversidad
y los conflictos, subir el nivel de pasion, mejores salarios, generar una empresa que fomente el
desarrollo profesional, son algunas de las fortalezas que una buena cultura organizativa genera.
La suma de todas las acciones que una organizacién realiza para mejorar la cultura
organizacional de la empresa se ven reflejados en el desarrollo profesional que los empleados
muestran en sus labores cotidianas, se trasforma en una fortaleza para la organizacion, su
compromiso genera una fortaleza notable para la organizacion, se transforma en una ventaja
competitiva que los diferencia ante las demas organizaciones; los empleados apoyan a su
organizacion en el logro de sus objetivos estratégicos, mediante la alineacién de la cultura
organizacional con los requerimientos de los antes mencionados objetivos, el control del progreso

constante es su diferenciador.
1.5.1.2. Valores de la cultura organizacional

Los elementos que resaltan en la cultura organizacion son la apreciacion de los valores, que son
definidos como la base de la organizacion, es decir los valores de una organizacion definen

cudles son sus principios, los que determinaran la ética que se manejara en la organizacién. Los
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valores constituyen la linea base por la que se guian los lideres para generar y establecer la
gestion estratégica de la organizacion (Taller de Produccién de Mensajes, 2007). Es
responsabilidad de cada organizacién el generar sus valores, en base a la actividad que realiza,
como objetivo primordial los valores organizacionales deben perseguir la justicia. Los valores no
son buenos o malos no pueden definir por si solos si precisan lo correcto o lo incorrecto, los
valores son una guia de lo que representa lo correcto en base a una discrepancia con lo

incorrecto, son estandares que denotan lo bueno y lo malo.
1.5.2. Congruencia de valores

En base a las afirmaciones de Edwars (2009) se dice que la congruencia de valores es definida
como las creencias generales sobre la importancia de comportamientos normativamente
deseables; la congruencia de valores se define como la similitud entre los valores que tienen los
individuos con los valores de las organizaciones o instituciones. Cuando los valores
institucionales se aceptan como propios del empleado, se denota una satisfaccion del mismo con

su trabajo, pues se identifican con la organizacién y buscan mantener esa relacion laboral.

Una buena congruencia de valores se refleja en el cumplimiento de los objetivos institucionales,
a mas de crear una buena cultura organizacional, que ayudara a las organizaciones a minimizar
el costo de rotacién de personal y a promover una buena conducta de los empleados en la
organizacion. Sila congruencia de valores aumenta, la gestion de la organizacion estara alineada
a un constante mejoramiento, pues si el empleado se siente mejor en la institucién su desempefio
laborar mejorara. Si existe una incongruencia de valores en la organizacion se fomentara el
descontento por parte de los empleados lo que desembocara en insatisfaccién cognitiva, en
conclusion, se define a la congruencia de valores como la compatibilidad de los valores de trabajo
con los valores que la organizacion estipula para la gestion de sus funciones (Dolan, Tzafrir, &
Yuanijie, 2012).

1.5.2.1. Cdémo incorporar los valores de la institucion al de los empleados

Segun (Harvard, 2016) sabemos que cada organizacion maneja valores diferentes, los mismos
gue son definidos por sus duefios o directores, estos valores tienen la finalidad de establecer una
vision de la organizacion y deben ser adoptados por sus empleados. Todos los individuos tienen
valores, pero estos estan establecidos en diferentes escalas; el objetivo de la organizaciéon no es

cambiar o eliminar los valores que cada individuo tiene, sino mas bien incorporar. Por ejemplo,
5



si una persona se vincula a un call center en donde el respeto hacia los clientes es el valor
primordial, y este empleado no lo tiene, lo que la empresa debe hacer es inculcar a este empleado
el valor y la importancia del respeto al cliente, cuyo propdsito es generar un empleado mas
comprometido con los valores organizacionales, los empleados como la organizacién buscan un
solo objetivo, establecer, implementar y desarrollar los valores que seran considerados como

factores claves para el éxito de la organizacion.

Segun Zarate (2008) “Los lideres son responsables de instituir estdndares de comportamiento
ético y valores morales que guien el comportamiento y la toma de decisiones de los seguidores.
Cuando estos estandares y valores son constantemente modelados y apoyados por procesos
organizacionales compatibles, reglas y procedimientos, ellos se pueden convertir en un aspecto
integral de la cultura organizacional (p. 9)” en base a este enunciado son los lideres quienes
estdn encargados de inculcar los valores organizaciones en cada empleado, y una de las
estrategias es comunicando a cada uno de sus empleados la importancia de tener valores
alineados. Esta muy claro que con una mejor congruencia de valores el desempefio laboral
mejorara notablemente, si la organizacion llega a estabilizar y a tener valores comunes entre
todos sus miembros, esta organizacion crecerdy llegard a tener éxito. Para responder la pregunta
general sobre coémo inculcar los valores organizacionales se debio realizar este andlisis; existen
tres formas para alinear estos valores, como lideres de la organizacién, mostrando el camino a
seguir, creando y cambiando las politicas existentes y generando en los empleados de la

organizacion la aceptacion de los valores organizacionales.
1.5.2.1.1. Mostrando el camino a seguir:

En base a lo expuesto el camino mas efectivo para lograr alinear los valores organizacionales
con los personales es mostrarles como se lo debe hacer y todo el beneficio que esto conllevaria
(Kouzes & Barry, 2002). Segun Garcia (2015) existen cinclo claves que un lider debe poseer para

liderar con éxito:

e Modelar el camino

e Alentar el corazén

¢ Motivar a los demas para que actien
e Inspirar una vision compartida

e Desafiar el proceso



Es muy importante que los lideres de la organizacion sean quienes orienten a todos los
empleados sobre la importancia de estar encaminados en la congruencia de valores, son los
lideres quienes proyectan una oportunidad para formar los valores en la compafiia (Garcia,
2015).

1.5.2.1.2. Creando y cambiando politicas

La segunda manera para conseguir alinear los valores individuales con los de la organizacion,
segun Zarate (2008) es por medio de las politicas que tiene la institucion, es decir cambiando o
incorporando nuevas leyes o normas que motiven la adaptacion de los valores organizacionales
como propios. Un ejemplo practico es la aplicacion de un sistema de incentivos y castigos a los
empleados de la organizacién, esto motivaria a alinear las metas que tiene el empleado con las
de la organizacion, para dirigirse en la misma direccion que la empresa, con ello motivaria y
reforzaria el sentido de pertenencia hacia la organizacion. Cambiar las politicas de reclutamiento
en el proceso de seleccién de personal, es otra manera de cdmo se podria alinear los valores
del empleado con los organizacionales, se podria incluir como politica el incentivar la pertenencia

de valores alineados a los organizacionales (Zarate, 2008).
1.5.2.1.3. Capacitacion y promocion

Es importante inculcar a cada uno de los empleados de la organizacién la importancia de los
valores organizacionales, es por ello que se debe en todo momento generar capacitaciones en
donde las organizaciones familiaricen a los empleados respecto de sus valores, asi manifiesta
(Zarate, 2008) pues cada uno de los empleados debe conocer sobre los valores de la
organizacion, razén por la cual esta capacitacion se la debe realizar en todos los niveles de la

organizacion, logrando asi un sentido de pertenencia a nivel macro.
1.5.2.2. Beneficio de la congruencia de valores
1.5.2.2.1. Aumento del desempefio

Una vez que los valores organizacionales estan en su totalidad comprendidos por todos los
elementos que conforman la organizacion, y en su defecto estén comprendidos como propios,
las decisiones se toman de una forma mas eficiente, pues estos valores pasan a formar parte de

la persona y la ayudan al momento de tomar decisiones, con ellos saben como comportarse y
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sobre qué linea base apoyar sus analisis. Para un mejor entendimiento se realizd la comparacion
de los valores como una carrilera del tren, en donde no se puede salir del camino, porque si lo
hace tiende a destruir todo el tren, es decir que, si no se basan las decisiones en los valores de
la organizacioén, se estaria perdiendo el camino y los ideales de la organizacién (Zarate, 2008).
Los valores organizacionales dan confianza a los empleados y claridad al momento de tomar
decisiones lo que lleva a mejorar su productividad pues pueden tomar decisiones mas rapido, ya
gue entienden cudles son los parametros por cuales deben medirse y por consiguiente pueden
tomar decisiones por si mismos, lo que promueve el liderazgo y genera un mayor

empoderamiento los empleados por parte de las organizaciones. (Rokeach, 2008)
1.5.2.2.2. Mejoramiento de comportamientos éticos

Posteriormente a la adaptacion de los valores organizacionales como propios, segun Stevens
(2008) los empleados van a demostrar un mejor comportamiento pues ahora estan alineados a
la meta de su organizacion. Ahora bien, si la organizacion presenta comportamientos de ética
encaminados a la honestidad, a la responsabilidad, al cuidado y bienestar de los clientes, el
empleado debera sentir estos como propios. Si es una organizacion en donde el respeto hacia
el cliente es lo que prima, pues entonces sus empleados deben presidir su proceder dentro de la
organizacion con el valor de un buen servicio al cliente, y por lo tanto este valor debe convertirse

en uno de sus principales valores en su cotidianidad.
1.5.2.2.3. Prevencion de conflictos

Los conflictos hacen cuando existe mucha disparidad entre los valores de una persona con otra,
en la organizacién muy a menudo se pueden presentar problemas de esta indole, no solo en los
empleados de rango inferior, sino también en los miembros de la junta directiva, los accionistas
y los asesores externos, razén por la cual se debe inculcar la misma toma de los valores
organizacionales como propios. Frecuentemente los miembros de la junta directiva tienen que
tomar decisiones en nombre de toda la organizacion, es por ello que se debe tener muy en claro

cudles son los valores organizaciones que cumplen con un objetivo en comun (Zarate, 2008).

