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RESUMEN

La elaboracion del presente documento se llevd a cabo con la finalidad de validar el
cuestionario OLC para su uso en el contexto ecuatoriano. Dicho cuestionario sirve para
medir la orientacion de la cultura organizacional al aprendizaje. La falta de instrumentos
validados para los estudios organizacionales en el area de cultura organizacional orientada
al aprendizaje en Ecuador, reflejo la necesidad de llevar a cabo este estudio para la
validacion del constructo de la herramienta OLC creada en Portugal. En este documento
se incluye toda la informacion tedrica y estadistica utilizada para validad el cuestionario
OLC Ecuador. La adecuacion del contenido al contexto ecuatoriano, los analisis factoriales,
el analisis de confianza del instrumento y una tabla comparativa de los resultados OLC
Portugal con OLC Ecuador son en conjunto todo el sustento académico que permitié validar

el constructo del cuestionario OLC Ecuador.

Palabras clave: cultura organizacional, aprendizaje, validacion, ajuste, innovacion,



ABSTRACT

The development of this document was carried out with the purpose of validating the OLC
questionnaire for use in the Ecuadorian context. This questionnaire serves to measure the
orientation of organizational culture towards learning. The lack of validated instruments for
organizational studies in the area of organizational culture oriented to learning in Ecuador,
reflected the need to carry out this study for the validation of the construct of the OLC tool
created in Portugal. This document includes all the theoretical and statistical information
used to validate OLC Ecuador questionnaire. The adequacy of the content to the
Ecuadorian context, the factorial analyzes, the confidence analysis of the instrument and a
comparative table of the OLC Portugal results with OLC Ecuador are, together, all the

academic support that allowed to validate the construct of OLC Ecuador questionnaire.

Keywords: organizational culture, learning, validation, adjustment, innovation.
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1. INTRODUCCION

La cultura organizacional asi como sus variables, sus comportamientos y su influencia, son
estudiadas en este documento destacando su participacion en el aprendizaje. Algunos de
los textos y literatura que pueden encontrarse relacionados a la cultura de aprendizaje, lo
mencionan como un factor que ayuda y facilita los procesos de creatividad e innovacion.
La forma como una organizacion orienta su cultura hacia el aprendizaje, va a determinar si
esta es capaz de introducir modelos que fomenten la creatividad dentro de sus
colaboradores y en consecuencia se pueda percibir propuestas de innovacion. Este trabajo
presenta una herramienta con la cual se puede obtener informacién para realizar un
analisis sobre algunos factores, que se consideran, determinantes al momento de medir el
nivel de orientacidon que posee una organizacion hacia el aprendizaje con miras a la
innovacion. Esta herramienta se ha validado para el contexto ecuatoriano, y su uso es de
utilidad para aquellas organizaciones que tengan como finalidad contribuir al desarrollo y

funcionamiento de sus entidades.
1.1. Problema de investigacion

Las organizaciones durante su periodo de vida, pueden verse implicadas en una serie de
eventos y escenarios que van a comprometer su desarrollo y crecimiento normal. Estos
ambientes turbulentos, demandan acciones que permitan enfrentarse a eventos y
escenarios de manera eficiente para evitar problemas y continuar con un crecimiento
prospero para la organizacion (Powell, 2002). La actualidad les exige a ellas y sus directivos
saber dominar el cambio, dado que, esta condicion es persistente y permanente para todas
las organizaciones (Martel, 1987). Estos escenarios cambiantes y la globalizacion
estimulan a la competencia, y exigen de las empresas altos niveles de innovacion que les
permitan adaptarse a cada uno de los ambientes presentados en las situaciones del
mercado mediante la transformacion de su estructura, procesos o del comportamiento
organizacional con el fin de anticiparse a las transformaciones exigidas por los cambios
(Popescu & Popa, 2012). Con el objetivo de mantener una organizacion fuerte y en
constante crecimiento, estas deben enfocarse en sus empleados, quienes pueden generar
procesos de innovacion para ser aplicados en sus puestos de trabajo (Oeij, Dhondt, &
Korver, 2011).

Los trabajadores de una empresa son determinantes en los procesos de innovacion, debido

a la participaciéon que tienen y la influencia de sus conocimientos en el desenvolvimiento
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de las actividades laborales (Pruett & Thomas, 2008). Esta influencia se debe al nivel de
conocimiento y experticia de cada trabajador dependiendo de su capacidad de aprendizaje,
siendo los procesos de aprendizaje una forma como la empresa ensefia a cada uno de sus
empleados las funciones que deben realizar para continuar con los procesos productivos;
ademas, el trato que reciben para poder crecer independientemente una vez entendido
cuales son los objetivos que persigue en el puesto de trabajo para el cual fue capacitado
(Gerber, 1998), son una muestra de la influencia que cada trabajador tiene en su entidad.
La organizacion estara directamente inmiscuida para garantizar que cada uno de sus
trabajadores obtenga cierto nivel de experticia en su trabajo, siendo la cultura
organizacional la que va a determinar cual es la actitud que la empresa tiene y la forma
como ayuda a que el aprendizaje sea funcional y de utilidad para el planteamiento de
soluciones y propuesta de mejoras en el sistema de trabajo establecido (T. Patel & C. Patel,
2008).

Se conoce que existe una relacion entre los indices de innovacion y creatividad dentro de
una organizacion con la cultura organizacional que esta orientada al aprendizaje, esta
relacion influye directamente sobre las capacidades que tiene cada trabajador para
identificar formas y proponer herramientas para mejorar las actividades de las cuales esta
a cargo con miras a la mejora continua a través de la innovacion (Cerne M. , Jaklic,
Skerlavaj, & Aydinlik, 2012). Para conocer qué tan enfocada esta una empresa hacia el
aprendizaje se desarrolld una herramienta que sirve para captar la percepcion de los
trabajadores dentro de ella y medir si se esta trabajando en una entidad que cumple con la
idea de orientarse hacia el aprendizaje de los trabajadores. La cultura de aprendizaje ayuda
a encaminar a una institucién hacia la innovacion y la creatividad es por eso que en la
Universidad de Coimbra ubicada en Portugal se desarrollé y experimenté de forma exitosa
con la herramienta OLC (Organizational Learning Culture) la cual ayuda a obtener datos
confiables sobre la forma como se esta trabajando en pro de la mejora continua

ayudandose de la creatividad de sus trabajadores conseguida a través del aprendizaje.

Esta investigacion persigue validar la herramienta para su uso en el entorno ecuatoriano,
contrastando cada una de las variables aplicadas vy justificando su uso en la aplicacion de
estudios en organizaciones ecuatorianas. Entonces, se deberd estudiar los entornos y las
variables planteadas con la finalidad de adaptarlos a la realidad del Ecuador y con estos
datos buscar responder a la pregunta ;se podran obtener resultados confiables y validos
al ser aplicada la herramienta OLC en el entorno ecuatoriano? La herramienta OLC fue

aplicada en Portugal y tiene su validez documentada en un entorno con caracteristicas muy
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diferentes a Ecuador, al adaptar y validar la herramienta para su uso en Ecuador se entrega
un instrumento util que permite medir la cultura de aprendizaje en las organizaciones y
ayudarlas a mejorar orientandolas de forma adecuada hacia el aprendizaje de sus
empleados. Para continuar con el desarrollo del trabajo se necesité responder el problema

de investigacion planteando la siguiente pregunta:

¢Como validar la herramienta OLC Portugal para el contexto ecuatoriano?
1.2. Objetivo general

Validar el cuestionario OLC (Organizational Learning Culture) en Ecuador, para medir la

cultura que promueve la creatividad y la innovacion en las organizaciones ecuatorianas.

1.3. Objetivos especificos

i. Evaluar el cuestionario OLC (Organizational Learning Culture) en su nivel de
validez.

ii. Evaluar el cuestionario OLC (Organizational Learning Culture) en su nivel de
confianza.

iii. Comprobar si la cantidad de items utilizado en OLC Portugal es util para su
aplicacion y uso en OLC Ecuador.

iv. Comparar y establecer las diferencias entre el cuestionario inicial OLC Portugal
con el cuestionario OLC Ecuador y proponer adecuaciones para su correcta

aplicacion en las organizaciones ecuatorianas.
1.4. Hipotesis

El cuestionario OLC (Organizational Learning Culture) para medir la cultura que promueve
la creatividad y la innovacion en las organizaciones ecuatorianas es confiable y valido para

su aplicacién en Ecuador.

1.5. Marco Teorico

1.5.1 La cultura organizacional

Histéricamente se puede analizar como, el proceso evolutivo del hombre lo llevé a buscar

formas organizativas que garantizasen la supervivencia. Esta capacidad de adaptacion

evolutiva ayudo a la creacion de estrategias de subsistencia, siendo el establecimiento de

sociedades humanas una de ellas (Ehrlich, 2002). La esencia y la dinamica de la evolucion
3



estan fundamentadas sobre el avance de conocimientos utiles que fueron guardados en la
cultura, estos ofrecieron el potencial para ir mejorando a la especie humana como una
concepcion basica del progreso humano; siendo de esta forma los seres humanos un
producto de su cultura (Brinkman, 1992). La cultura es un indicador de la forma de pensar
y actuar de los individuos, al ser parte de una organizacion la cultura del individuo no se ve
afectada mas que en ciertos aspectos que le van a permitir adaptarse a la organizacion a
la cual quiere pertenecer. En la actualidad se ve la conformacion de grupos de interés, los
intereses que estas organizaciones representan marcan su comportamiento como uno
solo, esto sin importar que los miembros que en ellas participan tengan intereses
individuales o culturas que disten del comun del grupo al que pertenecen (Douglas. S.
Bolon & Donald S. Bolon, 1994). Esto muestra que las organizaciones pueden ser muy
diversas pero que esto no va a afectar al comportamiento de la misma por mas diversa que

sea la cultura de sus miembros.

La cultura entonces puede definirse como el conjunto de supuestos o reglas del mundo
que son el resultado cognitivo de la realidad que distingue a un grupo de otro (Adler &
Jelinek, 1986). Estas agrupaciones humanas son una representacion de la forma como se
organiza la humanidad para garantizar el desarrollo del individuo y la comunidad. La cultura
que cada individuo contribuye a su agrupacion permite transferir el progreso cognitivo del
individuo como conocimiento al progreso de la organizacion (Alvarez, Salazar, Vasquez, &
Gomez, 2015). La recopilacion de varias experiencias mostradas como percepciones de
una realidad objetiva de un ambiente determinado y su influencia en la comprensién de
cada individuo que conforma la organizacion representa la cultura que dicha organizacion

posee.

Del trabajo de Ehrlich (2002) se entiende que con el pasar de los afios el hombre ha
continuado su camino de aprendizaje en un proceso de adaptacion a los sistemas
cambiantes. Alvarez et al. (2015) determinaron que los cambios en los sistemas
organizacionales son los de mayor importancia dado que ellos son los encargados de la
produccion y el crecimiento. Las entidades que se encargan del crecimiento y la produccion
que va a ser util para la sociedad han desarrollado un patrén detallado que su grupo obtuvo
mediante el aprendizaje para lidiar con los problemas de adaptacion interna y la integracion
interna lo suficientemente util como para ensefar a los nuevos miembros la manera
correcta en la que se debe pensar en relacion con los problemas (Adler & Jelinek, 1986).

La cultura en las organizaciones son una idea de cémo se pueden diferenciar distintas



organizaciones, como se caracterizan sus miembros y la forma en la que interactuan para

continuar con los procesos de adaptacion, produccién y crecimiento.

En el primer parrafo se hace referencia a la forma como se fue formando la cultura del
individuo y como esta se convierte en la cultura de una organizacion mediante el desarrollo
cognitivo del conocimiento; en el siguiente parrafo analizamos la conformacién de grupos
como entidades que se encargan de dar sostenibilidad a los individuos que decidieron
formar parte de ella, haciendo de cada organizacién un grupo unico, puesto que, las
caracteristicas de cada individuo que lo conforma no pueden repetirse en una y en otra
organizacion a la vez. Schein (1992) define que la cultura organizacional es la expresion
del aprendizaje de un grupo que resuelve sus problemas externos de adaptacion e
integracion interna. La cultura se forma al considerar ese aprendizaje como valido, por lo
tanto se les ensefia a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion a los problemas. Esta concepcidn se muestra interesante pues asume
que una realidad aprendida en base a la experiencia puede afectar la percepcion de
realidad dependiendo del punto de vista del observador. Eso significa que si un grupo
considera que un conocimiento adquirido es util para resolver sus problemas puede ser
tomado como verdad pero solo para el grupo que lo descubrié y experimentd. Al descubrir
un conocimiento nuevo, posteriormente experimentarlo y validarlo, se estd generando un
aprendizaje. Es entonces cuando el conocimiento debe tener congruencia y ser mas
profundo en cada individuo, pues Unicamente asi las percepciones pueden llevar por un
camino correcto cuando el conocimiento que es concebido como grupal tiene un respaldo

por todos los individuos nuevos o antiguos.

El concepto de cultura organizacional puede ser una poderosa herramienta analitica en el
estudio y la interpretacion del accionar humano en organizaciones complejas (Meek, 1988).
Esta tiene su relevancia ya que es la encargada de medir el rendimiento de los
trabajadores, la forma como un conjunto de experiencias en cada uno de los individuos de
una empresa han experimentado para adaptarse a la organizacion y encontrar el lugar que
ocupan dentro de ella. Alvarez (2015) sefiala que la forma como se enfrentan a los
problemas cada individuo es una manifestacion de la esencia cultural aprendida durante el
proceso de adaptacion para poder funcionar como un sistema social. Es de suma
importancia el analizar la cultura organizacional pues esta entrega herramientas que
permiten adaptarse a los distintos sitios en los cuales se pretenda pertenecer a un sistema

social.



Actualmente la globalizacion y la competencia tecnoldgica exigen a las organizaciones que
quieran participar en los mercados importantes reconocer la influencia de las orientaciones
culturales de los lugares en los que se desea incursionar (Adler & Jelinek, 1986). Por lo
que la cultura debe ser considerada como algo que una organizacién es, no como algo que
una organizacion tiene que ser; no es una variable independiente, no puede ser modificada
ni creada por los caprichos de una organizacion (Meek, 1988). Podemos reconocer la
importancia de identificar cual es la cultura organizacional que rige en el grupo social en el
que se esta trabajando, saber entender la forma como influye en el ambiente interno y
externo de la organizacidon marcara la diferencia entre la adaptacion y supervivencia ante
un entorno cambiante de un sistema social que exige trascender las realidades globales.
La cultura organizacional marca entonces esa diferencia entre las organizaciones que
pueden continuar con su desarrollo y expansion, de aquellas que simplemente terminaran

siendo parte de la historia.
1.5.1.1 La cultura de aprendizaje

La globalizacion, los distintos ambientes de trabajo y el constante cambio en la tecnologia
han hecho que las organizaciones sean conscientes del entorno competitivo en el que se
encuentran; estas circunstancias instan a buscar una ventaja competitiva que radica en el
aprendizaje y el conocimiento (Wang & Ellinger, 2011). Si se decide buscar el conocimiento
la organizacion puede mantener sus ventajas competitivas y volverse mas innovadora
(Gonzalez, 2010). El conocimiento es entonces una herramienta necesaria para las
organizaciones que buscan crear y mantener una ventaja competitiva con respecto a sus
contendientes. Pero no es suficiente con tener las intenciones de buscar el conocimiento
se debe saber administrar el conocimiento, pues se ha transformado en un requisito para

las organizaciones que desean sobrevivir en mercados competitivos (Matusik & Hill, 1998).

Las organizaciones requieren de personas competentes que puedan aprender e interpretar
nueva informacién y tecnologia enviada por el ambiente externo que rodea a su
organizacion y crear de forma rapida nuevo conocimiento que permita a la organizacion
responder con el disefio de estrategias que puedan ser aplicadas en ese contexto (Wang
& Ellinger, 2011). La cultura de aprendizaje debe promover el aprendizaje individual con el
objetivo de compartir los procesos asimilados de forma individual en su grupo de trabajo,
convirtiendo asi en aprendizaje grupal y luego en aprendizaje organizacional,
contribuyendo de esta manera al desempefio institucional (Rebelo & Gomes, 2011). Para
la produccion de conocimiento hay que seguir un proceso que es la creacion del

conocimiento, el compartir el conocimiento y la aplicacion del conocimiento (Saifi, 2014),
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esto posteriormente conduce a un conocimiento nuevo, util, que a su vez, se convierte en
formas innovadoras de resolver problemas, optimizar procesos y aumentar la probabilidad

de que una organizacion sea exitosa (Rebelo & Gomes, 2011).

El intercambio de conocimientos permite a las personas crear soluciones creativas y les
permite a sus organizaciones introducir nuevos productos y servicios en el mercado (Saifi,
2014). Por lo que las organizaciones deben dejar que sus empleados aprendan mediante
el establecimiento de una cultura de aprendizaje, pues los empleados pueden compartir
conocimientos de manera mas rapida y amplia, sin la necesidad de la intervencion de
controles por parte de la organizacion (Everson, 2015). Esto se traduce a que las
habilidades de los empleados se van desarrollando si la organizacidén garantiza la creacion
de un ecosistema que facilite el aprendizaje en todo su proceso; la interaccion entre los
empleados ayudara a que la informacion que se genere en esa situacion sea la base para
la creacién de nuevo conocimiento. Una organizacion no necesita ensefiar a los empleados
que es lo que deben hacer en sus puestos de trabajo, lo que la organizacién debe hacer
es estructurar lo que un empleado necesita aprender; el empleado debe ser quien busque
el conocimiento y bajo su iniciativa quien entienda la forma como crecer al realizar su
trabajo (Cole, 2016). Es entonces como se necesita cambiar la perspectiva del
conocimiento y la forma como debe ser tratado, pues no sirve de nada que se genere
conocimiento si este no es compartido. Se debe cambiar el pensamiento del conocimiento
es poder a un pensamiento que dicte que compartir el conocimiento es mas poderoso,
pasando asi a una cultura que permitira a los empleados generar conocimiento para sus

organizaciones (Dalkir, 2011).

La cultura organizacional contribuye al desempefio organizacional, pero esta relacion
podria no tener resultados positivos pues depende de los procesos de gestion del
conocimiento implantados por la organizacion (Saifi, 2014). Estudiando la influencia de la
cultura organizacional y como los matices que le transforman en una orientacion hacia el
aprendizaje se puede revelar la importancia que tiene la cultura como un factor influyente
en el aprendizaje entregando caracteristicas a las organizaciones que desean desarrollarse
como un ente que desea aprender (Rebelo & Gomes, 2011). El conocimiento se ha
transformado en un recurso estratégico para una organizacion, estratégico pues, en este
tiempo la Unica certeza es la incertidumbre y la Unica fuente segura de ventaja competitiva
es el conocimiento (Nonaka, 1991). La necesidad de tener organizaciones mas
competitivas con el paso de los dias se ve reflejado en los constante cambios de los

ambientes de trabajo, el poder tener una ventaja competitiva vuelve de forma inmediata a



un grupo de trabajo en un ente que se transforma y adapta a cada una de las circunstancias
cambiantes. Esta capacidad de adaptacion se debe a la rapida reaccion al cambio que
posee cada uno de los trabajadores y la eficacia como se genera nuevos conocimientos
para aplicarlos al sistema permitiéndole entender y disefiar estrategias adecuadas para
seguir creciendo en ese ambiente determinado. La informacion obtenida de ese
aprendizaje estara entonces disponible cuando y donde se necesite generando la ventaja
competitiva de la organizacion en base al conocimiento (Zheng, 2005).

La cultura de aprendizaje entrega herramientas a la organizacion que la fomenta y aplica
a nivel individual, grupal y organizacional. Se necesita de organizaciones que sean capaces
de identificar los desafios de un entorno empresarial competitivo a nivel global y que sepan
responder con el aprendizaje mejorando el funcionamiento de la organizacion. Los
resultados del estudio realizado por Wang y Ellinger (2011), indicaron que los procesos de
aprendizaje organizacional mejoran el desempefio y la innovacién a niveles individuales y
organizacionales. Pero esta mejora dependera muchisimo de la forma como se distribuye
la informacion y los conocimientos generados, puesto que, es la distribucion de la
informacion la que mas contribuye a la innovaciéon, mejora y desarrollo. Ademas la
adquisicion de la informacion que sera divulgada posteriormente debe ser util para los
procesos en los que se quiere aplicar, la utilidad de la misma sera obtenida con la
interaccion de cada uno de los empleados que puedan aportar con sus percepciones e
interpretaciones individuales generando un aprendizaje conjunto. Nuevamente este
aprendizaje generado no puede llevarse a cabo sin el patrocinio de la organizacion
mediante el establecimiento de una cultura organizacional que esté enfocada al

aprendizaje.

Lo mas importante de una organizacién que decide encaminar su estrategia hacia el
aprendizaje es la forma como enfoca la cultura hacia cada una de las personas. Las
personas que forman parte de la organizacion deben estar conscientes de que el ambiente
que les rodea es favorable y estimulante para el desarrollo del individuo en todos los niveles
de aprendizaje. Una vez que el individuo entiende que su papel es fundamental para
promover el aprendizaje organizacional entendera que el objetivo del aprendizaje individual
es la divulgaciéon de informacion que fomente al aprendizaje en equipo. Los autores que
abordan el tema de cultura de aprendizaje entienden que la orientacion hacia las personas
es fundamental para crear y promover un sistema que incite a aprender. Del analisis de las
propuestas de cada uno de los autores el objetivo final de la cultura de aprendizaje es

permitir que el aprendizaje individual se transforme en organizacional, mediante el



intercambio de conocimientos y nuevas formas de hacer las cosas para resolver problemas
a través del personal (Rebelo & Gomes, 2011). Una organizacién que posea una estructura
que facilite el aprendizaje y una cultura que fomente a la investigacion y generacion de
nuevo conocimiento estara creando un ambiente adecuado para la generacion de ideas
nuevas que ayuden a resolver inconvenientes, garantizando asi un desempefo dinamico

que garantice el éxito organizacional.

1.5.1.2 La cultura de aprendizaje como un factor determinante para la

creatividad y la innovacién en las organizaciones

En los escritos que abordan los temas de organizaciones con capacidades de aprendizaje
y la literatura de innovacion, se centran en las mismas variables organizacionales y
estratégicas que mejoran la capacidad de adaptabilidad y flexibilidad que permitiran a la
organizacién mejorar en su desempeno a largo plazo (Reid & Samer, 2005). De esto el
aprendizaje organizacional y la innovacion parecen reflejar procesos relacionados e
interconectados que pueden ser influenciados por muchas de las mismas variables
incluyendo cultura, clima, liderazgo, practicas de gestion, adquisicion, estructuras
organizativas y sistemas (Kaiser, 2000). Siendo temas que convergen sobre variables
similares y resultados comunes, es sensato sugerir que la innovacién puede tener una
relaciéon con el aprendizaje organizacional (Kiernan, 1993). Como se pudo sefalar en los
parrafos anteriores el aprendizaje es considerado critico para las empresas exitosas debido
a que es una herramienta que facilita el desarrollo de estrategias, procesos, nuevos
productos y en un entorno cambiante tener como afrontarlo es mas que una ventaja
competitiva (Baker & Sinkula, 2002). Hacer negocios en entornos cuya caracteristica
principal es estar en constante cambio, ademas de mercados fluctuantes que afectan a la
sostenibilidad organizacional, son un peligro y un desafio competitivo que obliga a las
organizaciones a pensar y actuar de forma diferente proponiendo soluciones innovadoras
(Cerne, Jaklic, Skerlavaj, & Aydinlik, 2012). Las empresas que se reconocen COmo
innovadoras son mas flexibles y tienen una gran capacidad para adaptarse a los cambios.
Esto significa que aquellas pueden protegerse cuando el clima no es estable, pueden
responder de forma rapida a los cambios, creando nuevas oportunidades y explotando las
existentes en mayor medida que los competidores (Drucker, 1985; Miles & Snow, 1978).
Estos tiempos turbulentos con crisis constantes y mercados globalizados solo pueden ser
enfrentados con herramientas como la innovacion y una correcta administracion del
conocimiento; la competitividad es posible solo mediante la cooperacion, las redes, las

comunidades, la investigacion y el desarrollo (Leber, Buchmeister, & Ivanisevic, 2015).
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Se nos presenta de claramente la necesidad de innovacion para las organizaciones que
quieren perdurar en el tiempo o0 a su vez conquistar los problematicos mercados mundiales.
Las oportunidades se encuentran entre esos ambientes turbios, mas saber aprovecharlas
en beneficio de las organizaciones, solo dependera de la forma como se aprende a
identificarlas y de la manera como se enfrenta a las mismas. La herramienta que esta al
alcance de todas las organizaciones es la innovacion y de su mano esta el aprendizaje
como potenciador de las capacidades innovadoras, entonces la pregunta seria ;como una
cultura organizacional enfocada al aprendizaje puede transformar a una organizacién que
la aplica en innovadora? El aprendizaje organizacional se cita como antecedente de la
innovacién en numerosos trabajos (Carneiro, 2000; Cerne, Jaklic, ékerlavaj, & Aydinlik,
2012; Leber, Buchmeister, & lvanisevic, 2015; Crossan & Apaydin, 2010; Darroch &
McNaughton, 2002; Kogut & Zander, 1992; Leonard-Barton, 1995; Nonaka & Takeuchi,
1995).

La manera mediante la cual la cultura organizacional orientada al aprendizaje se transforma
en innovacion, es debido a que, la innovacion requiere que las personas adquieran nuevos
conocimientos o que transformen y utilicen los conocimientos existentes y que estos sean
compartidos dentro de la organizacion (Sanz-Valle, Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, &
Perez-Caballero, 2011). Este proceso incorpora adquirir conocimiento de clientes, del
mercado, de la competencia, y otros recursos externos (Zheng, 2005). Pero, como se
senald anteriormente es necesario que aquellos conocimientos que son adquiridos sean
aplicados para poder ser considerados como conocimientos utiles para la organizacion, es
ahi donde se puede ver realmente un proceso de innovaciéon; la innovacién
conceptualmente es un proceso que agrega valor a través del conocimiento (Kosturiak,
2010). Mucha de la literatura que trata el tema de innovacién organizacional se centra en
gran medida al papel fundamental que desempefa la cultura como facilitador del
aprendizaje y el cambio, la anticipacion y adaptacion dinamica que ofrece el aprendizaje
organizacional mediante el énfasis en el intercambio de informacién e ideas fomenta a la
investigacion y apoya las iniciativas sobre la experimentacion y asuncion de riesgos (Reid
& Samer, 2005).

Trabajos como el de Sanz-Valle (2011) muestra que una organizacion que espera ser
innovadora debe estar muy atenta a las practicas de aprendizaje organizacional, esta
ultima relacionada profundamente con la cultura organizacional. Principios que deben
respetarse para fomentar el aprendizaje organizacional como, el espiritu empresarial, la

apertura, la toma de riesgos, la orientacion continua al cambio y la flexibilidad permitiran
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alcanzar la tan preciada herramienta de la innovacion transformada en la ventaja
competitiva que se necesita para continuar con el trabajo. El aprendizaje requiere de tiempo
y, para ver los productos de la innovacion se requiere de mucho mas tiempo pues la
capacidad de crear, mejorar, transformar y explotar un conocimiento en una estrategia
lleva un largo camino que de no tener una cultura organizacional libre de barreras supondra
un limite a su ejecucion (Zheng, 2005). La innovacion es la clave para superar las crisis
economicas y da una base para el crecimiento evidente y sostenible (Caganova, Sujanova,
& Lenhardtova, 2010), el proceso de innovacién en si mismo puede determinar el éxito en
traer nuevos productos, tecnologias, necesidades o servicios al mercado (Inganas & Marxt,
2006) el conocimiento organizacional y la innovacion son los activos intangibles mas
criticos que una empresa necesita para adquirir y explotar con el fin de lograr un
desempenio organizacional superior. Se coincide con Leber et al. (2015) cuando mencionan
que el conocimiento humano contiene la informacion que es crucial para las
organizaciones, por lo que el rendimiento innovador de la empresa depende de la funcion
de su capital humano pues este es crucial para medir la capacidad de adaptacion de una

organizacion.

Los procesos de innovacion describen como la organizacion obtiene un producto final,
como afronta un problema o, a su vez, la forma como se expande, crece y conquista
mercados. La creatividad junto con la innovacion se ven como resultados de varios
procesos que son establecidos en una organizacion con una cultura organizacional que
fomenta el crecimiento del individuo con la condicion de transformarlo en una parte
fundamental para el crecimiento grupal. Es bien entendido por varios de los estudios
sefialados que la relacion de influencia entre la cultura de aprendizaje y la innovacion,
existen, y estos hallazgos sugieren que las culturas organizativas de aprendizaje pueden
crear un clima con recursos y practicas adecuadas para facilitar la innovacion (Reid &
Samer, 2005). Es trascendental para el crecimiento y la mejora de las estructuras
organizacionales la innovacion y el Unico recurso que puede entregar esta capacidad es el
factor humano medido por las habilidades de cada uno de los miembros que participan en
la organizacién. De ésta depende crear entonces un ambiente que desarrolle las
capacidades de cada empleado y lo ayude en la busqueda de conocimiento que pueda ser
util para él, en el desempenfo de su trabajo y Util para la organizacion en la consecucion de
los objetivos organizacionales. Todo lo tratado en la revision de la literatura relacionada
con la cultura organizacional orientada al aprendizaje y la forma como esta influye en el
desarrollo de la creatividad y la promocion de la innovacion nos plantea la importancia de

disefiar e implementar estrategias que ayuden a la organizacion a crear individuos que
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estén comprometidos con el aprendizaje, la comunicacion y el trabajo en equipo. Si se
conoce de la importancia de estos factores entonces se plantea la pregunta de ;Coémo
podemos saber si la organizacion esta orientada hacia el aprendizaje? En el siguiente

punto se aborda la respuesta a esta pregunta.

1.5.2 Cuestionario OLC

En este punto de la investigacion es reconocida la importancia de la orientacién cultural
hacia el aprendizaje organizacional, pues se reconoce que esta orientacion sera clave para
fomentar la creatividad y la innovacion. Las ventajas que se crean para las organizaciones
que estan encaminadas al aprendizaje les permiten ser efectivas, enfocadas, competitivas
y sobre todo buenas administradoras de sus recursos econémicos (ahorradoras) (Zheng,
2005). Hallazgos de investigaciones como la de Valencia, Valle, & Jiménez (2010) ensenan
que la cultura organizacional puede mejorar la innovacién en los productos, pero que una
influencia positiva solo puede darse en entornos cuya orientacion externa es flexible. Cabe
sefalar que la flexibilidad de una organizacién va a permitir que se creen entornos en los
que pueda surgir la innovacion, pero, para que se puedan implementar esas ideas es
necesario una organizacion formal, estable, que garantice la existencia de reglas y

autoridades que hagan cumplir las propuestas de innovacion.

La organizacion debe alentar en todos los niveles un compromiso con el aprendizaje, pues
esto permitira tomar mas iniciativa, ampliar y profundizar el sentido de responsabilidad por
su trabajo y aprender e innovar con mayor rapidez. Todos los miembros deben trabajar
para fomentar un clima en el que se practiquen principios que comprometan a un individuo
a su propio crecimiento mediante un ambiente de apoyo (Sony & Naik, 2012). Es claro la
participacion y el trabajo conjunto que debe existir entre las organizaciones y cada uno de
los individuos que las conforman. Es asi como nace la propuesta de una herramienta que
permita a las organizaciones obtener medidas validas y fiables que ayuden a una mejor
comprension de la cultura que se esta promulgando en ellas. El cuestionario OLC
contribuye con datos validos para identificar que tan orientada esta una organizacion hacia
la cultura de aprendizaje (Rebelo & Gomes, 2011). El nombre de esta herramienta viene
de las siglas Organizational Learning Culture, que traduciendo al espafiol seria Cultura del

Aprendizaje Organizacional.