Los conflictos en una organizacion donde existe congruencia de valores son minimos, por
ejemplo, si en la organizacion el valor de la honestidad est4 muy arraigado no existird motivo por
el cual se acepten sobornos por parte de los empleados de la organizacion, es por ello la

importancia de elegir bien al momento de contratar nuevos empleados.
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1.5.3. Aprendizaje

Vygotsky (1978) define al aprendizaje como un proceso que con el trascurso del tiempo incorpora
0 cambia conocimientos, conductas, habilidades o valores por medio de la experiencia, del

estudio, del razonamiento, la instruccién y la observacion.

Segun Hilgard (1992) el aprendizaje se define como "El proceso mediante el cual se origina o
se modifica una actividad respondiendo a una situacion siempre que los cambios no puedan ser
atribuidos al crecimiento o al estado temporal del organismo (como la fatiga o bajo el efecto de
las drogas) (p. 1)” analizando esta definicion el aprendizaje es un sub-producto del pensamiento
en donde la calidad de los pensamientos determina la calidad del aprendizaje. El aprendizaje
nace de la observacién y la experiencia, es por ello que el ser humano busca alcanzar el éxito
mediante la correccion de sus errores, aprende continuamente de las experiencias propias y
ajenas, y es esta la capacidad del ser humano para mejorar que se define como aprendizaje, el
aprendizaje se da como respuesta a un escenario de la cotidianidad, en donde la persona debe
tomar una decision para la resolucién de un problema, o situacion. El aprendizaje consiste en
adquirir conocimientos, procesarlos, comprenderlos y por dltimo aplicarlos, es decir, mientras

aprende se acopla a los requerimientos que demandan los diferentes escenarios.
1.5.3.1. Inicios del aprendizaje

La necesidad de aprender nace con la finalidad de adaptarse al medio en el que se desarrolla la
persona; el hombre primitivo tuvo que experimentar al construir sus viviendas, llevandolo asi a
evolucionar y a mejorar, y es esa la esencia del aprendizaje, aprender con las experiencias
propias y las de los demas, lo que permite mejorar; antes el hombre no tenia la preocupacién por
el estudio, sin embargo con el pasar del tiempo surge la necesidad de aplicar una ensefianza
intencional, y con el paso del tiempo nace la organizacion para plasmar el conocimiento en
asignaturas, nace el aprendizaje de distintas ramas de la ciencia y con esto el desarrollo del
hombre (Vygotsky, 1978).



1.5.3.2. Proceso de aprendizaje

El proceso de aprendizaje es resultado de procesos cognitivos individuales por los que se
asimilan e interiorizan nuevas informaciones que sirven para una posterior aplicacién. Aprender
no solo se define como memorizar cosas, abarca también el analizar y comprender las diferentes

situaciones (Yanez, 2016).

El aprendizaje segun Vygotsky (1978) es el resultado de la relacién entre los sistemas afectivos,
cognitivo y expresivo; todo aprendizaje nuevo es dindmico, es decir es suceptible a ser analizado
y adaptado a partir de nuevos ciclos, el aprendizaje es un proceso ciclico, en donde el ser
humano comprende la situacién nactual y genera soluciones. Existen diferentes factores que
motivan el proceso de aprendizaje, la experiencia, la motivacion, la inteligencia y los
conocimientos previos. El principal factor que ejerce gran importancia e inicia todo proceso de
aprendizaje es la motivacion, pues sin motivacion ninguna accion seria completamente
satisfactoria; en todo momento del proceso de aprendizaje esta implicito el factor motivacion,
pues es un factor esencial ya que si la persona no estd motivada las probabilidades de aprender
son minimas. El factor motivacién estd dado por cada individuo y depende mucho de su

personalidad y su fuerza de voluntad (Vygotsky, 1978).

Segun Vygotsky (1978) La experiencia como factor determina el como saber aprender, pues
existen algunas técnicas béasicas que mejoran el aprendizaje, la experiencia son acciones
repetitivas que alguna persona o el individuo realizé y gener6 algunas habilidades para mejorar
su desempefio. En dltima instancia hablamos también de los conocimientos previos y la
inteligencia, factores que determinan el proceso de aprendizaje, pues el individuo debe disponer

de estas capacidades para tener una nocién del trabajo que esta realizando.
1.5.3.3. Como serelacionan la culturay el aprendizaje

En esta parte de la investigacién se hace mencion de un aprendizaje que busca adaptarse a los
cambios, de un proceso de aprendizaje que tiende a desarrollarse en el contexto social y cultural,
con el nacimiento del aprendizaje se genera una nueva forma de captar conocimiento. En la
actualidad las organizaciones pretenden generar una cultura en el aprendizaje, es decir fomentar
el aprendizaje de una manera continua, generando y aplicando una cultura en el mismo,
mediante la aplicacién de varios mecanismos que tienen como finalidad generar e inculcar el

desarrollo de nuevas habilidades en la forma como realizan sus actividades (Thomas, 2012).
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1.5.3.4. Culturade aprendizaje

En la actualidad el aprendizaje es considerado como una ventaja competitiva de gran relevancia
en la organizacion, pues las organizaciones hoy en dia necesitan empleados que puedan
adaptarse a la constante y creciente ola de conocimientos que la tecnologia trajo. Segun Rebelo
& Gomes (2011) la cultura de aprendizaje debe tener como finalidad el promover el aprendizaje
individual con la finalidad de luego compartir conocimientos en grupos de trabajo, y asi hasta que

se llegue a promover un aprendizaje organizacional.

El intercambio de conocimientos promueve una mejor reaccion a cualquier inconveniente, el
crear soluciones a problemas de una forma inmediata, es una de las razones por las que las
organizaciones deben fomentar que sus empleados aprendan a través de la incorporacion de
una cultura de aprendizaje mediante la cual los empleados puedan compartir conocimientos de
una forma mas eficiente, sin la necesidad del control por parte de la organizacion (Everson,
2015). La cultura organizacional contribuye notablemente al desarrollo organizacional, sin
embargo, para que esto sea posible, depende de como la organizacién lleva los procesos de
captacidn de conocimientos, en la actualidad la importancia que se le da cultura en el aprendizaje
esta muy marcada, pues hoy el conocimiento se ha convertido en un recurso estratégico para la

organizacion (Rebelo & Gomes, 2011).

1.5.3.5. Laculturadeaprendizaje como un factor determinante parala creatividad

y lainnovaciéon

Segun Kaiser (2000) el aprendizaje organizacional y la innovacion van de la mano pues reflejan
procesos que estan interrelacionados por variables como el clima, la cultura, el liderazgo; factores
gue determinan el sentido de pertenencia del empleado para con la organizacion, en la actualidad
el entorno es muy versétil, por los constantes cambios que se dan en las exigencias de los
distintos grupos de clientes, es por ello que nace la preocupacion en las organizaciones por
pensar y actuar proponiendo ideas innovadoras; estas empresas consideradas innovadoras son
mucho mas flexibles pues tienen una gran habilidad para la adaptacion a los posibles cambios,
es decir que estas organizaciones pueden responder de forma rapida a los problemas que
pudiesen presentar cuando el clima organizacional no es estable, crean nuevas oportunidades

con una gran ventaja competitiva.
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La capacidad para innovar nace de las organizaciones que desean perdurar en el tiempo, las
oportunidades nacen de estos climas turbios, en donde a la organizacién adquiere nuevas
capacidades para enfrentar los problemas por medio de la adaptacién de la innovacion en el
aprendizaje, es decir generan una mejor capacidad para responder a los problemas que nacen
con el pasar del tiempo, crear nuevos productos o mejorar los existentes mediante la
implementacién de técnicas en donde el aprendizaje y la innovacion van de la mano (Kaiser,
2000). Para transformar a la cultura organizacional orientada al aprendizaje en innovacién, es
necesario que todos los empleados trabajen en conjunto, compartiendo sus conocimientos y
aportando con ideas que promuevan una buena cultura organizacional, para por medio de la

innovaciéon fomentar un valor agregado a través del conocimiento (Kosturiak, 2010).
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2. METODOLOGIA

Para poder comparar las variables de estudio entre los Aspirantes a Bomberos y los Bomberos,
se lo realizard mediante la aplicaciébn de una investigacion basada en dos encuestas, que
mediran la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje, para ello se ha generado una

metodologia que explica los pasos de como realizar esta investigacion.
2.1. Naturaleza de la Investigacion