El cuestionario utilizado ha tenido un desarrollo en dos versiones, siendo la primera version
una compuesta por 30 articulos o items y que fue aplicada a una muestra de 60 empleados

en una empresa de fabricacion portuguesa. Este cuestionario media la comprensién en
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una escala de elementos que abordaba temas como: orientacion al cliente, orientacion para
el medio ambiente, el valor del aprendizaje, el entrenamiento y desarrollo de los recursos
humanos, el aprendizaje de los errores y la promocion de la experimentacion, el apoyo
hacia el liderazgo, la comunicacion, la autonomia, la confianza y la capacitacion, la
informacion y las formas para compartir el conocimiento, y para finalizar la

interdependencia.

Algunos de los resultados mas representativos que se han obtenido de la aplicacion del
cuestionario OLC son los citados en el trabajo de Rebelo & Gomes (2011) en los que se
sefala haberse realizado una prueba piloto, la cual arrojé como resultados el cambio de la
escala de respuesta, siendo que antes se encontraba como (1- no se aplica y 5- se aplica
totalmente a mi organizacion), esta escala no representaba lo que los encuestados querian
responder, por lo que las opciones de la escala fueron modificados para 1- casi no se aplica
y para 5- aplica casi totalmente. Al proceder con la validez del constructo se entendioé que
las dos dimensiones planteadas pueden explicar faciimente la participacion de la cultura
en la organizacion. La integracion interna y la adaptacion externa demostraron poder

albergar todos los items utilizados en la herramienta.

Las investigaciones realizadas posteriormente demostraron tener valores significativos que
ayudaban a la validacién de la herramienta puede constatarse esos resultados en la Figura
1. Desde el estudio exploratorio se han realizado modificaciones en el cuestionario inicial,
adaptando la herramienta previa su aplicacion. Los cambios propuestos estaban
relacionados con el vocabulario de la escala y algunos reagrupamientos de los items en

las dos dimensiones propuestas.

Main studies

Rebelo (2001) Preliminary study of a sample of 224 workers from seven Portuguese manufacturing firms (use of exploratory
factorial analysis) — Reduction from 40 to 30 items.

Rebelo, Gomes & Cardoso | Study ofasample of 627 workers from 15 Portuguese manufacturing firms (use of exploratory factorial analysis).
(2003) A structure composed 0f 23 items divided in two factors (Internal Integration and External Adaptation) emerged.

Rebelo, Gomes & Cardoso | Study using confirmatory factor analysis (CFA) with a sample of 619 individuals from 35 Portuguese manu-
(2005) facturing firms. This supported the bi-dimensional model of OLC (23 items) suggested by previous studies.

Rebelo (2006) Study using CFA with a sample of 1122 workers from 107 Portuguese companies (manufacturing and con-
sultancy industries). The bi-dimensional “Internal Integration/ External Adaptation™ is supported. Reduction
from 23 to 20 items.

Figura 1 — OLC main construct validity studies
(Rebelo & Gomes, The OLC Questionnaire: A Measure to Assess an Organization’s

Cultural Orientation towards Learning, 2011, pag. 227)

En el cuadro superior se puede apreciar los estudios ejecutados con la herramienta OLC.

La segunda version del cuestionario es la utilizada en la investigacion de Alimeida (2008) y
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Rebelo, en esta se utiliza una version de solo 20 items, por lo cual lo consideramos como
la version final; los indicadores entregan una buena consistencia interna. La bi-
dimensionalidad planteada explica cémo se relacionan la integracion interna y la
adaptacion externa controlando las variables del entorno para responder eficazmente a las
solicitudes internas. Ademas la validacion del constructo que refleja en qué grado el
instrumento mide lo que tiene como intencion medir, ha obtenido valores representativos

en todas las aplicaciones del cuestionario.

Gracias a la diversidad de los estudios realizados, la herramienta ayuda a las
organizaciones que buscan garantizar un alta performance a tener un enfoque orientado al
aprendizaje interno que corresponda a una capacidad de adaptabilidad unica ante los
ambientes externos. Pero esta es solo una de las dimensiones que se deben tener en
cuenta cuando se analiza formas de aplicar el aprendizaje, pues si no se tiene una buena
integracion interna los esfuerzos quedaran inutilizados. El cuestionario OLC demostré tener
cierta validez predictiva pues fue evidenciado que la cultura de aprendizaje medida por
OLC tiene impactos en la rentabilidad y los niveles en los que el cliente se siente satisfecho
(Rebelo, 2006; Rebelo, Gomes, & Cardoso, 2007) ademas la investigacion de Rebelo et al.
(2002) revela que los resultados del cuestionario son capaces de diferenciar entre

diferentes culturas de sub-aprendizaje.

Debido a la diversidad de culturas organizacionales que se pueden comparar con la
diversidad de los trabajadores que pertenecen a cada empresa, la herramienta OLC sirve
como un método de obtencién de datos que permite tener un acercamiento al disefio de un
boceto inicial que pretenda mostrar patrones de un tipo determinado de cultura. Por ese
motivo se recomienda que se haga uso de la herramienta para un primer acercamiento y
de existir la necesidad de profundizar en los datos se debe hacer uso de una herramienta
adicional que de soporte al cuestionario OLC (Rebelo & Gomes, 2011). Para poder
aumentar la confianza de los datos se debe aplicar el cuestionario sin discriminacion de
jerarquia, sexo, edad o tendencias culturales y religiosas. La representatividad de la
evaluacion se vera reflejada, Unicamente si se considera como muestra para el estudio a
todos los actores organizacionales. La eleccion de esta muestra dependera de los objetivos
de la investigacion puesto que se puede desear un diagndstico de un area determinada o
necesitar analisis con diversos departamentos y puestos de trabajo. En si, la herramienta
OLC es un excelente proveedor de informacion para el analisis y diagndstico inicial de la
cultura organizacional de una empresa, dependiendo de los objetivos que tenga la

investigacion se puede direccionar el uso de la misma. Para su aplicacién en el entorno
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ecuatoriano se debe seguir los consejos de Rebelo & Gomes (2011) ya sea para hacer
estudios de diagndstico o para obtener informacion profunda que permita avanzar hacia su

uso como herramienta predictiva.
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2. METODOLOGIA

El proceso para la validacion del cuestionario OLC en el contexto ecuatoriano se lo realizé
mediante la aplicacion de un sistema propuesto por Hinkin, Tracey & Enz (1997) el cual fue
establecido para la creacion de instrumentos validados para los estudios organizacionales.
De este procedimiento se tomaron solo aquellos pasos necesarios para la validacion de la
herramienta en un contexto distinto, esto debido a que el cuestionario OLC fue creado en
Portugal y su légica esta adaptada para este contexto. Para que se pueda hacer uso de
esta herramienta en Ecuador se debe aplicar el cuestionario una vez corregido y adaptado
a una muestra cuyo universo sea el pais de Ecuador. Siguiendo las recomendaciones
propuestas por Rebelo y Gomes (2011) para difundir el instrumento en otros contextos
nacionales con diferentes culturas y administraciones se procedio a verificar la relevancia
y la comprensién de cada uno de los 30 items del cuestionario principal para desarrollarlos

en Ecuador.

21. Naturaleza de la investigacion

El estudio se desarroll6 como cuantitativo, se llevd a cabo un proceso de cuantificacion de
las variables que se analizd, de acuerdo a la forma como se buscé la validacion del
cuestionario mediante la obtencién de datos numéricos. Para la aprobacion de la hipotesis
se utilizaron métodos estructurados y analisis de datos. Al hacer uso de herramientas
cuantitativas se desed constatar la existencia de correlaciones entre las variables
analizadas, se busco la existencia de una correlacion entre el aumento de los indices de
creatividad e innovacién en una organizaciéon que cuenta con indicadores positivos de una

cultura organizacional orientada al aprendizaje (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).
2.2. Alcance de la investigacion

En base a la informacion que se obtiene de Hernandez et al. (2006) la investigacion fue de
alcance correlacional puesto que, en este estudio se midi6 el grado de asociacion entre las
variables generadas por politicas organizacionales orientadas al aprendizaje y su
incidencia en los indices de innovacion y creatividad en una organizacién. La relacion entre
estas variables predice el comportamiento de una organizacién que ha decidido orientar

sus esfuerzos hacia la cultura de aprendizaje. La existencia de esta relacion ayuda a
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establecer la magnitud con la que la creatividad y la innovacion son productor de una

cultura de aprendizaje.
2.3. Diseio de la investigacion

Se cumple con las caracteristicas sefialadas en Hernandez et al. (2006) para determinar
que el disefio de la investigacion fue no experimental, no se tuvo ningun tipo de control
sobre las variables, ni el ambiente, ni la muestra y mucho menos la recoleccion de datos.
Todas las mediciones se efectuaron en un solo periodo de tiempo y sin preparacion previa
para los encuestados, haciendo de esta recoleccion de informacién un evento dado en
condiciones naturales. Para ello se pidi6 la participacion de personas que se encuentren
laborando o que hayan tenido experiencia previa en el campo laboral. No se diferenciaba
entre instituciones publicas o privadas, sector de produccion, tamafno de la organizacion,
forma legal de establecimiento, afios de funcionamiento o ubicacion geografica dentro del
territorio ecuatoriano. Esta obtencion de datos se realizé de forma transaccional pues la
herramienta permitié obtener informacion en un unico momento. Aquellos que ya fueron
encuestados no podian realizar por segunda vez la encuesta. Para la divulgacion de la
herramienta se hizo solicitudes a los departamentos de comunicacién de la Escuela
Politécnica Nacional, ademas se aprovecho la naturaleza de la investigacion para divulgar
en las organizaciones del sector privado en Ecuador mediante la recomendacion por redes

de contacto.

2.4. Muestra

Basados en las recomendaciones de los autores ellos mencionaban que la herramienta en
todos sus casos anteriores fue aplicada en empresas con animo de lucro, por lo cual se
opto por enviar la encuesta digital a empresas con animo de lucro y sin animo de lucro en
Ecuador. Se recomienda hacer uso de intervalos entre cuatro y diez participantes por item
a aprobarse, esto con la finalidad de obtener respuestas que sean utiles y estables (Pérez
& Medrano, 2010). La muestra debe ser lo mas heterogénea posible por lo cual se
establecio hacer uso de las herramientas electronicas para su propagacion. La unica regla

es que su lugar de accion sea el territorio ecuatoriano.

El universo considerado para el estudio corresponde a mujeres y hombres mayores de
edad pertenecientes a la poblacion activa (PA) de todas las regiones del Ecuador. El total
de la muestra fue de 193 personas, para la determinacion de la pertinencia de la muestra

se decidi6 el tamafo de muestra necesario mediante una proporcion basada en el numero
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de items a evaluar. Lo recomendable por varios estudios es que las proporciones de items
a la respuesta oscilen entre 1:4 segun Rummel (1970) y al menos 1:10 segun Shwab
(1980). Para el cuestionario OLC Ecuador se consiguié una proporciéon de 1:6 por lo cual
se considera aceptable el tamafio de la muestra (Hinkin, Tracey, & Enz, 1997).

La muestra estuvo conformada por un 52% de hombres y un 48% de mujeres tal como
puede observarse en la Figura 2. Otro aspecto a informar es la edad promedio, la cual fue
de 36 anos.

GENERO

Femenino
48%
Masculino
52%

Figura 2 — Descripcion de la muestra para trabajadores/grafico de la clasificacion del
género
La escolaridad sobresaliente fue la formacién de tercer nivel Licenciatura/lngenieria con un
46%, seguido de cerca por la formacién de Maestria con un 44%. En la Figura 3 se puede
observar que de los encuestados son pocos los que tienen como maximo nivel de
preparacion la educacion secundaria. Si se compara con la educacion a nivel de doctorado,

se ve que es una categoria de formacion que no es demandado por los encuestados.
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Educacién
Doctorado secundaria
1% 9%

Maestria
44%

Licenciatura/
Ingenieria
46%

ESCOLARIDAD

Figura 3 — Descripcion de la muestra para trabajadores/nivel de escolaridad

Los encuestados estaban repartidos entre organizaciones publicas 53% y privadas 47% tal

como se muestra en la Figura 4.

TIPO DE ORGANIZACION

Organizacion
privada
47% Organizacion
publica
53%

Figura 4 — Descripcion de la muestra para organizacion/tipo de organizacion

En la Figura 5 se detalla de las empresas que el 42% eran empresas grandes, 20%
medianas y 37% pequefas. De los encuestados se supo que el tiempo de trabajo tenia un

promedio de 6 afios de trabajo para la misma compania.



TAMANO DE LA ORGANIZACION

Pequeia

Grande 37%

43%

Mediana
20%

Figura 5 — Descripcion de la muestra para organizacién/tamafo

Categorizada la muestra se refleja que los resultados son contextualizados en
organizaciones ecuatorianas. Los datos obtenidos de la muestra son de caracter
informativo, esto debido a que no seran influyentes en ninguno de los analisis que se

realizaran para la validacion.

2.5. Herramienta

Los items del cuestionario OLC fueron creados como medida para evaluar una
organizacion hacia la orientacion de la cultura de aprendizaje, dando como resultado una
herramienta que permite obtener datos validos para un diagnostico situacional y saber si
se esta promoviendo la creatividad y la innovacion como resultado de su enfoque hacia el
aprendizaje. La escala OLC fue creada en el afio 2000 y desde el afio 2001, esta fue
concebida con 40 items para la evaluacion y una escala de medicion de cinco puntos. Tras
realizarse varias investigaciones como las detalladas en la secciéon 1.5.2 de este
documento. Luego de todo el proceso de evolucidon del cuestionario se obtuvo tres
versiones del cuestionario. La primera version fue la obtenida en la investigacion de Rebelo
(2001) la cual redujo el cuestionario de 40 a 30 items; la segunda versién redujo de 30 a
23 items, con los 23 items se realizaron dos investigaciones con diferentes muestras los
resultados obtenidos en los estudios de Rebelo et al. (2003) y Rebelo et al. (2005) se
demostré que la clasificacion de los items en dos dimensiones es estadisticamente
representativa. La ultima version de la herramienta se obtuvo de los resultados de la
investigacion de Rebelo (2006) en la cual se redujo el cuestionario de 23 a 20 items
manteniéndose la clasificacion por dimensiones. Para el estudio OLC Ecuador se hace uso
de la version primera version, por lo que se va a utilizar 30 items para su validacion en el
contexto ecuatoriano. Para la version que se va a utilizar se mantiene la propuesta de

clasificacion de dimensiones dada por Rebelo (2006). La validacion de la herramienta fue
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realizada con resultados prometedores para los contextos de Portugal y Brasil, la
recomendacion de Rebelo y Gomes (2011) es difundir la validacién del instrumento a otros
contextos nacionales con diferentes culturas y administraciones. Por este motivo la
herramienta OLC validada en Portugal se va a utilizar para su validacion en las
organizaciones ecuatorianas que se encuentren en busqueda de informacion que permita
medir indices de innovacion basados en una cultura organizacional con orientacion hacia

el aprendizaje todo esto con miras hacia la mejora continua.

2.6. Procedimiento

Existe un proceso para la elaboracién de instrumentos validados para los estudios
organizacionales, este conjunto de actividades abarca cada uno de los pasos a seguir
desde el disefio de una escala y la elaboracion de los items hasta la replicacion del
instrumento. El procedimiento de creacion de instrumentos sigue un orden cronolégico de
siete pasos para poder tener concordancia con los resultados alcanzados en cada

actividad. En la ilustracion

Paso 2. Evaluacion

Paso 1. Generacion
de items

de la adecuacioén
del contenido

Paso 3. Analisis
factorial

v

Paso 4. Evaluacion
de la consistencia
interna

Paso 5. Validacion
del constructo

Paso 6. Replicacion

Figura 6 — Procedimiento para la creacién de instrumentos
(Hinkin, Tracey, & Enz, 1997)

Cada uno de los pasos especificados en la Figura 6 fueron utilizados para este estudio,
exceptuando el paso 1 generacién de items y el paso 6 replicacion. El procedimiento se
dio inicio en el paso dos. Se exceptud los pasos 1 y 6 debido a las caracteristicas de este

estudio, para el contexto ecuatoriano se adapta una herramienta que ya cuenta con una
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validacion previa en un entorno diferente. El punto de replicacion debe ser abordado en
futuras investigaciones que se basen en los resultados presentados en este estudio. Como
lo sefialan Hinkin et al. (1997) la replicaciéon se realiza con otro conjunto de datos a los
cuales se va a someter al mismo proceso que se plantea en la Figura 6, en la replicacion
debe incluirse el andlisis factorial confirmatorio, la evaluacion de la confiabilidad de la
coherencia interna y validacion de la construccién. Los resultados de los analisis del nuevo
conjunto de datos debe proporcionar la confianza de que las medidas utilizadas poseen

confiabilidad y validez.
2.6.1 Generacion de items

En este paso se desarrolla una escala para la creacion de aquellos elementos que desean
evaluar el constructo. Este paso es un proceso que puede ser desarrollado de modo
inductivo generando primero los elementos y derivando de ellos las escalas, o puede
desarrollarse deductivamente, dando inicio con la definicion tedrica de los elementos que
se van a generar. Segun Hinkin et al. (1997) para poder realizar un buen trabajo se debe
tener una comprension de la literatura pertinente, de existir es recomendado realizar una
construccién deductiva. En caso de no existir literatura asociada se debe optar por un
enfoque inductivo. En esta seccidn se determinan el numero de items que se van a utilizar,
no hay una regla que especifique un nimero como tal pero es recomendable mantener una
medida corta para minimizar los sesgos de respuesta ocasionados por la fatiga o el
aburrimiento (Schmitt & Stults, 1985). Cuando ya ha sido creada la escala de evaluacion
se debe continuar con la evaluacion de la escala para la adecuacion de contenido. Para el
caso cuestionario OLC Ecuador no es necesaria la generacion de items, esto debido a que

se utiliza como base un cuestionario previo el cual es la herramienta OLC Portugal.
2.6.2 Evaluacion de la adecuacion de contenido

El segundo paso es la adecuacion de contenido previo el desarrollo del cuestionario final,
en esta fase se permite la eliminacidn de algunos elementos que se encuentran
conceptualmente inconsistentes. Hinkin et al. (1997) mencionan que el método mas comun
implica pedir a los encuestados que clasifiquen los items en funcion de la similitud del
contenido, presentando a los encuestados definiciones de titulos y pidiendo que coincidan
con la definicién correspondiente. Se puede pedir que este emparejamiento sea realizado
por expertos en el tema que se desea evaluar. Cuando se considera que se ha dado
cumplimiento a este paso el investigador debe tener una lista de elementos que conforman

el cuestionario para el disefio del documento final. Para dar inicio a la investigacion el
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procedimiento comenzo con la evaluacion de la adecuaciéon del contenido, al finalizar se
tiene todos los items traducidos y contextualizados del cuestionario OLC Portugal al
cuestionario OLC Ecuador. Una vez evaluada la adecuacion del contenido se procede con
la implementacion de los cambios propuestos en la herramienta a utilizarse para la
validacion, se procedioé entonces a disefar el cuestionario en la plataforma de google docs
por favor revisar la herramienta final en el Anexo Il, esto con la finalidad de facilitar el
proceso de divulgacion y tabulacion de datos. Esta decisidén ayudo a la difusion masiva de
la herramienta. La herramienta estuvo habilitada desde el 5 de agosto del afio 2016, hasta
el 19 de enero del 2017.

2.6.3 Analisis factorial

Ya obtenidos los resultados se hizo la tabulacién de datos en Microsoft Excel para el
estudio de los items. Lo siguiente fue importar la tabulacion al software de analisis
estadistico SPSS, una vez ahi se realiz6 el Andlisis Factorial, siendo este exploratorio y
confirmatorio. Hinkin et al. (1997) sefialan que el primero sirve para reducir el conjunto de
variables observadas, y el segundo es de confirmacion y evalua la calidad de la estructura
del factor mediante pruebas estadisticas que representen la fiabilidad de la herramienta.
Con este analisis se desea examinar las correlaciones entre los items y todas las variables,
aquellas correlaciones menores a 0,4 indican que esos items estan produciendo un error y
por ello falta de fiabilidad (Churchill, 1979). En este punto de la investigacion se necesita
evaluar todas las correlaciones y aquellas que no sean utiles deben ser eliminadas. Aqui
se busca identificar aquellos elementos que son representativos del dominio del contenido,
solo aquellos elementos que cargan significativamente a un solo factor deben ser retenidos.
El analisis factorial exploratorio (AFE) es un conjunto de metodologias estadisticas que
ayudan a estructurar la manera como cada item de una herramienta esta orientado a
entregar una medida exacta sobre el tema para el cual se lo disefid. Este proceso inicia
con la definicion de una dimensidn, para el analisis de la herramienta OLC se puede utilizar
el test Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) este que mide la idoneidad de los datos para realizar un
analisis factorial comparando los valores de los coeficientes de correlacién observados con
los coeficientes de correlacion parcial (Pérez & Medrano, 2010). El indice KMO toma
valores entre 0 y 1, siendo los valores mayores a 0,75 buenos, los valores entre 0,75y 0,5
aceptables y menores a 0,5 inadmisibles. También se puede hacer uso de las
comunalidades como otra forma de evaluar representatividad, en este caso se busca que
todos los items tengan valores superiores a 0,4 (Hinkin et al. 1997). Con la obtencion de la

matriz de componentes rotados se puede realizar un analisis de saturacién entre los
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componentes, siendo que una variable no debe saturar a mas que a un factor (Kaiser,
1958) esto significa que se busca que de cada factor tenga una correlacion alta solo con
un grupo exclusivo de variables y con el resto sea una correlacion baja. Si los valores
obtenidos por los items analizados estan en valores inadmisibles se puede eliminar dicha
variable de los estudios siempre y cuando la variable que se vaya a eliminar no tenga un
valor tedrico. Esta validez determina en qué nivel la herramienta mide lo que te6ricamente
deberia medir (Zeller & Carmines, 1979). La existencia de la correlacién entre los
elementos que componen una escala de medicién plantea una aproximacion para la

validacion del constructo de una herramienta.

Luego de hacer este analisis se puede complementar con el Analisis factorial confirmatorio,
con el cual se mide la bondad de ajuste del modelo demostrando que los analisis
exploratorios se han llevado de forma adecuada y minuciosa (Hinkin et al. 1997). La
evaluacién del modelo se da una vez que ha sido estimado, con los resultados obtenidos
se evalua que tan ajustados son los datos obtenidos en base a la propuesta de modelo.
Para proceder a calificar el modelo se debe tener un ajuste global, este ajuste global esta
comprendido por varios ajustes de medidas, como son: las absolutas de ajuste,
incrementales de ajuste y de parsimonia (Beltran, Subira, & Beltran, 2009). La validacion
de las cualidades del modelo se evalua mediante la observancia de la calidad de ajuste del
modelo a los datos obtenidos, la propuesta de Mardéco (2010) de tres estrategias para
evaluar el ajuste de la calidad, los cuales son: 1 probar la importancia de la funcion de
discrepancia, 2 los indices de calidad de ajuste empirica, y 3 el andlisis de residuos
estimacion de parametros y ratios de calidad de ajuste. EI modelo de analisis factorial
confirmatorio complementa el trabajo del analisis factorial exploratorio corrigiendo las
deficiencias de la perspectiva que este analisis plantea. La base de la teoria plantea que
cada uno de los items debe saturar Unica y exclusivamente a un factor y las correlaciones
se plantean en base a estas restricciones (Batista, Germa, & Alonso, 2004). Los indices de
calidad son el diagndstico mas utilizado para validar los modelos, por lo cual los parametros
que estan conforme a los indices de calidad son una buena medida para la toma de
decisiones en cuanto a la evaluacion del modelo. El diagndstico de bondad de ajuste es
importante para establecer la validez del cuestionario, el primer indicador es el contraste
de razon de verosimilitudes para el ajuste absoluto Chi-cuadrado/grados de libertad, cuyo
criterio debe ser menor que 3. Para el ajuste comparativo se puede hacer uso del indice
de bondad de ajuste comparativo (CFl) y evaluar para un criterio de mayor o igual a 0,95,
valor que se repite para el indice de ajuste normalizado (NFI). El ajuste parsimonioso puede

efectuarse con el indicador del NFI corregido, buscandose un resultado proximo a la

24



unidad. Se tiene varios estadisticos de bondad de ajuste, otro de los mas utilizados es el
RMSEA que es la raiz del residuo cuadratico promedio de aproximacion, el cual debe dar
valores aproximados < 0,08 (Ruiz, Pardo, & San Martin, 2010). Los modelos de ecuaciones
estructurales tienen su utilidad para el estudio de las relaciones causales entre variables,
esto significa que permite la prueba y la adecuacion de modelos tedricos con datos

practicos (Maréco, 2010).
2.6.4 Evaluacion de la consistencia interna

Para la evaluacién de la consistencia interna se hace uso del alfa de Cronbach, esta indica
que tan bien los elementos miden el mismo constructo. Significa que tan bien los elementos
miden lo que se desea medir (Hinkin et al. 1997). Este grado de consistencia permite tener
un instrumento que entregue resultados parecidos al ser evaluados en situaciones
similares. Para poder tener precision en los resultados de distintas mediciones se debe
tener un instrumento fiable y su evaluacion se puede dar mediante el analisis de los valores
del alfa de Cronbach, los cuales deben tener resultados entre 0,70 y 0,90 para indicar una
buena consistencia interna (Oviedo & Arias, 2005). Para poder tener un instrumento util se
debe calificar si este es valido y confiable, el coeficiente Alfa de Cronbach es la medida
que esta presente en un item que se esta evaluando. Con los resultados que provee se
puede tener una aproximacion de la validacion de una escala y su constructo, siendo el

resultado de la correlacion de los items que formaron dicha escala de evaluacion.
2.6.5 Validacion del constructo

De los estudios de Hinkin et al. (1997) la validacion del constructo entrega las relaciones
que son obtenidas de la teoria, contrastadas con los resultados de las medidas evaluativas
de todo el proceso. La validez de la construccion del instrumento se da al obtener una
nueva herramienta en comparacion con la herramienta que inici6 el proceso de validacion.
El procedimiento para la comprobacion de la validez y la confiabilidad, los analisis
factoriales exploratorio y confirmatorio, son las medidas evaluativas que permiten la
validacion del constructo para medir la correlacion que existe entre las variables de estudio
(Hernandez et al. 2006). En este paso se da por culminado el procedimiento de validacion

para el caso OLC Ecuador.
2.6.6 Comparacion entre cuestionarios

Para la realizacion de la comparacion entre cuestionarios OLC Portugal y OLC Ecuador se

tomo en cuenta solo los estudios considerados por los autores Rebelo & Gomes (2011) en
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su publicacion. Los resultados obtenidos de todos los estudios realizados para la validacion
del cuestionario OLC Portugal no contienen elementos comunes en su mayoria, por lo cual

se disend una tabla con la informacion obtenida.
2.7. Método de analisis de datos

Se realizd un analisis estadistico de la informacion obtenida en los siguientes criterios:
analisis factorial exploratorio, analisis de confianza del instrumento y analisis factorial
confirmatorio. Para realizar el analisis de datos se debe comparar los valores obtenidos
con los valores de escala admitidos para su aprobacion como un resultado
estadisticamente significativo. Para obtener los resultados de los distintos analisis
estadisticos se va a recurrir al uso de las herramientas SPSS y AMOS, por lo que los
resultados del procesamiento de informacion seran analizados con los entregables de los

softwares mencionados.
2.7.1 Analisis factorial exploratorio

Para poder evaluar el primer resultado es necesario que exista como patrén de relaciones
entre las variables el supuesto de linealidad, si el modelo tiene desviaciones se reduce la
correlacion entre items (Aloyo, Batista Foguet, & Gallart, 2000) por cual al no haber una
correlacion elevada se puede tomar este resultado como el primer método para iniciar la
reduccion de items que no posean una correlacion significativa entre todos los items del
cuestionario. Con la obtencién de la matriz de componentes rotados se analiza los niveles
de saturacion, deseando que la diferencia de saturacion de un item a los componentes sea
superior a uno para considerarlo como valido (Kaiser, 1958) con la finalidad de estructurar
un cuestionario con items que puedan responder a un solo componente. Hair (citado en
Pérez & Medrano, 2010) indica que el indice KMO y prueba de Bartlett son representados
en un cuadro que debe tener resultados en la medida de adecuacion muestral Kaiser-
Meyer-Olkin considerando adecuado a los valores superiores a 0,7 puesto que indican una
interrelacion satisfactoria entre los items. El andlisis de comunalidades segun Hinkin et al.
(1997) se debe tener valores superiores a 0,4 para considerar que los valores se ajustan
de buena manera a la solucion. En la tabla de comunalidades se encuentra la columna de
extraccion en esta se puede comprobar los valores por item. El ultimo resultado para el
analisis de datos obtenidos por el AFE es el porcentaje de la varianza total explicada, para
este caso se necesita que por lo menos la solucion factorial explique un 50% de la
variabilidad total de la respuesta del test (Merenda, 1997). El analisis de la varianza
explicada forma parte de las herramientas evaluativas del AFE, pero no es una medida que
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pueda ayudar a generar un criterio decisivo, se utiliza como un procedimiento

complementario pero no esencial (Pérez & Medrano, 2010).
2.7.2 Analisis de confianza del instrumento

Este analisis se puede realizar mediante el coeficiente Alfa de Cronbach para garantizar
que la medicién sea consistente (Oviedo & Campo-Arias, 2005) y de este analisis se
determina la existencia de relaciones entre los items de la herramienta con los entornos en
los que se desarrollan y estos miden lo que se desea, aqui se utiliza el indice de Kaiser-
Meyer-Olkim para la validez del constructo (Pérez & Medrano, 2010). Cuando se habla de
este coeficiente se considera debe encontrarse en un intervalo de 0,7 como minimo y 0,9
como maximo. Fuera de estos intervalos no es recomendable debido a que puede tenerse
baja consistencia interna en caso de ser menores de 0,7 y redundantes en caso de ser
superiores a 0,9 (Oviedo & Campo-Arias, 2005). Apoyandose de los resultados obtenidos
en el AFE se puede hacer uso de una evaluacion mediante el coeficiente alfa para cada
uno de los componentes y luego para el global, pudiendo tener asi mayor informacién para

evaluar el criterio.
2.7.3 Analisis factorial confirmatorio

El analisis factorial confirmatorio se lleva a cabo con la propuesta de un modelado que
permita explicar las interacciones descritas entre las variables latentes y manifiestas. Para
el modelo se propone una relacion exclusiva entre los items y su componente, siendo los
primeros los que miden y explican al segundo. La segunda relaciéon importante es la
correlacion que se plantea debe existir entre componentes. Una forma de mostrar estas
relaciones es a través del modelado mediante ecuaciones estructurales, este
planteamiento se puede observar en la Figura 7 como un ejemplo de modelado de

ecuaciones estructurales. Los indices de calidad de ajuste empirica
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Preg2 Preg3 Pregd Preg5s

Pregl0 Preg9

Pregll Pregl?