En base a las afirmaciones de Hernandez, Fernandez, & Baptista (2006) se realiza la
investigacion de tipo cuantitativo, enfocada en la recoleccion de datos numéricos que seran
analizados mediante procesos estadisticos; con el uso de esta herramienta cuantitativa se podra
al finalizar obtener la correlacion en las variables utilizadas en este estudio, se busca determinar
la diferencia existente entre las correlaciones de las variables de estudio. La investigacion es de
tipo cuantitativo porque las preguntas a aplicarse deben mantenerse enfocadas en obtener

respuestas objetivas, que arroje resultados confiables.
2.2. Alcance de la Investigaciéon

La investigacion esta basada en un alcance correlacional, que tiene como fin evaluar el grado de
concordancia entre las variables de estudio, que en esta investigacion seran la congruencia de
valores y la cultura de aprendizaje, para de esta manera establecer la magnitud de asociacion
entre las mismas que ayudara a explicar de una mejor manera como influencian éstas en los

segmentos de muestra establecidos (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).
2.3. Disefio de la Investigacion

La investigacién a realizarse estard enfocada en un disefio no experimental transversal, que
consiste en la no alteracién de las variables segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, ( 2006),
la investigacion no experimental transversal se define como la que se realiza sin la necesidad de
manipular deliberadamente las variables. Es decir, el estudio proximo a realizarse no presentara
manipulacion alguna sobre las variables, y las mediciones se realizaran una sola vez sin previo
aviso al encuestado con la finalidad de analizar la situacion actual de la organizacién en su estado
natural, es por ello que se tomé como punto de partida el disefio de una investigacién no

experimental transversal. La encuesta se la realiz6 sin previo aviso, con preguntas concisas,
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aplicada a una muestra del Cuerpo de Bomberos Ibarra, el inico requisito que tengan un minimo
de 5 meses de experiencia en su institucion; esta obtencidon de datos se la realiz6 de forma
transaccional, pues el encuestado solo iba a llenar una vez la encuesta y en Unico momento;
para evitar la divulgacion de datos sobre la aplicacion de la encuesta se la realizo en un solo dia

en dos horarios inmediatos para los Aspirantes a Bomberos y para los Bomberos.
2.4. Muestra

Para realizar esta investigacion la muestra estuvo constituida por 30 Bomberos representativos
del 95% con un margen de error del 9,06 y 30 Aspirantes a Bomberos que fueron la poblacion

total.
2.4.1. Descripcion de la muestra

Con la ayuda de las encuestas realizadas en el Cuerpo de Bomberos de la Ciudad de Ibarra se

pudo levantar datos sociodemograficos que se muestran a continuacion;
2.4.1.1. Geénero
Los datos correspondientes al género se ven reflejados en la siguiente figura.

Figura 1 - Descripcion del género del total de la muestra

GENERO

MUIJERES
33%

HOMBRES
67%

OHOMBRES OMUIJERES

Fuente: Elaboracién Propia
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En lo correspondiente al género se tiene como muestra de andlisis a una mayoria de hombres,
ya que en esta organizacion los servidores en su mayoria son hombres, es por ello que abarcan

en un 67% como se puede apreciar en la Figura 1
2.4.1.2. Edad
En relacién a la edad se obtuvieron los siguientes resultados

Tabla 1 - Tabulacién de edad

Edad
Rango de Edad Encuestados | Frecuencia
Entre 18 y 25 afios 30 50%
Entre 26 y 30 afios 8 13,3%
Entre 31 y 35 afios 4 6,6%
Entre 36 y 40 afios 6 10 %
Mas de 41 afios 12 20%
Total 60 100%

Fuente: elaboracién propia

El rango de edad que marca a los aspirantes va entre los 18 a 25 afios; esto sucede porque es

requisito tener entre 18 a 27 afios de edad para ser aspirante a bombero; también se puede

apreciar que de entre los rangos que destacan se tiene marcado el 20% correspondiente a

personas mayores de 41 afios, lo que supone que existe bastante estabilidad en el Cuerpo de
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Bomberos de la Ciudad de Ibarra. Adicionalmente a ello se identifico la edad promedio de los

aspirantes es de 22,63 afios y la edad promedio de los Bomberos es de 36,20 afios

2.4.1.3. Estado civil

En la siguiente tabla se muestra el estado civil de la muestra

Tabla 2 — Tabulaciéon estado civil

Estado civil
Estado civil Encuestados Frecuencia
soltero/a 38 63,3%
casado/a 22 36,6%
Total 60 100,0%

Fuente: elaboracion propia

En su mayoria son personas solteras las que trabajan en el Cuerpo de Bomberos de la Ciudad

de Ibarra.
2.4.1.4. Nivel académico

En la siguiente tabla se muestra los datos que representan el nivel de escolaridad de la muestra.
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Figura 2 - Descripcion del nivel académico de los Bomberos y Aspirantes a Bomberos

NIVEL ACADEMICO

0% 0%
15%
85%
O Nivel Académico O Educacion Basica Educacion Secundaria
O Licenciatura Maestria

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al nivel de escolaridad no se tiene personas que tengan un nivel de escolaridad

superior a la licenciatura, e inferior a educacion secundaria requisito para ser bombero.
2.4.2. Descripcion de la poblacion

La poblacién para esta investigacion comprende un total de 85 empleados; 40 Bomberos
distribuidos en 8 estaciones de servicio que prestan atencién oportuna a toda la ciudadania de
la ciudad de Ibarra, adicionalmente cuenta con 15 personas que se encargan de su
administracion y los Aspirantes a Bomberos que en su total son 30, de los cuales se tomé como
muestra a los Aspirantes a Bomberos y a 30 Bomberos de la Jefatura; datos que sirvieron para
el analisis de las variables de estudio. Esta seleccién se la hizo para determinar el grado de
aprendizaje en cada una de las etapas de la formacion de los Bomberos, ademas de determinar

en qué periodo es mayor el nivel de aceptacion de los valores institucionales como propios.
2.4.2.1. Descripcion general de la organizacion

El Cuerpo de Bomberos de la Ciudad de Ibarra es una organizacién perteneciente al ente publico,
gue presta sus servicios en pro del beneficio y bienes del ciudadano ibarrefio. EI Cuerpo de
Bomberos de la Ciudad de Ibarra inici6 sus labores a inicios del afio 1949, fecha en donde se

construyo el primer cuartel de la jefatura adaptado en las instalaciones del Cuartel Militar ubicado
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en el centro de la ciudad; aproximadamente en el afilo 1960 cambia de lugar y se moviliza a la
calle Salinas, sin embargo, esta no es su localizacion actual, sino mas bien en los inicios del afio

1970 instalan en su casa propia ubicada en el barrio "Santo Domingo™.

Hasta la fecha muchos comandantes han pasado por esta tan importante institucion, quienes con
la ayuda de todo el equipo han ido forjando un pasado, presente y futuro con valores asentados
y arraigados a cuidar a la ciudadania, entre los que destacan, la nobleza de espiritu y solidaridad
en la constancia, que se ven reflejados los 365 dias del afio en donde con su uniforme y su

juramento enfrentan con valor cada dia de su labor (Bomberos Ibarra, 2015).

El Cuerpo de Bomberos de la Ciudad de Ibarra, ejerce sus funciones basandose en la ley de
defensa contra incendios, esta regido por las ordenanzas municipales, normas de procedimiento

y todos los reglamentos que conforman su base legal y/o metodolégica.
2.4.2.1.1. Mision

" Salvar vidas y proteger bienes inmuebles con acciones oportunas y eficientes, en la lucha contra

el fuego, rescate, salvamento y prevencion, de emergencias” (Bomberos Ibarra, 2015).
2.4.2.1.2. Vision

"En corto plazo visualizar a la casaca roja como una Institucion técnica rectora de la gestion de

emergencias en la ciudad de Ibarra con equipamiento” (Bomberos Ibarra, 2015).
2.4.2.1.3. Valores

"El personal del Cuerpo de Bomberos reline ciertas caracteristicas que los identifican como
personas de nobleza de espiritu y solidaridad ante quienes mas necesiten de su apoyo”
(Bomberos Ibarra, 2015).
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Organigrama de la Jefatura de Bomberos de la Ciudad de Ibarra.

2.4.2.1.4.

Figura 3. organigrama
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2.5. Herramientas pararecoleccion de informacion

Para facilitar el analisis de las variables aplicadas en esta investigacion, se utilizaron dos tipos

de cuestionarios que se detallan a continuacion:
2.5.1. Cuestionario APO

El Cuestionario APO qué, segin Ramos, Mejia, Unda, Jorddo, & Mejia (2016) consiste en una
investigacion que permite medir el ajuste persona-organizacién, el conflicto de valores y la
afirmacion de valores como formas de congruencia entre valores organizacionales e individuales,
con el propoésito de ser aplicado desde un punto de vista académico y cientifico con vistas a
comprender el comportamiento de la cultura organizacional. En este contexto la herramienta APO
analiza al trabajo y al ambiente del trabajo para determinar segun la comodidad de la persona en
su puesto de trabajo, el nivel de aceptacién de los valores institucionales, este cuestionario
analiza el grado de congruencia entre los valores organizaciones y personales mediante la

determinacion de las preferencias de las personas.