Componente 1
Pregl2 Pregl9

Pregl3 Preg30

Componente 2

Preg7 Preg28
Preg25 Preg24
Preg23 Pregls Pregl8 Preg22

Figura 7 - Ejemplo de modelo de ecuaciones estructurales

Para realizar el analisis comparativo y facilitar la evaluacion del modelo, se crea la Tabla
1: Estadisticos de bondad de ajuste y criterios de referencia para la evaluacion del modelo

de ecuaciones estructurales. Estos indices de ajuste se reflejan en la Tabla 1.
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Tabla 1 — Estadisticos de bondad de ajuste y criterios de referencia para la evaluacion
del modelo de ecuaciones estructurales

INDICES ESTADISTICOS CRITERIO DE REFERENCIA
Razén de verosimilitudes para el ajuste absoluto Chi- | 2 — 5 — ajuste tolerable
cuadrado/grados de libertad < 2 - ajuste aceptable
=~ 1 —buen ajuste
indice de ajuste normalizado (NFI) < 0.8 — ajuste tolerable

[0.8;0.9[ — ajuste aceptable
[0.9;1.0[ — buen ajuste

=1 — ajuste perfecto
indice de bondad de ajuste comparativo (CFI) < 0.8 — ajuste tolerable
[0.8;0.9[ — ajuste aceptable
[0.9;1.0[ — buen ajuste

=1 — ajuste perfecto
indice de ajuste relativo (RFI) < 0.8 — ajuste tolerable
[0.8;0.9[ — ajuste aceptable
[0.9 ;1.0[ — buen ajuste

=1 — ajuste perfecto

Ajuste parsimonioso CFI (PCFI) Este indice toma en general valores mas bajos que los
indices relativos

Ajuste parsimonioso corregido (PNFI) = 0.8 — muy buen ajuste

(RMSEA) > 0.10 — inaceptable

10.05;0.10] — ajuste tolerable

[0.05; 0.01[ — buen ajuste

< 0.01 — muy buen ajuste

Nota: Tabla adaptada de Batista et al. 2004; Beltran et al. 2009; Hinkin et al. 1997; Maréco, 2010; Ruiz et al. 2010

Pudiendo analizar todos los indicadores se puede entonces tomar una decision sobre la
herramienta evaluada y ver si es 0 no un modelo aceptable. Para esta seccion del analisis
de datos los entregables del software SPSS y AMOS seran tablas adjuntas que se

mostraran en el capitulo resultados y discusion.
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

Al iniciar el trabajo de validacion en base a los objetivos planteados se planted seguir un
proceso en base a las recomendaciones propuestas por los creadores del cuestionario. En
este estudio se decidié comprobar la utilidad de la herramienta en cuatro fases, cada fase
debia entregar un resultado medible con los objetivos de la investigacion. En la siguiente
tabla se puede tener una idea mas clara sobre los entregables para el cumplimiento de
cada objetivo. En la Tabla 2 se ve un resumen de cada uno de los resultados obtenidos
durante el estudio, el analisis del cumplimiento del objetivo se lo va a realizar midiendo la

conformidad de cada resultado.

Tabla 2 — Relaciones objetivos y resultados

Objetivo de la investigacion Resultados
Evaluar el cuestionario OLC | 3.1. Evaluacion del cuestionario en su
(Organizational Learning Culture) en su nivel de validez
nivel de validez. 3.1.1. Evaluacion del adecuacion del
contenido al contexto
ecuatoriano

3.1.2. Analisis Factorial Exploratorio

Evaluar el cuestionario OLC | 3.2. Anadlisis de confianza del
(Organizational Learning Culture) en su instrumento

nivel de confianza.

Comprobar si la cantidad de items | 3.3.  Andlisis Factorial Confirmatorio
utilizado en OLC Portugal es util para su

aplicacion y uso en OLC Ecuador.

Comparar y establecer las diferencias | 3.4. Tabla comparativa con los
entre el cuestionario inicial OLC Portugal resultados de OLC Portugal con
con el cuestionario OLC Ecuador vy OLC Ecuador

proponer adecuaciones para su correcta
aplicacion en las  organizaciones

ecuatorianas.

En la Tabla 2 se establece una relacidon entre los objetivos de la investigacion con los
resultados obtenidos, a partir de esta tabla se desarrolla la discusion de los resultados de
la validacion del cuestionario OLC para el contexto ecuatoriano.
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3.1. Evaluacion del cuestionario en su nivel de validez

3.1.1 Adecuacion de contenido

Para la evaluacion del cuestionario en su nivel de validez se realizaron los siguientes pasos:
traduccioén de la herramienta, validacion de la traduccion y envio a expertos para evaluacion
de la comprensién. Se inicid adecuando el contenido al contexto ecuatoriano mediante la
traduccion de la herramienta de su idioma original (portugués) al espafiol y se comparo con
la traduccion obtenida del paper en inglés (esto debido a que el paper en ingles presentaba
algunas palabras que tenian un significado distinto al obtenido de la traduccion al espafiol).
En el Anexo IV se muestra los items del cuestionario y su clasificacion, en este se resume
la informacion obtenida como resultado de los ultimos estudios de validacién de la
herramienta OLC Portugal, para este estudio se inici6 el proceso de validacion con ayuda
de la traducciéon de items. Se utilizd el cuestionario en inglés para comparar con la
traduccién obtenida del cuestionario en portugués, el cuestionario en idioma portugués a
su vez esta compuesto por 30 items. Se decidio hacer uso de esta version para el contexto
ecuatoriano debido a que tras analizar los resultados de investigaciones anteriores se
aprecio que el cuestionario con 30 items consiguié tener valores buenos en el analisis
factorial exploratorio demostrando con sus resultados que todos los items contribuian

satisfactoriamente al estudio.

Se puede observar la version original de 30 items publicada en el idioma portugués en el
Anexo V, ahi se destaca el cambio en el nombre del cuestionario OLC a cuestionario OCA.
El resultado de la comparacion de las traducciones de inglés — espafiol y portugués —
espafol se puede observar en la primera columna de la Tabla 3. Después de realizar las
comparaciones con las traducciones resultantes de los items en inglés y portugués las
palabras que mas se adaptaban al entendimiento en espafol y al contexto ecuatoriano
fueron las premisas finales que se encuentran en la primera columna de la Tabla 3. En las
columnas dos y tres de la Tabla 3 se puede ver a que grupo pertenecen cada uno de los
items adaptados al contexto ecuatoriano, aquellos items que se encuentran en color
amarillo son aquellos que no fueron considerados en la ultima version del cuestionario. Con
las traducciones se contextualizé cada uno de los items haciendo referencia al tipo de
entendimiento que cada pregunta desea evaluar con la realidad ecuatoriana, la traduccion
se realizé de toda la herramienta incluyendo los conceptos de las dimensiones en las que
se clasificé cada uno de los items para el estudio de la validez del constructo. Se tomé la
decisiéon de mantener la clasificacion en dos dimensiones 21 items de integracion interna
y 9 items de adaptacion externa propuestos en el texto original de (Rebelo & Gomes, 2010)
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publicado en inglés. En la Tabla 3 se puede observar el resultado de la comparacion de

ambas traducciones, ademas de la ubicacién de los items en las dimensiones segun el

entendimiento de los expertos.

Tabla 3 — Traduccion cuestionario

melhoria dos processos de

the improvement of work

procesos de trabajo son

Texto original en Texto en inglés Traduccidn final al Integracién | Adaptacién
portugués espafiol interna externa
O cliente esta em primeiro El cliente esta en primer
X

lugar lugar
As pessoas sdo pagas, People are also paid for A las personas también se

X X
também, para pensar thinking. les debe pagar para pensar
As chefias mostram Leaders are avaible and Los jefes muestran
disponibilidade e interesse interested in listening to disponibilidad e interés en la
em ouvir as propostas de workers' suggestions for escucha de las propuestas de X
melhoria apresentadas pelos improvement. mejora presentadas por los
colaboradores empleados
Os insucessos sdo encarados | Failures are seen as an Los fracasos son vistos como
como uma oportunidade de opportunity to experiment una oportunidad para probar «
experimentar novas formas new ways of doing things nuevas formas de trabajar
de trabalhar
O contacto entre qualquer Contact between top El contacto entre cualquiera
colaborador e a direccdo é management and any de los empleados y la X
facilitado collaborator is easy direccion se facilita
Investe-se muito na formagao Invertimos mucho en la

. X
dos colaboradores formacién de los empleados
Sabemos que se trabalharmos | We know that if we work to | Sabemos que si trabajamos
com qualidade garantiremos | quality standards, we will con calidad garantizaremos
. X
0 sucesso da empresa assure organizational el éxito de la empresa
success

As pessoas sabem até onde La gente sabe a donde va su
vai a sua liberdade para libertad para probar cosas X
experimentar coisas novas e nuevas y hacer cambios
introduzir mudangas
Temos por habito partilhar We have the habit of sharing | Tenemos la costumbre de
informagoes e information and knowledge | compartir la informacion vy el X
conhecimentos conocimiento
Aqueles que contribuem com | Those who contribute to Los que aporten ideas y
ideias e solugdes para a ideas and solutions towards | soluciones para mejorar los X
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trabalho sdo considerados os
melhores colaboradores

processes are considered the
best employees

considerados los mejores
empleados

As chefias encorajam e
apoiam a procura de solugdes
pelos seus subordinados

Leaders encourage the
search for solutions by their
subordinates

Los supervisores alientan y
apoyan la busqueda de
soluciones por parte de sus
subordinados

As pessoas sdo informadas
dos objectivos da empresa

People are informed about
organizational objectives

Las personas se les informa
de los objetivos de la
empresa

Incentivam-se as pessoas a
crescerem € a
desenvolverem-se em termos
profissionais

This organization stimulates
the professional
development of its workers

Incentivar a la gente a crecer
y desarrollarse en términos
profesionales

E frequente pessoas de
departamentos diferentes
trocarem informagdes sobre
assuntos de trabalho

A menudo las personas de
diferentes departamentos
intercambian informacion
sobre temas laborales

Sabemos que ¢ importante
um bom relacionamento com
os fornecedores

We know that a good
relationship with suppliers is
important

Sabemos que es importante
tener una buena relacion
con los proveedores

As chefias confiam na
capacidade dos subordinados
para fazerem bem as coisas

Supervisores confian en la
capacidad de los
subordinados para hacer las
cosas bien

Ha o habito de conversar em
grupo sobre como resolver os
problemas que surgem

We have the habit of
discussing in groups ways of
solving problems when they
appear

Existe la costumbre de
hablar en grupos sobre cémo
resolver los problemas que
se plantean

Ha a nogdo de que sem
clientes ndo ha ordenado
nem seguranga no emprego

We are aware that without
clients there is no salary or
stability

Existe la idea de que sin
clientes no hay sueldo o
seguridad en el empleo

As chefias dao “luz verde” e
apoiam a implementacdo de
algumas sugestdes dos seus

subordinados

Leaders agree to and
support implementation of
some suggestions by their
subordinates

Supervisores, dan "luz
verde" y apoyan la aplicacion
de algunas sugerencias de
sus subordinados

Os erros e 0s insucessos
conduzem frequentemente ao
reconhecimento de
necessidades de
aprendizagem

Los errores y los fracasos a
menudo conducen al
reconocimiento de las
necesidades de aprendizaje
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E facil obter as informagdes
de que necessitamos para
realizar o trabalho

Es facil de obtener la
informacién que
necesitamos para hacer el
trabajo

Ha a nogdo de que o trabalho
de um departamento depende
do trabalho dos outros
departamentos e vice-versa

We are aware that the work
of one department depends
on the work of other

departments, and vice-versa

Existe la idea de que el
trabajo de un departamento
depende de la labor de otros
departamentos y viceversa

Acredita-se que as pessoas
podem e querem aprender
para melhorar

There is a belief that people
can, and want, to learn to
improve

Se cree que las personas
pueden y quieren aprender a
mejorar

As reclamagdes dos clientes
sd0 analisadas com cuidado
de forma a melhorarmos

Customer complaints are
carefully analysed in order to
improve

Quejas de los clientes son
cuidadosamente analizados
con el fin de mejorar

Sabemos que ¢ importante
contribuir com ideias e
inovagdes para a melhoria
dos processos de trabalho

We know it is important to
contribute with innovative
ideas for the improvement
of work processes

Sabemos que es importante
contribuir con ideas e
innovaciones para la mejora
de los procesos de trabajo

Experimentam-se novas
formas de realizar as tarefas

Se experimenta en nuevas
formas de hacer las tareas

Aprende-se 0 mais
importante para a funcao
enquanto se trabalha

Aprender es mas importante
para desempefiar una
funcién mientras se trabaja

Sabemos que ¢ importante
conhecer a concorréncia para
fazer melhor que ela

We recognize it is important
to know our competitors so
as to do better than them

Sabemos que es importante
conocer la competencia para
hacerlo mejor que ella

Temos liberdade para
escolher o processo que
consideramos melhor para
realizar determinada tarefa

Tenemos la libertad de elegir
el mejor proceso que
tenemos para realizar una
determinada tarea

Existe um ambiente de
confianca e de respeito, onde
as pessoas ouvem o que as
outras dizem, mesmo que
sejam criticas

There is an environment of
trust and respect, where
people listen to what the
others say, even if they are
criticisms.

Hay un ambiente de
confianza y respeto, donde
la gente escucha lo que
dicen otras personas, incluso
si son criticas

Nota: En amarillo se indica aquellos items que no fueron considerados en la ultima versién del cuestionario

La clasificacion de las dimensiones se pudo adaptar conceptualmente para su utilizacion
en el entorno ecuatoriano, siendo la integracion interna aquella que hace referencia a la
estructuraciéon de los procesos internos de la empresa y la adaptacion externa la
orientacion de la empresa hacia el exterior. Estas dos dimensiones se complementan entre

si. Las expectativas de innovacién son una parte del resultado de la correcta interaccion
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entre estas dimensiones en términos de comunicacion e intercambio de informacion de
forma auténoma entre la organizacion y la perspectiva del cliente, caracteristicas similares
para el contexto ecuatoriano. Para continuar con el proceso de evaluacion de la adecuaciéon
de contenido se solicité la participacion de expertos en el tema, docentes dedicados a la
investigacion en el Departamento de Estudios Organizacionales y Desarrollo Humano
(DESODEH) de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Escuela Politécnica Nacional;
a estos se les pidié que analicen la comprension de cada uno de los items traducidos del
cuestionario y que esto sea acompafiado con una evaluacion sobre los enfoques en los
que cada item fue disefiado, ya sea en la estructuracion interna (interaccion interna) o como
orientacion de la empresa al exterior (adaptacion externa) se entregd a los expertos un
formato para la evaluacion, dicho formato lo podemos ver en la Anexo lll. Parte del
entendimiento buscd comparar los dominios y la clasificacion propuesta en el cuestionario

OLC Portugal y comparar si se clasificaban de la misma manera.

La evaluacion de expertos arrojo que la herramienta traducida es entendible en el mismo
contexto tanto en su idioma de origen como en su idioma traducido. En la clasificacion de
las dimensiones se puede destacar que algunas de ellas fueron clasificadas en otro orden.
Pudiendo ver que en el contexto ecuatoriano se entiende que todos aquellos procesos que
entregan una imagen de la organizacion presentada en sus resultados (cumplimiento) son
factores que se ven como externos; en cambio aquellos factores que estan relacionados
directamente con las funciones de la organizaciéon en el desempefio de sus actividades
productivas son factores internos. Obtenida esta informacion se procedié a trabajar en la
implementacién de las recomendaciones de los expertos, esto debido a que existian

algunos vacios en la utilizacion del vocabulario.

Una vez conformes con la herramienta y su entendimiento en el vocabulario habitual de la
cultura ecuatoriana, se adapt6 la escala para tener una mayor comprensiéon. Se pudo
determinar que su traduccion es fiel y que si representan una idea con respecto a la
informacion que se esta solicitando en los cuestionarios originales. Los principales cambios

que se debe destacar son:

1. Escala de Likert, la escala original se describia de la siguiente manera: casi no se
aplica, se aplica un poco, se aplica modernamente, se aplica mucho, se aplica casi
totalmente; para una mejor comprension se realizd el siguiente cambio: no se
aplica, se aplica muy pocas veces, se aplica algunas veces, se aplica casi siempre,

se aplica siempre.
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2. Se propone en el item “los colaboradores tienen la libertad de hacer cosas nuevas
e implementar cambios” cambiar por “los colaboradores conocen hasta donde
tienen la libertad de hacer cosas nuevas e introducir cambios”.

3. Se utiliza la palabra jefe, en lugar de Lider. Esto debido a que en el contexto
ecuatoriano la palabra lider implica que no necesariamente se tiene una posicién
jerarquica de mando, mas bien un lider puede ser cualquiera que tenga las
capacidades de liderazgo. Pero para el uso del cuestionario se desea establecer
una posicién de mando o poder jerarquica.

4. La palabra trabajadores se cambia por la palabra colaboradores, la relacién unica
de trabajadores da a entender aquellos que pertenecen de forma directa a la
organizacién en una relacion de dependencia, por lo cual se excluye a quienes
trabajan como consultores, asesores y personal de apoyo ocasional. Por lo que,
como colaboradores se entiende a todos aquellos que intervienen en el desarrollo
de las actividades productivas de la organizacion.

5. Elitem “alos colaboradores también se les paga por pensar” se tuvo que replantear
de la traduccion literal debido a que presentaba dificultad en los encuestados para
responder sobre lo que se queria conocer en ese item, por lo cual se propuso poner

una explicacién sobre lo que representa este item.

Se puede ver el resultado de la aplicacion de los cambios propuestos en el Anexo I. La

validacién del constructo sigue la metodologia proporcionada por Hinkin et al. (1998).

3.1.2 Analisis factorial exploratorio

Este analisis ayuda a determinar de todas las preguntas aplicadas en el cuestionario,
cuales tienen sentido y contribuyen a responder lo que realmente se quiere medir. Para la
obtencién de esta informacion se decidid ver como se comportan los items de forma
espontanea. Por lo cual se corrio el programa con las caracteristicas de estadisticos
descriptivos, prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y prueba de Bartlett, rotacion Varimax y
comunalidades. Al hacer uso del programa SPSS se consideraron los factores
mencionados para analizar la pertinencia de los items. En la Tabla 4 se puede apreciar los
resultados obtenidos de las correlaciones iniciales basados en el coeficiente de Pearson,
como se aprecia en la Tabla 4 aqui se consideran para la evaluacion de correlacién a todos

los items (ver Tabla 4):

Tabla 4 — Correlaciones iniciales

Correlaciones (30 items)
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pr| pr | pr|pr|pr|pr|pr|pr|pr|pre|pre|pre| pre |pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre

eg (eg (eg(egfegfegfegfegfegfgl|gl|gl|gl|gl|gl|gl|gl gl |gl|g2|g2|g2|g2|g2|g2|g2|g2|g2|g2]|gd

1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0
pre 11 3 4] 4| 3| 2| 4| 4| 4| 43| 49| 40| 44| 29| 49| 39| 39| 48| 52| 45| 44| 38| 43| 55| 46 | 45| 32| 43 | 45| 43
g1 32 (69| 11|38 |8 |56 |66|33| 3 17| 97| 2| 6| 77 3| 47| 27| 27| 6| 07| 3| 47| 57 47| 77| 8| 3| 5| 67
pre | .3 1 S5 4| 3| 4| 3| 3| 3| 49| 51| 42| 56| 40| 30| ,36| ,35| .21 | 45| 40| 32| 26 | 42| 39| 43| 44 | 30| 28 | 42| ,37
g2 | 32 16| 84| 33| 83|60 (50| 69| 2°| 5" | 47| 17| 3| 47| 37| 3" 4" | 6" | 0" | 8| 3| 8| 4" 47| 0| 3| 4" 17| 17
pe | 41| 5 11 6| 5| 3| 5| 5| 5| .56 | 67| 51| 54| 49| 49| 53 | 54| 41| 71| 57| 47 | 44 | 54 | 57 | 68 | 64 | 38 | 51 | ,56 | ,67
g3 | 69 | 15 021 13| 8alo7l 26! 15| & | 5| 8| 3| 9| 5| a| 7| 56| 2| 6| ]| a| o] 2| 3| 9| | 5] s
pre | 4| 4| 6 11 4| 4| 5| 4| 4| 46| 56| 51| 50| 50| 46 | 48 | 48| 45| 64 | 66 | 50 | 44 | 42| 52| 51| 55| 32| 45| 50 | ,52
g4 11| 84 | 02 15| 26 | 39| 28| 78| 3| 5°| 3| 8| 6°| 0°[ 8 7 5T 5| 47| 7| 9" 8| 3| 57| 67| 97| 4" 97| 6"
pe | 3| 3| 5| 4 1 2| 2| 3| 4| 43| 45| 31| 31| 38| 43| 30| 35| 41| 46| 41| 43| 26 | 28| 36| 40 | 35| ,29 | ,31 | 40 | ,39
g5 | 38|33 13| 15 55 (60| 79| 50| 47| 67| 3 77| 3| 8| 1 10 0" 97| 47| 07| 47| 3| 17| 97| 8| 27| 67| 77| 5
pre | 2| 4| 3| 4| 2 1 41 3| 3|39 49| 39| 56| .36 |,29]| 38|35 22| 39| 41| 34| 25| 43| 35| 35| 39| ,23 | 24 | 32| ,39
g6 | 82| 83 | 84 | 26 | 55 39 (79| 47| 8| 3| 47| 7| 3| 8| 6 87| 8| 97| 57| 67| 97| 3| 3| 17| 7| 47| 3| 47| 3
pe| 4| 3| 5| 5| 2| 4 11 5| 5| 47| 51| 57| 52| 38| 50 | 54 | 41| 38| 59| 51| 57| 48 | 51| 56 | 52| 57 | 44 | 50 | 49 | ,50
g7 | 56 | 60| 07 [ 39| 60 | 39 231 04| 20 97| 20| 97| 67| 8| O 8 | 7T 0" | 27| 6" 27| 17| 27| 67| 8 | 0| 2" | 17| 8
pe| 4| 3| 5| 4 3] 3| 5 11 6] .56 | 53| 53| 54| 53| 42| 46| 51| 45| 62| 51| 47| 49 | 57| 53 | 56 | 52 | 40 | 44 | 52 | 53
g8 | 66 |50 (26 (28| 79| 79| 23 52 | 27| 17| 70| 3 47| 67| 07| 5| 27| 97| 6" | 6" | 7| 57| 47| 2" 47| 0" 3| 97| 0
pe| 4| 3| 5| 4| 4| 3| 5| 6 1,60 61| 60| 48| 58 | 42| 52| 60| 47 | 61| 56 | 55| 55 | 47 | 54 | 59 | 58 | 47 | 47 | 51 | 58
g9 | 33|69 15| 78| 50| 47 | 04 | 52 9t 1M 97| 7| 8| 97| 3 47| 8| 1T 4T 9T 1T 3T 27| 47| 97| 3| 47| 7| 0
pe| 4| 4| 5| 4| 4| 3| 4| 5| 6 11,67 | 49| 54| 49 | 45| 47| 52| 41| 61| 52| 45| 44 | 43 | 44| 62| 48 | 30 | 37 | 42| ,55
g1 33| 92| 68| 63| 34|98 (726209 67 | 47| 57| AT 17 27 3| 9" 67| 17| 3| 17| 3| 07| 3| 17 1 3| 8| 4°
pe| 4| 5| 6| 5| 4| 4| 5| 5| 6| .67 11,54 | 61| 47| 46| 57| 59| 44 [ 70| 60 | 56 | 43 | 49| 54 | 59 | B8 | 42 | ,39 | 56 | ,69
g1 91| 15| 75| 65| 56 | 93 | 19 [ 31 | 11 6" 47| 4| 57 5| 7 7V 67| 97| 77| 6| 67| 57| 57| 8| 27| & | 7| 07| 7
pe| 4| 4| 5| 5| 3| 3| 5| 5| 6| .49]| 54 11,58 | 51| 42| 45| 52| 38| 56 | 48| 47 | 55| 48 | 52 | 55 | 54 | 45 | 46 | 45 | 48
g1 09| 24| 18| 13| 13| 94 | 72| 37| 09| 4" [ 47 8 | 3| 17| 6" | 3| 7| 3| 97| 8| 0| 8| 5| 97| 0| 5| 07| 67| 7
pe| 4| 5| 5| 5| 3| 5| 5| 5| 4/|.,54]|,61]| .58 1|49 45| 47| 49| 31| 63| 53| 37| ,38 | 55| ,51 [ 55| ,61 | ,38 | 40 | 44 | ,50
g1 42| 61| 43| 08 | 17 | 67 | 29 | 43 | 87 | 57| 47| 8" 27| 67| 3 9| 7T 97| 3| 20| 17| 97| 47| 67| 8| 5| 17| 67| 27
pe| 2| 4| 4| 5| 3| 3| 3| 5| 5| .49 47| 51| 49 11,3 .49 51| 39| 56| 52| 44| 54 | 51| 47| 54 | 55| 41 | 44| 48| 51
g1 96| 03| 99| 06| 8 | 63|86 |34|8 | 17| 5| 3| 2 1 57 7| 67| 17| 3| 17| 67| 37| 97| 47| 07| 47| 27| 2| 57
pre | 4| 3| 4| 4| 4| 2| 5| 4| 4| 45| 46| 42| 45| 38 1] 45| 38| 48| 51| 55| 45| 42| 47| 58| 48 48| 40 | 59 | 50 | 41
g1 97 | 04| 95| 60 | 38| 98 | 08 | 26| 29| 17| 57| 17 [ 67| 17 67| 67| 3" | 37| 0" 3| 5| 1| & 1| 20| 7| 7| 5| 9
pe| 3| 3| 5| 4| 3| 3| 5| 4| 5| .47 | 57| 45| 47| 49| 45 11.54|.,3|.,70| 50 | 59 | 45| 45| 50 | 48 | 53 | .48 | 40 | ,54 | 57
g1 93 | 63|34 |8 | 01|86 |40(|60| 23| 2| 77| 6" 3" | 5| 67 0" | 3 27| 8| 27| 57| 9" 7| 47| 9| 5| 20| 97| 7"
pe| 3| 3| 5| 4| 3| 3| 4| 5| 6|.,52| 59| .52 ,49]| 51| ,38]| ,54 11 46| 63| 52| ,47 | 49| 51| 48| 57 | 56 | 42 | ,40 [ ,50 | ,59
g1 94 | 53 | 47 | 87 | 51 | 58 | 18| 15| 04 | 3" [ 77| 3" 9" | 77| 67| O 67 | 27| 17| 97| 97| 47| 57| 67| 3| 0| 7| 17| 8
pre | A 2| 4| 4| 4| 2| 3| 4| 4| 41|44 38| 31| ,39| 48| 35| 46 11 54| 52| 42| 44 | 47| 57| 45| 43| 36 | 52 | 44 | 39
g1 82| 14| 15| 55| 10| 28 |87 (52| 78| 9" | 6| 77| 7°| 67| 37| 3 6" 67| 57| 8| 47| 47| 20| 7| 17| 3| 8| 20| 3
pe| 5| 4| 7| 6| 4| 3| 5| 6| 6| .61|,70 | 56| 63| ,56 | 51| ,70 | ,63 | ,54 11,71 60| 52| 54| 66 | 69| 68 | 46 | 52 | 61 [ ,63
g1 22 | 56 | 16 | 45| 69 | 99 | 90 | 29 | 11 67| 97| 37| 9| 1| 3| 27| 27| 6" 97| 8| 8| 57| 47| 07| 6| 3| 97| 77| 9
pe| 4| 4| 5| 6| 4| 4| 5| 5| 5| .,52| 60| 48| 53| ,52|,55]|,50 | .,62 52| .71 1] .58 | ,51| 54 | 62| 61| 64 | 46 | 55 | ,61 | ,60
g2 | 56| 00| 72|64 | 14| 15| 12|16 |64 | 17| 77| 97| 3" 37| 0" [ 8 1 5] 97 97| 67| 27| 97| 4| 20| 7| 67| 7| 5
pe| 4| 3| 4| 5| 4| 3| 5| 4| 5| .45| 56| 47| 37| 44| 45| 59 | 47 | .42 | 60 | ,58 11,50 39| 58| 55| 48 | 42 | 44 | 56 | ,57
g2 |40 | 28|76 (07| 30|46 | 76| 76|59 | 3| 6" | 8| 2" | 17| 3" [ 2 97| 87| 8| 97 0" | 8 | 8| 7| 5| 17| & | 17| 7T
pe| 3| 2| 4| 4| 2| 2| 4| 4| 5| 44| 43| 55| 38| 54 | 42| 45| 49| 44 | 52| 51| 50 11 48| 52| 48| 46 | ,39 | 42| 40 | 48
g2 | 83| 63| 48| 49| 64| 59| 82| 97| 51 1" 6| 0| 17| 67| 57| & 97| 47| 8| 67| 07 07| 3" 67| 27| 67| 47| 2| 17
pre | 4| 4| 5| 4| 2| 4| 5| 5| 4| 43,49 48| 55| 51| 47 | 45| 51| 47 | 54| 54 | 39 | 48 1] .55 | 53| 54| 49 | 47 | 46 | ,50
g2 | 34| 28|44 (28|83 (33|11 |75( 73| 3| 5°| 8| 97| 3| 17| 97| 47| 4" | 5| 2| 8| 0" 0" | 4" | 17| 57| 6" | 77| 4"
pe| 5| 3| 5| 5| 3| 3| 5| 5| 5|.44| 54| 52| 51| 47| 58| 50 | 48 | ,57 11 .61 62| .49 | 65| ,56 | ,55
g2 | 55| 94|70 23| 61| 53| 62|34|42| 0" 5°| 57| 4| 9" | 8 [ 7 50 2" 67| 27| 47| 17| 0| 27
pe| 4| 4| 6| 5| 4| 3| 5| 5| 5|.62| 59| 55| 55| 54| 48| 48| 57| 45| 69| 61| 55| 48 | ,53 | ,61 1] .69 | ,52| .60 ,57 | ,62
g2 | 643482 (15| 09| 51|26 |62|94]| 3| 8 | 97| 6| 47| 17| 47| 67| 77| 0" | 4" | 77| 6" | 47| 6" 1] 67| 0" 27| 97
pe| 4| 4| 6| 5| 3| 3| 5| 5| 5| .48| 58| 54| 61| 55| 48| 53| 56| 43 | 68| 64 | 48 | 46 | 54 | 62 | ,69 1(.51] 58| .61 ,54
g2 | 57|40 | 43 (56| 58| 97| 78|24 (89| 17| 27| 0°| 8 | 0" | 2| 9 3|16t 27| 5T 27| 1t 27| 17 9" 3| 8| 2°
pe| 3| 3| 3| 3| 2| 2| 4| 4| 4| 30| 42| 45| 38| 41| 40| 48 | 42| 36 | 46| 46| 42| 39| 49 | 49| 52| 51 1 .52 | 45| 45
g2 | 28|03 (89(29| 92| 34|40 00| 73| 17| 8 | 57| 5| 4| 77| & 0" | 3| 3| 77| 1" 67| 5| 47| 67| 97 67| 9" | 7




**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Para la identificacion de las preguntas en el software se bautizé a las variables con la abreviatura “preg” y el

numero de item correspondiente

En base a los resultados obtenidos del primer analisis se destaca el hecho de la existencia
de correlaciones elevadas entre todos los items del cuestionario. Por ese motivo, este es
un primer acercamiento que demuestra la existencia de correlaciones estadisticamente
significativas en el modelo. Los resultados mostrados en la Tabla 4 indican que todas las
preguntas se relacionan entre si, por lo que unas dependen de las otras y todas son
importantes. La Tabla 5 refleja informacion necesaria para iniciar con la evaluacion de la

pertinencia de los 30 items del cuestionario a validar.

Tabla 5 — indice KMO y prueba de Bartlett resultados iniciales

KMO y prueba de Bartlett (30 items)
Medida de adecuacion muestral de Kaiser- ,956
Meyer-OlIkin.
Prueba de esfericidad de Chi- 3959,886
Bartlett cuadrado
aproximado
gl 435
Sig. 0,000

Los resultados que se muestran en la Tabla 5 ayudan a reafirmar la informacion obtenida
en otras investigaciones, se puede observar que los resultados estan en los parametros
aceptados para poder concluir que el modelo sirve para la aplicacion del analisis factorial

exploratorio

En la Tabla 6 se aprecian los valores de las comunalidades, estas sirven para determinar
las dimensiones que se extraen del andlisis. Las comunalidades en la primera prueba
muestran que las preguntas mantienen valores superiores a 0,4 manifestando un ajuste
apropiado de los 30 items a la solucién. El tener un punto de partida con una estructura
sélida ayuda a aumentar la confianza en la herramienta, esto motiva a realizar pruebas
cada vez mas complejas para contribuir con el proceso de validacion. Con los resultados
obtenidos en la Tabla 6 se demuestra la pertinencia de las preguntas y su capacidad de

contribucion al modelo en general.
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Tabla 6 — Comunalidades iniciales

Comunalidades (30 items)
Inicial Extraccion

preg1 1,000 497
preg2 1,000 ,646
preg3 1,000 ,676
preg4 1,000 ,565
pregs 1,000 ,652
preg6 1,000 ,626
preg7 1,000 ,594
preg8 1,000 ,571
preg9 1,000 ,704
preg10 1,000 ,638
preg11 1,000 , 733
preg12 1,000 ,602
preg13 1,000 , 736
preg14 1,000 574
preg15 1,000 ,638
preg16 1,000 ,529
preg17 1,000 ,617
preg18 1,000 ,570
preg19 1,000 , 754
preg20 1,000 647
preg21 1,000 ,555
preg22 1,000 ,603
preg23 1,000 ,591
preg24 1,000 712
preg25 1,000 ,644
preg26 1,000 ,651
preg27 1,000 ,523
preg28 1,000 , 719
preg29 1,000 ,579
preg30 1,000 ,642
Método de extraccion: Analisis de
Componentes principales.