Para la aplicacion de este caso se tomaron los 19 items que se mencionan en el cuestionario

segun Ramos et al. (2016) de las que se excluyd la pregunta numero 2.
2.5.2. Cuestionario OLC (Organizational Learning Culture)

El Cuestionario OLC (Organizational Learning Culture) segun la Investigacién realizada por
Herrera (2017) explica que esta herramienta OLC busca medir la cultura de aprendizaje y como
esta influye en los procesos de creatividad e innovacion en el area de trabajo. La herramienta
plantea la utilidad del aprendizaje constante como un método que motiva la busqueda de posibles
soluciones a los problemas organizacionales, con la particularidad de que sean los mismos
trabajadores que generen esa independencia para aplicar sus propuestas como soluciones
creativas e innovadoras. Los items del cuestionario en mencién fueron desarrollados para que
su aplicacién determine si una organizacion esta orientada hacia una cultura de aprendizaje, esta
herramienta permite generar datos que sirvan para determinar si en la organizacion se incentiva

la innovacion y la creatividad.
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2.6. Procedimiento

Para empezar, se tomé como referencia las encuestas APO Ramos et al (2016) y OLC Herrera
(2017) que previamente ya estuvieron validadas, una vez definidas las preguntas a realizarse en
cada una de las encuestas, se procedid a realizar el disefio de la encuesta, en la herramienta
Google forms. Posteriormente al disefio del cuestionario en Google forms, se procedié a
transformarlo en formato Word, ver Anexo I, la razén que motivé esta accion fue la carencia de
computadoras. Para la aplicacion del cuestionario se realizé una pequefa explicacion de cémo
se adaptd la misma a las necesidades del Cuerpo de Bomberos de la Ciudad de lbarra; y se
procedié a realizarla en dos partes, la primera aplicando el cuestionario a los Bomberos de la
Jefatura, y la segunda a los Aspirantes de Bomberos, en las dos etapas se explico la importancia
de responder con la verdad, ademas de que se realizaron continuamente, sin tiempo a que se
divulgue ningun tipo de informacién, de esta manera se garantizé la veracidad de la informacion
recolectada. Posteriormente se procedié a subir los datos de los cuestionarios realizados a la
herramienta Microsoft Excel, en donde se clasific6 a los items del cuestionario APO, segln
Ramos et al (2016) en tres factores, ver Anexo IlI; y a los items del cuestionario OLC, segun
Herrera (2017) en dos factores, ver Anexo lll; luego de realizar esta tabulacion de los datos, se
importaron los datos a la herramienta de analisis SPSS; la que proporciond los datos necesarios
para realizar el célculo de las correlaciones entre los items interrelacionandolos con las variables
de estudio, la finalidad de realizar este analisis es para evaluar todas las correlaciones y poder
eliminar las que no sean Utiles. En esta parte de la investigacion se identificaron qué datos son
importantes y relevantes para el estudio, continuando con el analisis de los datos, también se

realizaron comparaciones de las medias y célculos ANOVA.

2.7. Meétodos de Analisis de los Resultados

Esta investigacion realizé un andlisis estadistico de la informacién levantada por medio de los
cuestionarios, se analizé la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje mediante la
implementacion de la encuesta APO que mide la congruencia de valores y la encuesta OLC
utilizada para la determinacion de la cultura de aprendizaje en la organizacion, posteriormente a
ello y con el fin de contar con herramientas para analizar los datos recolectados en la

investigacion se identificaron cuatro tipos de métodos de andlisis a utilizarse:

e Célculos de correlaciones (correlacion de Pearson)
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e Comparaciones de medias
e Célculos de ANOVA
e Programa SPSS

Los datos recolectados que sirvieron para determinar la diferencia entre la congruencia de
valores y la cultura de aprendizaje aplicada a la muestra fueron analizados utilizando la
correlacién de Pearson, en una distribucién normal en donde la prueba estadistica sirve para
analizar la relacién existente entre dos 0 mas variables (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2006). La correlacion de Pearson segun Restrepo & Gonzalez (2007) es: “medir la fuerza o grado
de asociacion entre dos variables aleatorias cuantitativas que poseen una distribucion normal (p.
185)” en donde el coeficiente puede mostrar una variacion de entre -1 y +1, indicando asi que
cuando la variacidon es de signo positivo la relacién es directa, y cuando el signo es negativo
muestra una relacion inversa, si bien es cierto la variable también puede ser cero, en este caso

seria independiente.

En base a los analisis realizados por Sanchez (2013) se extrajo una tabla que muestra de mejor

manera su interpretacion.

Tabla 3 - Coeficiente de correlacion de Pearson

Coeficiente de correlacion de Pearson
Correlacion perfectamente inversa -1.00
Correlacion negativa muy fuerte -0.90
Correlacion negativa considerable -0.75
Correlacion negativa media -0.50
Correlacion negativa débil -0.10
Ausencia de correlacion 0.00
Correlacion positiva débil 0.10
Correlacion positiva media 0.50
Correlacion positiva considerable 0.75
Correlacion positiva muy fuerte 0.90
Correlacion perfectamente directa 1.00

Fuente: (Garzon Vizuete, 2017).
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

Para el andlisis de los resultados se establecié como linea base a los objetivos especificos. En
la Tabla 4 se muestra un pequefio resumen de todos los resultados obtenidos durante esta
investigacion, el andlisis de los resultados obtenidos se base principalmente en los objetivos

alcanzados que fueron comparados con los esperados, con la finalidad de poder validar el

cumplimiento de cada objetivo planteado.

Tabla 4 - Asociacion de objetivos y resultados

No. Objetivos Resultados
Identificar el comportamiento de las Comportamiento de las variables
variables relacionadas con la relacionadas con la congruencia
1 congruencia de valores y la cultura de de valores y la cultura de
aprendizaje en los Aspirantes a aprendizaje en los Aspirantes a
Bomberos Bomberos
Identificar el comportamiento de las Comportamiento de las variables
variables relacionadas con la relacionadas con la congruencia
2 congruencia de valores y la cultura de de valores y la cultura de
aprendizaje en los Bomberos. aprendizaje en los Bomberos.
Determinar la diferencia existente entre Diferencia existente entre los
3 los Aspirantes a Bomberos y los Aspirantes a Bomberos y los
Bomberos, teniendo en cuenta las Bomberos, teniendo en cuenta las
variables de estudio. variables de estudio.

Fuente: elaboracién propia
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3.1. Resultados del Comportamiento de las Variables Relacionadas
con la Congruencia de Valores y la Cultura de Aprendizaje en

los Aspirantes a Bomberos

Como primer objetivo de la investigacién tenemos la determinacién de los resultados del
comportamiento de las variables en los Aspirantes a Bomberos; para lo cual analizaremos la
cultura de aprendizaje, la congruencia de valores, y la existencia de una correlacidn entre estas
dos variables.

3.1.1. Cultura de aprendizaje en los Aspirantes a Bomberos

A continuacion, se presenta datos que muestran las medias de los Aspirantes a Bomberos sobre

la cultura de aprendizaje, analizando la adaptacion externa y la integracion interna.

Tabla 5 - Analisis de la cultura de aprendizaje en los Aspirantes a Bomberos

Factores Minimo Maximo Aspirantes (media)
Adaptacién externa 2 4 3,23
Integracion interna 2 5 3,00

Fuente: elaboracion propia

En el analisis de esta informacion, la adaptacion externa tiene un rango de minimo 2 y maximo
4 en donde luego de tabular todos los datos, se obtiene una media de 3,23, esto representa una
alta adaptacion externa; es decir que para los Aspirantes a Bomberos los factores externos son
de gran importancia en el establecimiento de una cultura de aprendizaje, el cliente es muy
importante y sabemos que sin ellos no existiria trabajo, en el Cuerpo de Bomberos de la Ciudad
de Ibarra las quejas de los clientes son escuchadas y analizadas, con la finalidad de buscar
formas de mejorar, en relacién a los proveedores se tiene muy en claro que se debe mantener
una buena relacion con ellos, pues son quienes dotan del equipamiento necesario para
responder a las necesidades de la ciudadania.
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En referencia a la integracion interna se tiene una media menor a la adaptacion externa, lo que
supone que para los Aspirantes a Bomberos es mas importante los factores externos que los
internos, sin embargo se obtiene una media de 3, es decir que también es importante para ellos
los aspectos internos que pueden influenciar en la cultura de aprendizaje; con los datos arrojados
se puede suponer que existe capacitacion constante en la institucion, ademas que los miembros
de la institucion comparten e imparten su conocimiento con los demas para de esta manera
generar soluciones a los problemas existentes en el trabajo; los datos muestran también que se
informa de los objetivos organizacionales, es decir en los Aspirantes a Bomberos se manifiestan
gue existe notablemente una cultura de aprendizaje constante y en ellos es mayor, pues estan

en un curso de formacion en donde el aprendizaje es continuo.

En el presente estudio se analiza los factores que determinan la cultura de aprendizaje y la

correlacion existente entre ellos, mostrando también la significancia.