Se aprecia la existencia de un buen ajuste de las 30 preguntas en el modelo por lo que se
puede justificar el uso de estas para su validacion en Ecuador. Los 30 items ayudan a
explicar la varianza del modelo en mayor proporcion. Entonces para completar este analisis

se necesita comparar con la Tabla 7 que explica los valores obtenidos de la varianza total

explicada.
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En la Tabla 7 se indica cuantos componentes pueden explicar el total de la varianza. En la
prueba para los 30 items se pudo rebelar la existencia de cuatro componentes que podian
explicar aproximadamente el 62% de la varianza. En este punto se muestra la primera
incidencia tedrica que discrepa con los resultados, esto debido a que se plantea en la teoria
la clasificacion de los items en Unicamente dos dimensiones. Con los resultados obtenidos
se muestra que para poder explicar mas del 60% de la varianza del modelo, se necesita
de cuatro componentes tal como se aprecia en los resultados de la Tabla 7.

Tabla 7 — Varianza total explicada resultados iniciales

Varianza total explicada (30 items)

Sumas de las saturaciones al | Suma de las saturaciones al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccién cuadrado de la rotacién
% de la % % de la % % de la %

Componente | Total |varianza | acumulado | Total |varianza | acumulado | Total | varianza | acumulado
1 15,238 | 50,792 50,792 | 15,238 | 50,792 50,792 | 6,146 | 20,487 20,487
2 1,434 4,780 55,572 | 1,434 4,780 55,572 | 5,328 | 17,761 38,248
3 1,065 3,551 59,124 | 1,065 3,551 59,124 | 3,991 | 13,302 51,550
4 1,051 3,503 62,627 | 1,051 3,503 62,627 | 3,323 | 11,077 62,627
5 ,900 2,999 65,625
6 ,837 2,790 68,415
7 ,738 2,460 70,875
8 ,681 2,269 73,145
9 ,653 2,177 75,322
10 ,563 1,876 77,198
11 ,541 1,804 79,002
12 ,539 1,796 80,798
13 ,507 1,691 82,489
14 497 1,656 84,145
15 ,465 1,550 85,695
16 442 1,473 87,169
17 427 1,423 88,592
18 ,384 1,279 89,871
19 ,375 1,249 91,120
20 ,343 1,142 92,262
21 ,326 1,088 93,350
22 ,320 1,066 94,416
23 ,292 972 95,388
24 ,253 ,842 96,230
25 ,240 ,798 97,028
26 ,228 ,760 97,788
27 ,204 ,681 98,469
28 ,182 ,606 99,075
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29 ,162 ,506 99,581
30 ,126 ,419 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Para conocer los componentes y su agrupacion se analiza la distribucion que cada item
tiene en la matriz de componentes rotados, con la ayuda del indice de saturacion se conoce
como el modelo es respondido por cada item y la contribucion que cada uno tiene con los
componentes finales. El objeto del analisis factorial exploratorio es ayudar al agrupamiento
de los componentes en torno a la variable global, la teoria en la que se basa el disefio del
cuestionario explica la clasificacion en dos componentes que son: integracion interna y
adaptacion externa. Al ver que los resultados obtenidos en la Tabla 7 plantean la
reestructuracion del cuestionario pidiendo proponer dos componentes adicionales a la
teoria se decidio utilizar los indices de saturacion para la reduccion de items en el
cuestionario. Esta decision consistié en analizar cada item observando a que componente
saturaba mas, entonces a mayor indice de saturacion se indicaba correspondencia entre
item y factor, por lo cual se procedid a eliminar aquellas preguntas con bajos indices de

saturacion.

La reduccién de items definitiva se obtuvo luego de tres intentos, en el primer intento se
pudo observar que existian algunos items con indicadores de saturacion muy bajos,
ademas se pudo observar que la propuesta para la clasificacion de los items se determino
en cuatro componentes que explicaban el 62,63% de la varianza total. Cabe destacar que
para este analisis se tienen todos los items del cuestionario intactos, siendo que no se
utilizé otro criterio para reduccién de los mismos hasta el momento que se realizoé este
analisis. En la Tabla 8 se observan los resultados iniciales en el primer intento con 30 items,
de los cuales se fueron eliminando items que obtenian como resultado bajos componentes
de saturacion con cada intento hasta llegar a valores aceptables. Los cuatro componentes
resultantes de la primera prueba eran saturados por mas de un item como puede verse en
el caso de las variables sefialadas en rojo, estas saturaban a mas de dos componentes

con indices significativos.
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Tabla 8 — Matriz de componentes rotados resultados primera prueba con treinta items y
cuatro componentes

Matriz de componentes rotados (30 items) Resultados de
Componente diferencias de
1 2 3 4 saturacion
preg9 ,709
preg22 ,694
preg17 ,656
preg14 ,655
preg8 ,595
preg12 ,593
preg30 ,559
preg16 ,546
preg19 ,512 0,071
preg25 ,511 ,434 0,077
preg21 ,481 ,397 0,084
preg28 787
preg15 ,699
preg24 ,694
preg18 587
preg1 ,556
preg20 517
preg27 ,484 ,515 0,031
preg29 ,512
preg7 ,403 ,506 0,090
preg26 ,455 ,498 0,043
preg23 ,447 ,461 0,013
preg6 ,756
preg2 , 735
preg13 ,725
pregd ,421 ,405 0,016
pregs ,758
preg11 ,470 ,516 0,070
preg10 ,460 ,510 0,050
preg3 A7 ,504 0,087

Nota: Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

La rotacién ha convergido en 7 iteraciones.

Elementos sefialados con rojo son los que indican niveles de saturacion con diferencias
inferiores a 0.1

Se eliminaron los valores de saturacion inferiores a 0.4

Luego de eliminar los elementos que estan sefialados en la Tabla 8 se realizé una segunda

prueba con los 19 items que se obtuvo como resultado de la primera prueba. Para este

segundo intento se obtuvo una clasificacion de los items en solo tres componentes, pero
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en la matriz de componentes rotados que convergio en 6 iteraciones se tuvo que eliminar
dos items que no cumplian con un resultado adecuado para la saturacion de componentes

tal como se puede ver en la Tabla 9.

Tabla 9 — Matriz de componentes rotados segunda prueba con diecinueve items y tres
componentes

Matriz de componentes rotados (19 items)
Resultados de
Componente diferencias de
1 2 3 saturacion
preg22 ,751
preg9 , 734
preg14 ,699
preg17 ,690
preg12 ,660
preg8 ,634
preg30 ,576
preg16 ,555
preg15 ,759
preg28 ,738
preg18 ,694
preg24 ,683
preg1 ,648
preg20 ,560
preg29 ,554
pregb ,489 ,402 0,087
preg2 794
preg6 ,720
preg3 ,467 ,523 0,056

Nota: Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

La rotacién ha convergido en 6 iteraciones.

Elementos sefialados con rojo son los que indican niveles de saturacién con
diferencias inferiores a 0.1

Se eliminaron los valores de saturacion inferiores a 0.4

Para la tercera prueba esta vez reducido el cuestionario a 17 items, se aprecié que el
modelo los clasificé en dos componentes. Con ese resultado ya se pudo considerar que el
modelo iba tomando la representacion de la teoria, la rotacién de los componentes
convergio en 3 iteraciones pero el resultado de los niveles de saturacion fue insatisfactorio
para dos items tal como se muestra en la Tabla 10. En la Tabla 10 se puede apreciar que
los valores de saturacién de cada item son representativos Unicamente para un solo

componente a excepcion de los items que se eliminaron para la siguiente prueba.
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Tabla 10 — Matriz de componentes rotados tercera prueba con diecisiete items y dos
componentes

Matriz de componentes rotados (17 items)
Resultados de
Componente diferencias de
1 2 saturacion

preg28 , 786

preg18 ,759

preg24 , 746

preg15 , 740

preg1 ,646

preg20 ,623

preg29 ,591

preg22 ,519 ,457 0,062
preg6 ,718

preg2 ,696

preg14 ,650

preg30 ,627

preg12 ,621

preg9 616

preg17 ,614

preg16 ,602

preg8 ,486 ,566 0,080

Nota: Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

La rotacién ha convergido en 3 iteraciones.

Elementos sefialados con rojo son los que indican niveles de saturacion con

diferencias inferiores a 0.1

Se eliminaron los valores de saturacion inferiores a 0.4
En la Tabla 11 se puede apreciar los valores finales obtenidos luego de haber realizado la
reduccion de items basandonos en el indice de saturacion. Si se compara los resultados
conseguidos en el cuarto andlisis factorial con los resultados obtenidos en primer analisis
factorial entonces se puede observar una reduccion de componentes y de items, siendo
los resultados finales acordes a la propuesta tedrica de clasificacion. Las cargas de cada
uno de los items muestran una clara saturacion a un solo componente, lo cual es bueno
para continuar con los analisis estadisticos. En la Tabla 11 se aprecian solo los items que
obtuvieron valores de saturacién superiores a 0.4, aquellos que obtuvieron diferencias de
saturacion inferiores a 0.1 fueron eliminados (preg3, preg4, preg5, preg7, preg8, preg10,

preg11, preg13, preg19, preg21, preg22, preg23, preg25, preg26, preg27).
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Tabla 11 — Matriz de componentes rotados final

Matriz de componentes rotados (15 items)
Componente
1 2
preg28 791
preg18 ,761
preg24 , 748
preg15 743
preg1 651
preg20 ,625
preg29 ,600
pregé ,729
preg2 713
preg14 643
preg30 ,630
preg12 614
preg17 ,613
preg16 ,610
preg9 ,599

Nota: Método de extraccion: Analisis de componentes
principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.
Se eliminaron valores de saturacion inferiores a 0.4

Conforme a este criterio se realizé la distribucion de los items por componentes (integracion
interna y adaptacion externa) para continuar con el analisis de la validez. Los valores
obtenidos en los resultados indicaron que el analisis factorial exploratorio es una
herramienta valida para evaluar el cuestionario en su nivel de validez. Ya con los resultados

de la reduccion de items se procedidé a validar esta informacién calculando los otros

indicadores.

En la Tabla 12 se puede ver la variacion existente de las medidas para 30 y 15 items, se
destaca el hecho de tener un indice menor para los 15 items pero esto no incide en los

resultados dado que el valor sigue manteniéndose en un rango aceptable.
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Tabla 12 — indice KMO y prueba de Barlett final

KMO y prueba de Bartlett (15 items)

Medida de adecuaciéon muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,946
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado 1490,086
aproximado
gl 105
Sig. ,000

Con los resultados conseguidos se obtuvo un indice de 0,946 el cual es muy bueno al ser
cercano a la unidad, por lo que se considera que el cuestionario es util para el estudio. La
prueba de Bartlett nos da un valor de 0 siendo menor a 0,05 se entiende que es valido
hacer el analisis factorial exploratorio para el estudio del cuestionario. Si se compara con

el resultado obtenido en la primera prueba se destaca que la herramienta se mantiene

como un buen modelo.

En la Tabla 13 se ven los resultados de las comunalidades finales, cuando ya se realizé la

extraccion y se obtuvo el modelo definitivo se visualizé que todas las preguntas tienen

valores superiores a 0,4.

Tabla 13 — Comunalidades finales

Comunalidades (15 items)
Inicial Extraccién
preg1 1,000 484
preg2 1,000 519
preg6 1,000 ,534
preg9 1,000 ,601
preg12 1,000 ,540
preg14 1,000 ,542
preg15 1,000 ,600
preg16 1,000 ,536
preg17 1,000 ,555
preg18 1,000 ,601
preg20 1,000 ,639
preg24 1,000 ,696
preg28 1,000 ,666
preg29 1,000 594
preg30 1,000 ,605

Método de extraccion: Analisis de Componentes

principales.
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Los valores indican que cada una de las preguntas se ajustan perfectamente en la solucion,
por lo que deben incluirse como componentes del analisis. Esto significa que todos los
items resultantes tienen la capacidad explicar la varianza del modelo en mayor proporcion.

Cabe resaltar que las preguntas mantienen valores superiores a 0,4 en todas las pruebas.

En la Tabla 14 el valor obtenido es del 58,063% lo que significa que aproximadamente el
60% de la realidad es explicada por los factores propuestos. Comparando los resultados
de las pruebas se ve que existe una reduccion de aproximadamente 4 puntos porcentuales,
pese a esta reduccion los valores obtenidos para la prueba con 15 items se mantienen en

un intervalo aceptable para su aprobacion.

Tabla 14 — Varianza total explicada final

Varianza total explicada (15 items)

Sumas de las saturaciones | Suma de las saturaciones al
Autovalores iniciales al cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
% de la % % de la % % de la %
Componente Total | varianza | acumulado | Total | varianza | acumulado | Total | varianza | acumulado
1 7,515| 50,099 50,099 |7,515| 50,099 50,099 | 4,587 | 30,581 30,581
2 1,195 7,964 58,063 | 1,195 7,964 58,063 | 4,122 | 27,482 58,063
3 877 5,847 63,910
4 ,691 4,604 68,514
5 ,653 4,350 72,864
6 ,576 3,838 76,702
7 ,537 3,581 80,282
8 ATT 3,182 83,464
9 ,436 2,904 86,368
10 ,401 2,671 89,039
11 ,379 2,524 91,563
12 ,363 2,420 93,983
13 ,337 2,247 96,230
14 ,314 2,096 98,326
15 ,251 1,674 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

En base a los resultados se aprecia que la cuarta prueba con 15 items se ajusta mucho a
la teoria propuesta por Rebelo y Gomes (2011), obteniendo un agrupamiento de los items

en dos dimensiones, esto se adapta a la clasificacion tedrica que propone distribuir a los
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items en las dimensiones de integracion interna y adaptacion externa. Esto confirma la
distribucion realizada en los resultados obtenidos en la matriz de componentes rotados final
de la Tabla 11. Con todos los calculos del analisis factorial exploratorio realizados y
observando la obtencidn de buenos resultados se concluye que el cuestionario fue reducido

de forma exitosa de 30 a 15 items sin afectar su nivel de validez.

3.2. Evaluacion del cuestionario en su nivel de confianza

Para la validacion del cuestionario en su nivel de confianza se hizo el calculo del Alfa de
Cronbach. Primero se realiz6 para cada una de las dimensiones y al finalizar se calculé el
indicador global. El valor obtenido va a depender del numero de items a utilizarse, en la

Tabla 15 se puede observar los resultados obtenidos.