Tabla 6 - Correlacion de las variables que determinan la cultura de aprendizaje

Factores de cultura Integracién

de aprendizaje interna

Correlacion de
0,274
Pearson

Adaptacién externa

Sig. 0,144

Fuente: elaboracién propia

En base a esta tabla podemos analizar que tenemos una correlacion media baja entre la
adaptacion externa y la integracion interna, lo que significa una alta dispersién de los datos,
también muestra un signo positivo que dice que las variables son directamente proporcionales
es decir que si una aumenta también aumenta la otra; también podemos apreciar que segun la
Tabla 6 las variables no son estadisticamente significativas ya que su significancia es superior
a 0,05, es decir que segun los datos recolectados por los Aspirantes a Bomberos no existe una

correlacion significativa entre las variables analizadas. Este resultado se debe a que para los
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Aspirantes a Bomberos no existe una relacion que determine la cultura de aprendizaje entre estas

variables, es decir que la adaptacion externa no determina la integracion interna y viceversa.
3.1.2. Congruencia de valores en los Aspirantes a Bomberos

El presente estudio analiza a los factores que determinan la congruencia de valores; el ajuste y
el conflicto entre los valores personales y organizacionales; y el reconocimiento de los valores

organizacionales, en los Aspirantes a Bomberos.

Tabla 7 - Andlisis de la congruencia de valores en los Aspirantes a Bomberos

Factores Minimo Maximo Aspirantes (media)

Ajuste entre
valores personales 2,8333 6,0000 4922222

y organizacionales

Conflicto entre
valores personales 0,0000 5,5000 3,016667

y organizacionales

Reconocimiento
de valores 1,3333 6,0000 4,450000

organizacionales

Fuente: elaboracién propia

Analizando la Tabla 7 en donde se muestran las medias de las distintas variables que conforman
a la congruencia de valores de los Aspirantes a Bomberos, podemos apreciar que existe una
notable ventaja por parte del ajuste de los valores personales y organizacionales, en un rango
de 2,8 hasta 6 se muestra una media de 4,9 que significa un valor alto; lo que quiere decir que
para los Aspirantes a Bomberos existe un notable conocimiento de la cultura de la organizacion

a la que pertenecen, los valores y la cultura estan definidos y explicitos en el comportamiento de
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las personas y hasta existe un reconocimiento por las personas externas a la organizacion, la

identifican por sus valores personales.

En base ala Tabla 7 también se muestra en una escala de 1 a 6, un rango minimo de 0 y maximo
de 5,5; en donde se obtiene una media de 3, lo que dice que no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo que existe conflicto entre los valores personales y organizacionales, este niUmero
representa una ligera preocupacion ya que para algunos aspirantes si existe conflicto entre los
valores personales con los organizacionales, es decir que existen Aspirantes a Bomberos que
cuestionan sus valores personales cuando estan trabajando, no estan alineados los objetivos

organizacionales con los suyos propios.

En relacién al reconocimiento de valores organizacionales en un rango minimo de 1,3 y maximo
6; tenemos una media de 4,45 que representa una notable aceptacion por parte de los
Aspirantes, defienden los valores organizacionales y los reconocen como propios, por ser
Bomberos en formacion deben tener muy en claro cuales son los objetivos que la organizacion
persigue. En resumen, estas medias muestran que para la mayoria de los Aspirantes a Bomberos

sus valores estan alineados con los de la organizacion.
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El presente trabajo analiza factores que determinan a la congruencia de valores en los Aspirantes

a Bomberos.

Tabla 8 - Correlacion de las variables que determinan la congruencia de valores en los

Aspirantes a Bomberos

Ajuste entre Conflicto entre Reconocimiento
Factores de la
_ valores valores de valores
Congruencia o
personales y personales y organizacionale
de Valores o o
organizacionales | organizacionales S
Ajuste entre Correlacion L
valores de Pearson
personales y
organizacionale
Sig.
s g
Conflicto entre | Correlacion
-,091 1
valores de Pearson
personales y
organizacionale
Sig. ,632
S g
Reconocimiento | Correlacion -
711 ,100 1
de Valores de Pearson
organizacionale
S Sig. ,000 ,600

Fuente: elaboracién propia

Nota: los resultados que estan acompafiados de asteriscos presentan ya una correlacion

estadisticamente significativa sin necesidad de analizar los datos obtenidos.
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Analizando la Tabla 8 tenemos un alto valor de correlacion entre el reconocimiento de los valores
organizacionales y el ajuste entre los valores personales y organizacionales, ademas de que su
signo positivo demuestra que estas dos variables son directamente proporcionales y son
estadisticamente significativas es decir que tienen correlacion. Para los Aspirantes a Bomberos
el reconocimiento de los valores en las personas que pertenecen a la organizacién y aceptacion

como propios es primordial para alcanzar los objetivos organizacionales.

La correlacién existente del conflicto y el ajuste de los valores personales y organizacionales
presentan una correlacién muy baja, pues se acerca a cero y esto quiere decir que los datos
estan muy dispersos entre estas dos variables, y es muy comprensible puesto que son variables
opuestas, para verificar esta hipotesis miramos que el signo es negativo, es decir que es
inversamente proporcional, por lo que si tenemos un mayor conflicto entre los valores personales
y los organizacionales sera menor nuestro ajuste de los valores personales y organizacionales y

viceversa.

De igual manera sucede con el reconocimiento de valores organizacionales con el conflicto entre
los valores personales y organizacionales no existe correlacion entre estas dos variables. Para
concluir este analisis decimos que el conflicto entre los valores personales y organizacionales no
esta correlacionado o tiene una correlacion muy baja con las otras variables analizadas en la
Tabla 8.

3.1.3. Larelacidon de la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje en los
Aspirantes a Bomberos

Como uno de los resultados de los objetivos estratégicos tenemos la identificacion de la relacion
de la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje en los Aspirantes a Bomberos, que se

muestra a continuacion.
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Tabla 9 - Relacién entre la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje en los Aspirantes

a Bomberos
Adaptacion Integracion
Factores _
externa interna
Correlacion de , .
Ajuste entre valores 400 ,622
Pearson
personales y
organizacionales.
Sig. ,029 ,000
Correlacion de
Conflicto entre 172 ,025
Pearson
valores personales
y organizacionales.
Sig. ,365 ,897
Correlacion de .
Reconocimiento de ,405 325
Pearson
valores
organizacionales.
Sig. ,026 ,079

Fuente: elaboracién propia

Nota: los resultados que estan acompafiados de asteriscos presentan ya una correlacion

estadisticamente significativa sin necesidad de analizar los datos obtenidos.

Analizando la Tabla 9 podemos apreciar que se tiene una correlacion positiva media alta entre la
integracién interna y el ajuste entre valores personales y organizacionales, ademas que es
estadisticamente significativa y directamente proporcional es decir que mientras aumente la
integracién interna también aumentard el ajuste entre los valores personales y organizacionales,
es decir que mientras mayor sean las capacitaciones, el acceso a la informacion, el intercambio

de conocimientos, el aprendizaje continuo, la busqueda de ideas innovadoras para la solucién
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de problemas, mayor sera, la congruencia de valores, la aceptacion de los valores como
personales, en otras palabras si existe una relacién entre la congruencia de valores y la cultura
de aprendizaje. Otro aspecto importante a analizar es el dato que arroja el conflicto entre los
valores personales y organizacionales con las fuentes de cultura de aprendizaje, podemos
observar que los dos datos son muy bajos, y casi no existe relacion esto supone que para los
Aspirantes a Bomberos el conflicto entre los valores personales y organizaciones no presentan
correlacion alguna con la adaptacion externa y la integracion interna; pues el conflicto de valores
personales entre los organizacionales no determinan la cultura de aprendizaje. El ajuste entre
los valores personales y organizacionales es estadisticamente significativo con las fuentes de
cultura de aprendizaje. En conclusién, podemos decir que la congruencia de valores si determina
el grado de aprendizaje de los Aspirantes a Bomberos de la organizacion, los Aspirantes que
tienen un mayor sentido de pertenencia de la organizacién, tienen una mejor percepcion de los

elementos de la cultura de aprendizaje.

3.2. Resultados del comportamiento de las variables relacionadas
con la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje en los

Bomberos de la organizaciéon

Como segundo objetivo de la investigaciéon tenemos la determinacién de los resultados del
comportamiento de las variables en los Bombero de la organizacion; para lo cual analizaremos
a la congruencia de valores, la cultura de aprendizaje y la existencia de una correlacion entre

estas dos variables.
3.2.1. Cultura de aprendizaje en los Bomberos de la organizacion

El presente estudio analiza a los factores que determinan la cultura de aprendizaje, que
comprende la adaptacion externa y la integracion interna, aplicada a los Bomberos de la

organizacion, motivo por el cual se presenta la siguiente Tabla 10 para el posterior analisis.
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Tabla 10 - Andlisis de la cultura de aprendizaje en los Bomberos de la organizacion

Factores Minimo Maximo Bomberos (media)
Adaptacion externa. 1 4 2,93
Integracion interna. 2 4 2,43

Fuente: elaboracién propia

En este andlisis de informacioén, la adaptacién externa en un rango minimo de 1 y maximo de 4
obtenemos una media de 2,93 lo que expresa que existe una media alta adopcion externa es
decir que en los Bomberos de la organizacion los factores externos son de gran importancia en
el establecimiento de una cultura de aprendizaje , para los Bomberos el cliente es muy importante
y se tiene conocimiento que sin ellos no existiria trabajo, pues ellos son quienes califican su
trabajo, segun datos obtenidos por las respuestas de los Bomberos es muy importante cuidar el
bienestar de los ciudadanos y cuando existe alguna sugerencia u observacion los Bomberos la
acogen y evitan cometer el mismo error, en relacion a sus equipos saben que tienen que estar
en 6ptimas condiciones, es por ello que mantienen una muy buena relacion con sus proveedores,

pues los equipos y enceres forman parte vital de su desarrollo laboral.

Enrelacion a la integracién interna en un rango de 2 a 4, tenemos una media de 2,43 que, aunque
esta por encima de la mitad no representa un dato muy agradable, quiere decir que para los
Bomberos de la organizacion los factores externos a la organizacion son mas importantes que
los internos, ademas que para algunos Bomberos la integracion interna no es tan importante

como deberia ser.

Para el andlisis de la correlacion entre las variables que determinan la cultura de aprendizaje en
los Bomberos de la organizacién se analiza a los factores adaptacion externa e integracion

interna mediante la siguiente tabla.
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Tabla 11 - Correlacion entre las variables que determinan la cultura de aprendizaje en los

Bomberos de la organizacion

Factores de cultura de o
o Integracién interna
aprendizaje

Correlacion de
,515
Pearson

Adaptacion externa

Sig. ,004

Fuente: elaboracion propia

Como podemos analizar en la Tabla 10 tenemos una correlacién media, de signo positivo que
dice que es directamente proporcional, es decir que si una aumenta también aumenta la otra,
ademas que es estadisticamente significativa, concluyendo que efectivamente existe correlacion

entre estas dos fuentes de cultura de aprendizaje.
3.2.2. Congruencia de valores en los Bomberos de la organizacion

Para el presente estudio la congruencia de valores en los Bomberos de la organizacion se obtuvo,

mediante el andlisis de los distintos factores que se muestran a continuacion:
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Tabla 12 - Analisis de la congruencia de valores en los Bomberos de la organizacion

Factores Minimo Maximo Bomberos (media)

Ajuste entre valores personales y

o 2,3333 6,0000 4577778
organizacionales
Conflicto entre valores
o 0,0000 5,0000 3,088889
personales y organizacionales
Reconocimiento de valores
1,0000 5,6667 4,105556

organizacionales

Fuente: elaboracién propia

Analizando la Tabla 12 en lo referente a la congruencia de valores por parte de los Bomberos de
la organizacién, tenemos valores altos en el ajuste entre valores personales y organizaciones y
en el reconocimiento de valores organizacionales esto se debe a que los Bomberos de la
organizacion tienen claro la finalidad de los objetivos de la misma, y reconocen a éstos como
propios, estan encaminados conjuntamente con la organizacion y reconocen a sus valores como
propios, para los Bomberos de la organizacion los valores son muy importantes, es un motivo

por el cual ellos escogieron seguir esta carrera.

Se presenta entre un rango minimo de 2,3 y maximo de 6, una media de 4,57, dice que para los
Bomberos resulta facil ajustar sus valores, a los organizacionales, pues ellos buscan el mismo

objetivo de la organizacion, servir al ciudadano y brindarle auxilio cuando lo necesite.

Segun la Tabla 12, el conflicto entre valores personales y organizacionales, de un rango minima
0 y maximo 5, presentan una media de 3,08, un valor no muy atractivo, pues para los Bomberos
si existe un conflicto entre los valores, esto se debe a que existen personas no muy de acuerdo
con las disposiciones de los altos mandos, sin embargo, se podria tomar acciones que de alguna
forma bajen estos datos. Para algunos Bomberos sus valores personales estan en conflicto con

los del Cuerpo de Bomberos de la Ciudad de Ibarra.
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Se identificaron las distintas correlaciones entre las variables que determinan la congruencia de

valores en los Bomberos de la organizacién mediante el analisis de la siguiente tabla.

Tabla 13 - Correlacion de las variables que determinan la congruencia de valores en los

Bomberos de la organizacion.

Factores de
congruencia de

valores

Ajuste entre
valores
personales y

organizacionales

Conflicto entre
valores
personales y

organizacionales

Reconocimie
nto de
valores

organizaciona

les
Ajuste entre Correlacion 1
valores de Pearson
personales y
organizacionales. Sig.
' Correlacion
Conflicto entre 335 1
valores de Pearson
personales y
organizacionales. Sig. 070
Correlacion . "
Reconocimiento 453 ,655 1
de Pearson
de valores
organizacionales.
Sig. ,012 ,000

Fuente: elaboracién propia

Nota: los resultados que estdn acompafiados de asteriscos presentan ya una correlacién

estadisticamente significativa sin necesidad de analizar los datos obtenidos.
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Para los Bomberos de la organizacion el grado de correlacién entre los ajustes entre valores
personales y organizacionales y el reconocimiento de valores organizaciones es
estadisticamente significativo, quiere decir que las acciones que se realicen para mejorar el
reconocimiento de valores organizaciones influirdn en el ajuste entre los valores personales y
organizacionales, ademas tienen signo positivo por lo que son directamente proporcionales, si la
una sube la otra variable también sube, y viceversa; también podemos observar que la Tabla 13
muestra una baja correlacion entre el ajuste de los valores personales y organizacionales vy el
conflicto entre los valores personales y organizacionales, no son estadisticamente significativas,
es decir que no influye el ajuste de los valores personales y organizacionales en el conflicto entre

los valores personales y organizacionales.

3.2.3. Larelacién de la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje en los

Bomberos de la organizacion

La Tabla 14 muestra la relacién existente entre los factores que determinan la cultura de
aprendizaje y los factores que determinan la congruencia de valores, en los Bomberos de la

organizacion.
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Tabla 14 - Relacion entre la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje en los

Bomberos de la organizacion.

Factores Adaptacion externa | Integracion interna
Ajuste entre Correlacion de Pearson ,242 494"
valores
personales y Sig. 198 006
organizacionales
Conflicto entre Correlacion de Pearson -,381" -071
valores
personales y Sig. 038 707
organizacionales
Reconocimiento | Correlacion de Pearson -,178 ,294
de valores
organizacionales Sig. 348 114

Fuente: elaboracion propia

Nota: los resultados que estan acompafiados de asteriscos presentan ya una correlacion

estadisticamente significativa sin necesidad de analizar los datos obtenidos.

En relacion a la Tabla 14, podemos observar que se tiene una correlacion media en los valores
de las variables integracion interna y el ajuste entre los valores personales y organizacionales,
ademas que son estadisticamente significativas es decir que la una influye en la otra y son
directamente proporcionales que poseen signo positivo, por lo que si una variable aumenta la
otra también lo hara y viceversa. Otro dato importante a destacar en la Tabla 14 es la correlacion
de las variables adaptacion externa y el conflicto entre los valores personales y organizaciones,
tienen una correlacion negativa, es decir son inversamente proporcionales, si tenemaos una mayor
existencia de conflicto entre los valores personales y organizacionales, menor sera la adaptaciéon
externa, explicandolo de mejor manera si no estan alineados los valores personales con los

organizaciones, si no tenemos claro nuestro sentido de pertenencia en la organizacion, resultara
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dificil mantener una buena cultura de aprendizaje, se dificultara la relacién con los proveedores

y dificilmente haremos caso a las observaciones de los clientes.

Existe una relacién entre las variables de la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje,
mientras mas sientan a la organizacién como propia mayor la percepcion de los elementos que

conforman la cultura de aprendizaje.

3.3. Resultados de la diferencia existente entre los Aspirantes a
Bomberos y los Bomberos, teniendo en cuenta las variables de

estudio.

3.3.1. Analisis de la comparacion de medias.

Las diferencias existentes entre los Aspirantes a Bomberos y los Bomberos de la organizacion
se analizan mediante la utilizacion de la siguiente tabla, que muestra los distintos factores que
determinan la cultura de aprendizaje y la congruencia de valores a mas de mostrar la significancia
entre las medias, lo que expresa si existe 0 no una diferencia significativa entre los Aspirantes a

Bomberos y los Bomberos de la organizacion.
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Tabla 15 - Comparacion de medias entre la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje

valores organizacionales

Factores Bomberos (media) Aspirantes (media) Sig.
Adaptacion externa 2,93 3,23 0,95
Integracion interna 2,43 3,00 0,02
Ajuste entre valores

personales y 457 4,922 0,126
organizacionales
Conflicto entre valores
personales y 3,088 3,016 0,843
organizacionales
Reconocimiento de
4,105 4,450 0,262

Fuente: elaboracion propia

Como podemos observar es notable la existencia de una media mayor en las fuentes de cultura

de aprendizaje y congruencia de valores, a excepcion del conflicto entre los valores personales

y organizacionales en donde existe un mayor conflicto en los Bomberos de la organizacion; sin

embargo, analizando la Tabla 15, la Unica variable que presenta una diferencia estadisticamente

significativa segun el calculo ANOVA de las comparaciones entre las medias es la integracion

interna, es decir que solo podemos afirmar que existe una diferencia estadisticamente

significativa entre la integracién interna de los Bomberos de la organizacion y los Aspirantes a

Bomberos, en base a este andlisis determinamos un mayor porcentaje de integracién interna en

los Aspirantes a Bomberos, quiere decir que la cultura de aprendizaje de los Aspirantes a

Bomberos es mayor, esto se justifica porque actualmente estan en un curso de aprendizaje, en
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donde su capacidad para captar nuevas formar de realizar ciertas actividades es mayor; de las
fuentes de aprendizaje destaca la integracion interna, los Aspirantes a Bomberos comparten sus
experiencias, la informacion del puesto que desempefian, sienten que sus jefes confian en la
capacidad que ellos tienen para realizar bien las cosas, y sienten la libertad para decidir qué

solucion sera més efectiva en cierto problema.
3.3.2. Anadlisis de las correlaciones entre las variables

Para el correspondiente analisis, utilizamos una tabla que muestra la correlacion entre los actores
gue determinan la cultura de valores y la congruencia de valores en los Aspirantes a Bomberos

y en los Bomberos de la organizacion.
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Tabla 16 - Correlaciones de las variables que determinan la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje, en los Bomberos y

los Aspirantes a Bomberos

Ajuste entre v.

Conflicto entre v.

Reconocimiento

Adaptacion | Integracion
Factores _ personales y personales y de valores
externa interna o o o
organizacionales organizacionales organizacionales
C. Pea. 1
Adaptacién externa
Sig.
C. Pea. i5ils | 1
Bomberos Integracion interna
Sig. ,004
Ajuste entre valores | C.Pea. 242 4947 1
personales y
organizacionales Sig. ,198 ,006
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Conflicto entre valores | C- Pea. -,381" -,071 ,335 1
personales y
organizacionales Sig. 038 707 070
Reconocimiento de C. Pea. ',178 ,294 ,453* ,655**
valores
organizacionales Sig. ,348 , 114 ,012 ,000
C. Pea. 1
Adaptacién externa
Sig.
Aspirantes C. Pea. 274 1
Integracion interna
Sig. ,144
C. Pea. 400" 622" 1
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Ajuste entre valores
personales y Sig. ,029 ,000

organizacionales

Conflicto entre valores | C. Pea. 172 ,025 -,091 1

personales y

organizacionales Sig. 365 ,897 ,632
Reconocimiento de | C. Pea. /405" 325 711" 100 !
valores
organizacionales Sig. 026 ,079 ,000 ,600

Fuente: elaboracién propia

Nota: los resultados que estan acompafiados de asteriscos presentan ya una correlacion estadisticamente significativa sin necesidad

de analizar los datos obtenidos.
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Continuando con el analisis de la Tabla afirmamos que existe una diferencia estadisticamente
significativa en la integracion interna, lo volvemos a afirmar mediante la siguiente observacion;
como podemos apreciar en la Tabla 16 en donde muestra la correlacion de las variables
analizadas, en los Bomberos de la organizacion la integracién interna tiene su correlacién mas
alta con la adaptacion externa en donde son estadisticamente significativas, directamente
proporcionales y tienen una correlacibn media, es decir para los Bomberos la relacibn méas
importante de la integracion interna es la adaptacién externa, es tan importante el desarrollo
interno de los empleados, su capacitacion, sus habilidades para tomar decisiones, como la
retroalimentacion de los clientes y de los entes externos que determinan una cultura de
aprendizaje; lo que no sucede en los Aspirantes a Bomberos, los resultados que ellos muestran
son diferentes en lo referente a la variable que presenta una diferencia estadisticamente
significativa entre los Bomberos y los Aspirantes a Bomberos la integracién interna, la correlacion
mas alta de la variable integracion interna es el ajuste entre los valores personales y
organizacionales, esto se debe a para los aspirantes influye mas la identidad de los valores

organizacionales como propios que cualquier otra variable.

En base a todos los andlisis realizados y con el respaldo de todas las tablas de datos podemos
afirmar que existe una diferencia estadisticamente significativa solo en la integracién interna; en
donde los Aspirantes a Bomberos tienen una mayor ponderacion, que significa un mejor

aprendizaje en el ambito interno de la organizacion.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Mediante la encuesta realizada a los Aspirantes a Bombero se obtuvieron algunos resultados; en
el analisis de las medias se presentan en general un medianamente alto porcentaje de cultura
de aprendizaje lo que supone la importancia de generar un aprendizaje continuo, basado en la
innovacion, en implantar una cultura, en tener una buena relacion con sus cliente y sus
proveedores, en aceptar y mejorar con las percepciones y sugerencias que los clientes brindan,
en compartir e impartir conocimientos dentro de la organizacion. En lo referente a la congruencia
de valores al momento de revisar las medias se not6 que se tienen valores medianamente altos,
aungue es de extrafiarse un poco porque los aspirantes soélo llevan 6 meses en la organizacion,
su capacidad para absorber los valores organizacionales y hacerlos propios es realmente
satisfactoria, en su caminar van inculcando cada uno de ellos en su formacion; los datos
muestran que incluso su congruencia de valores es mayor que la de los Bomberos, quiere decir
gue en su formacion la aceptacién de los valores como propios es de vital importancia, porque

en ellos se ve reflejada la misiéon y visién de la organizacion.

En el analisis de las correlaciones se determind que para los Aspirantes a Bomberos la
adaptacion externa presenta una correlaciéon media baja y estadisticamente significativa con el
reconocimiento de valores organizacionales, es decir que para los Aspirantes a Bomberos la
variable que mas influye es la forma como los Aspirantes reconocen a los valores que la
organizacion posee en su formacioén; en lo correspondiente al analisis de la integracion interna
presenta una correlacién media alta, estadisticamente significativa con el ajuste entre los valores
personales y organizacionales, esto se debe a que para los aspirantes, el tener bien identificados

los valores de la organizacién llevaran a un mejor aprendizaje interno.

Para los Bomberos de la organizacion la congruencia de valores es muy notoria, pues intentan
practicar en las labores cotidianas los valores inculcados por la organizacion, es por ello que en
el andlisis de las medias presentan una media alta congruencia de valores, algo parecido sucede
con la cultura de aprendizaje en donde las variables relacionadas, la adaptacion externa y la
integracién interna presentan un alto porcentaje, esto se debe a las capacitaciones continuas

gue se imparten en esta organizacion.
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En el andlisis de las correlaciones se determind que si existe relacion entre las variables que
determinan la congruencia de valores y las variables que determinan la cultura de aprendizaje
en los Bomberos de la organizacion, se tiene una correlacion media baja entre el conflicto de
valores organizacionales y personales y la adaptacion externa, son estadisticamente
significativas, e indirectamente proporcionales, es decir que mientras mayor sea el conflicto entre
los valores personales y organizacionales, menor sera la adaptacion externa, en otras palabras
si los valores de la organizacion no estan acorde a nuestro pensar y actuar, dificilmente se podra
escuchar las sugerencias de los ciudadanos, no se podra analizar a los factores externos que
determinan la cultura de aprendizaje. También se presenta una correlacién media, directamente
proporcional y estadisticamente significativa entre la integracion interna y el ajuste entre los
valores personales y organizacionales, quiere decir que los empleados mientras mas integrados

estén con la organizacion mayor sera el ajuste de sus valores con los organizacionales

Como conclusion final, el grado de congruencia de valores y cultura de aprendizaje de los
Bomberos y Aspirantes a Bomberos es medianamente alta, y la congruencia de valores esta
relacionada con la cultura de aprendizaje; solo existe una diferencia estadisticamente
significativa en este analisis y es la integracion interna; los Aspirantes a Bomberos tienen un
mayor indice de integracion interna, y esto se debe a que actualmente se encuentran en un curso
de formacion en donde se les inculca la importancia del compartir e impartir sus conocimientos

con las demas personas, sus experiencias y aprender de ellas es en si su enfoque principal.

4.2. Recomendaciones

Los indices de cultura de aprendizaje y congruencia de valores estan en un rango medio en los
Bomberos y Aspirantes a Bomberos de la organizacion, por ello se recomienda mejorar estos
indicadores; en la congruencia de valores se puede mejorar mediante la utilizacion de varias
técnicas, una de ellas puede ser la de ensefiar con el ejemplo, en donde los lideres de la
organizacion muestran el camino mas efectivo para lograr captar los valores organizacionales
como propios, ellos deben motivar a las demés personas para que actlen y asi toda la
organizacion pueda tener una misma visién; otra forma para incorporar los valores
organizacionales en los empleados es cambiando y adicionando politicas, por ejemplo se podria

incentivar que en las politicas de seleccion para los aspirantes, esté el identificarse con los
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valores que la organizacién tiene. Aparentemente son cambios pequefios, sin embargo esto
mejoraria la congruencia de valores notablemente en los miembros de la organizacion y la otra
seria capacitando al personal de la organizacién, realizando camparias a todos los niveles de la
organizacion, en donde se identifiquen a los valores organizacionales, esto generara un mayor
sentido de pertenencia a la organizacion, de la misma manera se recomienda una mayor atenciéon
en los Bomberos de la organizacion, porque ellos presentan un porcentaje aunque no
estadisticamente diferente pero si un tanto menor. La cultura de aprendizaje también muestra un
indicador en el rango medio alto, ni tan bueno nitan malo, pero si se podria mejorar, es importante
tener una cultura de aprendizaje constante, pues los Bomberos tienen una mision de
extremadamente importante, que es el velar por el bienestar de los ciudadanos, es por ello que
deben estar en un constante aprendizaje, mejorando y aprendiendo nuevas técnicas para
salvaguardar el bienes de las personas, se recomienda realizar mas capacitaciones internas en
la organizacién, una manera para mejorar e implantar una cultura de aprendizaje seria
incorporando un buzoén de sugerencias, en donde se pueda saber la opinién de los ciudadanos
atendidos, para asi enfocarse en sus errores y generar oportunidades de mejora; también se
puede motivar la cultura de aprendizaje permitiendo a los empleados tomar decisiones basadas

en la innovacion, pues no siempre se sabe las condiciones en las que se trabajara.

Finalmente se recomienda inculcar en los empleados de la organizacion la importancia de tener
valores alineados a los de la organizacioén, y que motivar una cultura de aprendizaje llevara a un
mejor desarrollo personal, es importante conocer cual es el objetivo de la organizacién para asi

poder alcanzarlo como uno solo.
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Anexo 1 - Encuesta de recolecciéon de datos

ESCUELA POLITECNICA NACIONAL
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
INGENIERIA EMPRESARIAL

A continuacién, se presenta una pequefia encuesta con la finalidad de recopilar informacion
necesaria para efectuar un analisis a la congruencia de valores y la cultura de aprendizaje,
existente en la Jefatura de Bomberos de la ciudad de Ibarra.

Este inventario esta dentro del alcance de un estudio que se esta llevando a cabo en la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Escuela Politécnica Nacional, bajo la direccién de la Profesora
Valentina Ramos Ramos PhD.

El estudio esta destinado exclusivamente para fines de investigacion, por lo que se garantiza una

absoluta confidencialidad y el anonimato en la manipulacién de datos.

El cuestionario consta con 3 partes:

¢ Datos socio-demogréficos
e Tecnologia para la creatividad e innovacién

e Cuestionario de valores individuales y organizacionales
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DATOS PERSONALES

Sexo Edad

Masculino

Femenino

Nivel académico

Educacién basica

O Educacion Secundaria

O Licenciatura

O Maestria
DATOS EMPLEO

Rango que tiene en la organizacion

Estacion a la que pertenece

Tiempo que trabaja

Profesion
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TECNOLOGIA PARA LA CREATIVIDAD E INNOVACION

Las siguientes afirmaciones tienen como objetivo describir su organizacion. En este sentido, por

favor, mencione en qué medida cada uno de los items Se aplica en su organizacion,

No se aplica
Se aplica muy pocas veces
Se aplica algunas veces

Se aplica casi siempre

NP O

Se aplica siempre

Le agradezco de antemano su colaboracion.

El cliente esta en primer lugar

A los colaboradores también se les paga por pensar

Se invierte mucho en la capacitacién de los colaboradores

Tenemos el habito de compartir la informacion y el conocimiento

g b~ W N|

Se informa a los colaboradores sobre los objetivos de la empresa

Es frecuente que personas de distintos departamentos intercambie

informacién sobre temas de trabajo

Se sabe que es importante mantener buenas relaciones con los
proveedores (cuando se referimos a proveedores estamos
hablando de las empresas que brindan todos los insumos para

nuestro trabajo, uniformes, equipos de rescate, alimentacién, etc.)

Los jefes confian en la capacidad de los colaboradores para hacer

bien las cosas

Tenemos el habito de conversar en grupo para buscar soluciones a

los problemas de trabajo

10 Se tiene nocion de que sin clientes no podria existir un sueldo ni
una estabilidad laboral

54



1 Los errores y fracasos conducen a que se reconozcan las
necesidades de aprendizaje

12 Las quejas de los clientes son analizadas con la finalidad de
buscar formas de mejorar

13 Se aprende lo mas importante de la funcién y del puesto, mientras
se trabaja

Sabemos que es importante conocer a los competidores con la
» finalidad de hacer las cosas mejor que ellos (al referirse a
competidores estamos hablando de los demas entes que

salvaguardan la integridad de la ciudadania)

15 Existe la libertad de elegir a nuestro criterio el mejor proceso para
realizar determinada tarea

CUESTIONARIO DE VALORES INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES

Los valores en la organizacién constituyen el elemento de la cultura que permite identificarse o
no con la misma. Las siguientes afirmaciones tienen como objetivo explorar la relaciéon entre

valores organizacionales y valores personales, por lo que le pedimos su opinion al respecto

0- Desacuerdo total

1- Gran desacuerdo

2- Poco desacuerdo

3- Nide acuerdo ni en desacuerdo
4- Concuerdo poco

5- Concuerdo mucho

6- Concuerdo totalmente
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Reconozco facilmente los valores y la cultura de la organizacion a

! la que pertenezco
5 En la organizacién a la que pertenezco, considero que los valores y
la cultura estan explicitos en el comportamiento de las personas
3 Mis valores personales estan en conflicto con los valores de mi
trabajo/funcién
4 En la organizacién a la que pertenezco, considero que los valores y
la cultura estan explicitamente definidos
5 Mis valores personales estan en conflicto con los valores de la
organizacion a la que pertenezco
5 Los valores y la cultura de la organizacion a la que pertenezco son
un reflejo de mis valores y mi cultura
. Las personas que pertenecen a mi organizacion saben cuales son
los valores y la cultura de la organizacién
Si los valores de la organizacion a la que pertenezco fueran
8 contrarios a los que existen actualmente, dificiimente me
identificaria con ellos

9 Cuestiono mis valores personales cuando estoy trabajando

10 Las personas del area donde trabajo saben cuéles son los valores
y cultura de la organizacién

1 Las personas externas a la organizacion a la que pertenezco la

identifican por sus valores y su cultura

12 Los comportamientos que mi organizacion valora estan en conflicto
con mis valores personales

13 Las cosas que yo valoro en mi vida son semejantes a las cosas

gue la organizacién a la que pertenezco valora

14 Tengo que olvidar mis objetivos personales para poder cumplir los
objetivos de mi organizacion

15 Mis valores personales coinciden con los valores y la cultura de la

organizacion a la que pertenezco
16 La razon por la que prefiero mi organizacion en comparacion con

otras son los valores que esta defiende y apoya
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17

Tengo que dejar de ser yo mismo para poderme adaptar a la

organizacion a la que pertenezco

18

Los objetivos de mi organizacién estan en correspondencia con mis

objetivos personales.

Muchas gracias por su colaboracion

Anexo 2 - Agrupacién de cuestionario OLC

proveedores (cuando se referimos a proveedores estan hablando

Adaptacioén | Integracion
Externa interna

1 |Elcliente est4 en primer lugar X

2 | Alos colaboradores también se les paga por pensar X

3 | Se invierte mucho en la capacitacion de los colaboradores X

4 | Se tiene el habito de compartir informacion y conocimiento X

5 |Se informa a los colaboradores sobre los objetivos de la empresa X

Es frecuente que personas de distintas areas intercambien
° informacién sobre temas de trabajo. X
7 |se sabe gque es importante mantener buenas relaciones con los «
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de las empresas que brindan todos los insumos para su trabajo,

uniformes, equipos de rescate, alimentacion, etc.)

Los jefes confian en la capacidad de los colaboradores para hacer

8
bien las cosas

9 Tenemos el habito de conversar en grupo para buscar soluciones
a los problemas de trabajo

10 Se tiene nocidn de que sin clientes no podria existir un sueldo ni
una estabilidad laboral

1 Los errores y fracasos conducen a que se reconozcan las
necesidades de aprendizaje

12 Las quejas de los clientes son analizadas con la finalidad de
buscar formas de mejorar

13 Se aprende lo mas importante de la funcion y del puesto, mientras
se trabaja
Sabemos que es importante conocer a los competidores con la

14 finalidad de hacer las cosas mejor que ellos (al referirse a

competidores estd hablando de los demés entes que

salvaguardan la integridad de la ciudadania)
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. Existe la libertad de elegir a nuestro criterio el mejor proceso para

realizar determinada tarea

Anexo 3 - Agrupacion de cuestionario APO

Ajuste entre valores
personalesy
organizacionales

Conflicto entre
Valores Personales
y Organizacionales

Reconocimiento de
Valores
Organizacionales

Reconozco facilmente los valores y la
1 cultura de la organizacién a la que X
5 En la organizacién a la que pertenezco,
considero que los valores y la cultura estan X
3 Mis valores personales estan en conflicto
con los valores de mi trabajo/funcion X
a considero que los valores y la cultura estan N
explicitamente definidos
Mis valores personales estan en conflicto
> con los valores de la organizacidén a la que X
6 Los valores y la cultura de la organizacion a
la que pertenezco son un reflejo de mis X
- Las personas que pertenecen a mi
organizacién saben cudles son los valores y X
Si los valores de la organizacién a la que
8 pertenezco fueran contrarios a los que X
existen actualmente, dificilmente me
9 Cuestiono mis valores personales cuando
estoy trabajando X
10 Las personas del area donde trabajo saben
cudles son los valores y cultura de la X
Las personas externas a la organizacién ala
u que pertenezco la identifican por sus X
12 Los comportamientos que mi organizacién
valora estdn en conflicto con mis valores x
13 Las cosas que yo valoro en mi vida son
semejantes a las cosas que la organizacién a X
14 Tengo que olvidar mis objetivos personales
para poder cumplir los objetivos de mi X
Mis valores personales coinciden con los
15 valores y la cultura de la organizacién a la x
La razén por la que prefiero mi organizacion
16| en comparacién con otras son los valores X
que esta defiende y apoya
17 Tengo que dejar de ser yo mismo para
poderme adaptar a la organizacién a la que X
correspondencia con mis objetivos
18 personales X

59