Tabla 15 — Valores de confianza del instrumento final

Componente 1 Alfa de N de
(Adaptacién Cronbach | elementos
externa)
,889 7
Alfa de N de
Componente 2 Cronbach elementos
(Integracién interna) &73 .
Alfa de N de
Global Cronbach elementos
,926 15

El alfa de Cronbach para el modelo indica la consistencia interna mediante el nivel de las
relaciones entre los elementos. El valor obtenido para el componente 1 es de 0,889 y para
el componente 2 de 0,873. La variabilidad se puede explicar gracias a que en el
componente 2 se tiene mas items que lo conforman por lo que la varianza ve un incremento
para este componente. Con el alfa de Cronbach global se puede ver que existe un valor
superior a 0,90 por lo que se puede entender que podria existir redundancia entre los items,
pero esto queda descartado debido a los valores individuales de alfa. Cada uno de los
valores obtenidos se encuentran en el rango aceptable con lo cual se demuestra que
existen dos componentes y que los items que integran cada componente estan
relacionados entre si, de la misma forma como cada uno de los items se relacionan entre
si. Para poder constatar esta afirmacion se realiza una correlacién final basandose en el
coeficiente de correlacion de Pearson de los quince items para demostrar que todas las
preguntas son importantes para el cuestionario. Los resultados se encuentran en la Tabla

16.
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Tabla 16 — Correlaciones finales OLC reducido a 15 items

Correlaciones (15 items)

pre | pre | pre | pre | preg | preg | preg | preg | preg | preg | preg | preg | preg | preg | preg

gl | g2 | g6 | g9 | 12 14 15 16 17 18 24 20 28 29 30
El)reg 1 ,332 ,282 ,43% ,409: ,296: ,497: ,393: ,394: ,482: ,555: ,456: ,433: ,455: ,436:
[2)reg ,33% 1 ,48§ ,369 ,424: ,403: ,304: ,363: ,353: ,214: ,394: ,400i ,284: ,421: ,371:
greg ,28% ,48§ 1 ,34Z ,394: ,363: ,298: ,386: ,358: ,228: ,353: 41 5: ,243: ,324: ,393:
[g)reg ,433 ,368 ,34Z 1 ,609: ,588: ,429: ,523: ,604: ,478: ,542: ,564: ,474: ,51 7: ,580:
ﬁ);eg ,402 ,42ﬂ ,39ﬂ ,602 11,51 3: ,421: ,456: ,523: ,387: ,525: ,489: ,460: ,456: ,487:
E])L,eg ,29§ ,40§ ,362 ,58§ ,51 3: 1 ,381: ,495: ,51 7: ,396: ,479: ,523: ,442: ,482: ,51 5:
E])rseg ,4QZ ,30ﬂ ,29§ ,422 ,421: ,381: 1 ,456: ,386: ,483: ,588: ,550: ,597: ,505: 41 9:
E])geg 393 |,363 | ,386 | ,523 ,456: ,495: ,456: 1 ,540i ,353: ,507: ,508: ,402: ,549: ,577:
E])r7eg 394 |,353 | ,358 | 604 ,523: ,51 7i ,386: ,540: 1 ,466: ,485: ,521i ,407: ,501: ,598i
?éeg ,482 ,21f‘: ,22§ ,47§ ,387: ,396i ,483i ,353: ,466i 1 ,572i ,525i ,528i ,442j ,393i
g;eg ,55§ ,39f‘: ,35§ ,54% ,525j ,479: ,588j ,507j ,485: ,572i 1 ,629: ,651j ,560i ,552:
ggeg ,45§ ,409 ,41§ ,56ﬁ ,489: ,523i ,550i ,508: ,521i ,525j ,629i 1 ,556j ,61 7: ,605:
g;eg ,432 ,28ﬂ ,242 ,47i ,460: ,442i ,597j ,402: ,407i ,528: ,651: ,556i 1 ,593: ,435:
ggeg ,45§ ,42*1* ,32ﬂ ,51Z ,456: ,482i ,505: ,549: ,501i ,442: ,560: ,61 7i ,593: 1 ,635:
g:’)eg ,439 ,37*1* ,39§ ,589 ,487: ,51 5: 41 9: ,577: ,598: ,393: ,552: ,605: ,435: ,635: 1

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con la Tabla 16 se puede confirmar que existen correlaciones entre los items y que estas

correlaciones son estadisticamente significativas. En base a los resultados se puede

concluir que el cuestionario OLC Ecuador es confiable dada la correspondencia de

correlaciones elevadas entre todos los 15 items conclusivos del cuestionario. Estos

resultados indican que todas las preguntas son importantes para el modelo.

3.3. Comprobacion utilidad del numero de items para su uso en
OLC Ecuador

Para realizar la comprobacién de la utilidad de los 15 items obtenidos después del analisis

factorial exploratorio, se realizé un analisis factorial confirmatorio en el que se propuso el

establecimiento de relaciones exclusivas entre los items y sus componentes. Para
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demostrar la existencia de dichas relaciones se utilizaron los modelos de ecuaciones
estructurales para la evaluacion de la herramienta. Para realizar el modelado se va a
identificar al componente 1 como adaptacién externa y el componente 2 como integracién

interna.

3.3.1 Analisis factorial confirmatorio (Validacién del constructo)

El objetivo tres de la investigacion puede ser descubierto mediante el analisis factorial
confirmatorio, este analisis se realizé en base a los modelos de ecuaciones estructurales
con el cual se puede contrastar las relaciones causales entre las variables propuestas. Con
el software AMOS se cred el modelo de ecuaciones estructurales con los 15 items
validados. En el modelo se plantea que cada uno de los items corresponde exclusivamente
a cada componente; y, existe una relacion unica entre los componentes uno y dos. Con la
creacion de este modelo se da el concepto de exclusividad de pertenencia entre la relacion
existente entre los factores. El modelo disefiado se muestra en la Figura 10. En este se
pueden observar como se establecen las relaciones entre las variables latentes y las
variables manifiestas. Al medir el nivel de ajuste del modelo se demuestra que se tiene
relaciones significativas, por lo cual se comprueba que los items se corresponden con un

modelo valido para Ecuador.
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Figura 8 — Modelo de ecuaciones estructurales OLC Ecuador

El planteamiento del modelo de ecuaciones estructurales dié como resultado valores para
calcular indices de ajuste en base al modelo propuesto de las relaciones entre las variables.
Para poder hacer el célculo de cada uno de los indices que ayuden a confirmar la
pertinencia de los items, su correspondencia exclusiva en cada componente y las

relaciones entre componentes se utilizaron los valores presentados en la Tabla 17.

Tabla 17 — Resultados de los indices de ajuste del modelo de ecuaciones estructurales

Result (Default model)

Minimum was achieved
Chi-square = 129,313
Degrees of freedom = 89
Probability level =,003
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El primer indicador que podemos obtener de la Tabla 17 es calcular el Chi-cuadrado entre
los grados de libertad del modelo, el resultado da un valor de 1,4 con lo que se demuestra
que el modelo posee un buen ajuste a los datos observados. Este es un indicador global
de satisfaccion de ajuste general del modelo. Los resultados del segundo indicador se ven
en la Tabla 18 con los pesos de regresion de cada variable. En la Tabla 18 se muestra cual
el la fuerza con la que se establecen las relaciones entre items y componentes,
analizandose una relacién unidireccional. En la columna P se ve que las relaciones son
fuertes para todos los items, esto dado que el software representa las relaciones fuertes

con el simbolo de tres asteriscos.

Tabla 18 — Resultados de las relaciones entre items y componentes, estimaciones de los
parametros.

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
preg29 <--- Componentel 1
preg20 <--- Componentel 0,963 0,087 11,033 Hkx par_1
pregl <--- Componentel 0,719 0,082 8,734 ok par_2
pregl5 <--- Componentel 0,891 0,09 9,861 oA par_3
preg24 <--- Componentel 1,047 0,091 11,511 *kx par_4
pregl8 <--- Componentel 0,968 0,105 9,25 o par_5
preg28 <--- Componentel 0,93 0,089 10,463 ok par_6
preg9 <--- Componente2 1
pregl6 <--- Componente2 0,734 0,072 10,169 *kx par_7
pregl?7 <--- Componente2 0,806 0,075 10,798 ok par_8
pregl2 <--- Componente2 0,871 0,085 10,278 *kk par_9
preg30 <--- Componente2 0,913 0,082 11,149 ok par_10
pregld <--- Componente2 0,877 0,086 10,199 oA par_11
preg2 <--- Componente2 0,753 0,102 7,404 *kk par_12
pregb <--- Componente2 0,626 0,087 7,159 ok par_13

Los pesos de la regresion muestran que existe una relacion fuerte entre cada uno de los
items y sus componentes, esto implica a que los items son significativos y aportan de forma
significativa al modelo desde la pertenencia Unica a cada componente. Ademas se muestra
que las relaciones indicadas son estadisticamente significativas (p<0.05). En la Tabla 19
se analiza la relaciéon bidireccional entre los componentes siendo el componente 1

adaptacion externa y el componente 2 integracion interna.
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Tabla 19 — Resultados de las relaciones entre componentes

Covariances: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label

Componente2 <--> Componentel 0,827 0,12 6,907 ok par_14

La correlacion entre Componentes segun los resultados se demuestra que también es

estadisticamente significativa (p<0.05).

Para el ajuste parsimonioso se utilizaron los datos de Tabla 20 de medidas de ajuste, este
es un tercer indicador que nos permite ver como se podria ajustar el modelo propuesto.

Los valores mas utilizados para la evaluacion son el PNFl y el PCFI.

Tabla 20 — Medidas de ajuste del modelo de ecuaciones estructurales

Model PRATIO PNFI PCFI
Default model 0,848 0,776 0,824
Saturated model 0 0 0
Independence 1 0 0
model

Para el indice PCFI tenemos un valor que es mayor a 0,8 indicando que el modelo tiene un
buen ajuste, esto complementado con el valor de PNFI cercano a 0,8 se muestra que el
modelo planteado no puede afiadir mas parametros libres para mejorar el ajuste. Con esto
se puede resaltar que el ajuste planteado entre los componentes y los items es adecuado.
En la Tabla 21 se ve los resultados del indice de la raiz cuadrada del error medio cuadratico

abreviado (RMSEA), en este indicador se toma como referencia a la poblacion.

Tabla 21 — Raiz cuadrada del error medio cuadratico RMSEA

Model RMSEA L0 90 HI90  PCLOSE
Default model 0,049 0,029 0,066 0,534
Independence 0,266 0,255 0,278 0
model
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El valor obtenido es de 0,049, este se encuentra entre el intervalo de [0.05; 0.01[ el cual
indica que se tiene un buen ajuste del modelo en la poblacion. Para finalizar se utiliza la
Tabla 22 con las comparaciones basales, estos valores contienen indicadores suficientes
para terminar el analisis e interpretacion del ajuste del modelo. El conjunto de indices
utilizados en las tablas anteriores mas los indices NFI y CFl entregan resultados aptos para
determinar si el modelo de ecuaciones estructurales propuesto se ajusta debidamente a
los datos obtenidos. Para NFI se mide la reduccion proporcional en funcion de ajuste
cuando se pasa del modelo nulo al propuesto, esto significa que se evalla la calidad de las

relaciones entre las variables.

Tabla 22 — Comparaciones basales

NFI RFI IFI TLI
Model CFI
Deltal rhol Delta2 rho2
Default model 0,916 0,901 0,972 0,967 0,972
Saturated model 1 1 1
Independence 0 0 0 0 0
model

El indice de CFI tiene un valor 0,972 con lo que nos muestra un buen ajuste al igual que el
valor de NFI que es de 0,916. Con estos resultados se ve que el modelo posee un buen
indice para el ajuste comparativo. Con esto se da por terminado la evaluacion del modelo,
debido a que los resultados obtenidos en la evaluacion del: ajuste absoluto, ajuste
comparativo, ajuste parsimonioso y el ajuste de la raiz del residuo cuadratico promedio de
aproximacion del modelo estructural, son valores que manifiestan estar acordes a los
parametros aceptables del modelo de ecuaciones estructurales a los datos obtenidos.

Queda demostrado que el modelo tiene buenos indices de ajuste.

Se demuestra que los items que se consideraron relevantes para el contexto ecuatoriano
son importantes para la validacion de la herramienta para el contexto ecuatoriano.
Mediante la aplicacion del modelo de ecuaciones estructurales se demuestra
estadisticamente que la teoria esta relacionada con los datos obtenidos en el estudio, por
lo cual queda justificado que la herramienta OLC Ecuador es valida para su aplicacion. Con

esto se confirma la validez del constructo del estudio.
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3.4. Comparaciéon entre los cuestionarios OLC Portugal/ OLC

Ecuador

Para dar cumplimiento al objetivo cuatro se realizd la comparacion entre los resultados
obtenidos en el cuestionario OLC Ecuador y los diversos estudios realizados en Portugal
con el cuestionario OLC. El estudio realizado para la validaciéon en Ecuador presentado en
este documento seria el segundo en buscar validar la herramienta para un contexto distinto
al portugués. En la Tabla 23 se hace una comparacion de los items y su clasificacion en
las dimensiones propuestas por la teoria. Las preguntas se distribuyen de la misma manera
y en las mismas dimensiones en las que fueron clasificadas en el cuestionario OLC
Portugal. La distribucion de los items y componentes dan como resultado que todo lo que
esta relacionado con el cumplimiento de la organizacion tiene una clasificacion externa,
entendiendo que es aquello que se da en un ambiente fuera de la organizacion. Aquello
que esta relacionado con los procesos productivos de la organizacion y los resultados de

la gestion interna es clasificado como integracion interna.

Tabla 23 — Comparacion de la clasificacion de los items entre los estudios realizados en
Ecuador y Portugal

OLC Ecuador OLC Portugal
items integracién | adaptacion |integracion |adaptacidn
interna externa interna externa

Sabemos que es importante conocer a los
competidores con la finalidad de hacer las
28 | cosas mejor que ellos X X
Se tiene la nocion de que sin clientes no

podria existir un sueldo ni una estabilidad

18 | laboral X X
Las quejas de los clientes son analizadas con

24 | |a finalidad de buscar formas de mejorar X X
Se sabe que es importante mantener buenas

15 | relaciones con los proveedores X X

1| El cliente esta en primer lugar X *

Los errores y fracasos conducen a que se
20 | reconozcan las necesidades de aprendizaje X
Existe la libertad de elegir a nuestro criterio
el mejor proceso para realizar determinada

29 | tarea X *
Se invierte mucho en la capacitacién de los
6 | colaboradores X *
A los colaboradores también se les paga por
2 | pensar X X

Es frecuente que personas de distintas areas
intercambien informacion sobre temas de
14 | trabajo X *
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Existe un ambiente de confianza y respeto en
el cual todos escuchan las opiniones de
30 | todos, incluso si son criticas X X

Se informa a los colaboradores sobre los
12 | objetivos de la empresa X X
Tenemos el habito de conversar en grupo
para buscar soluciones a los problemas de

17 | trabajo X X
Los jefes confian en la capacidad de los
16 | colaboradores para hacer bien las cosas X *

Se tiene el habito de compartir informacion y
9 | transmitir el conocimiento X X

Nota: *indica que el item no se encuentra clasificado en la herramienta de comparacion

La Tabla 24 muestra una comparacién de todos los estudios que se han realizado en la
busqueda de la validaciéon de la herramienta. Aqui se muestra los resultados obtenidos en
la investigacion OLC Ecuador junto con todos los casos desarrollados en Portugal.

Tabla 24 — Comparacion de los resultados obtenidos mediante el cuestionario OLC
Ecuador con los resultados de los estudios del cuestionario OLC Portugal

OLC Portugal

Elemento a comparar OLC Ecuador

Estudio Estudio Estudio Estudio Estudio

2001 2003 2005 2006 2010

Numero de ftems 30 40 23 23 23 20
iniciales
Numero de items 15 30 23 23 20 20
finales
Numero de 5 4 ) ) ) 5
componentes
Alfa integracion 0,873 0,92 0,91 0,91 0,92
interna
Numero de items
para integracién 8 14 12
interna
Alfa adaptacién 0,889 0,82 0,86 0,84 0,83 0,9
externa
Numero de items
para adaptacién 7 9 9 8
externa
Alfa global 0,926
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Muestra 193 224 627 619 1122 164

Poblacion Empresas | Empresas| Empresas| Empresas| Empresas| Empresas
publicas/privadas | privadas privadas privadas Privadas Privadas

Andlisis de datos AFC AFE AFE AFC AFC

CFI 0,972 0,95 0,95

RMSEA 0,049 0,53 0,05

ool

De la Tabla 24 de comparacion se puede destacar la reduccion de items del cuestionario
de 30 a 15 items. Incluyéndose en la respuesta algunos de los items que fueron
descartados en los estudios anteriores, entre ellos: el cliente esta en primer lugar; los
errores y fracasos conducen a que se reconozcan las necesidades de aprendizaje; existe
la libertad de elegir a nuestro criterio el mejor proceso para realizar determinada tarea; se
invierte mucho en la capacitacion de los colaboradores; es frecuente que personas de
distintas areas intercambien informacion sobre temas de trabajo; y, los jefes confian en la
capacidad de los colaboradores para hacer bien las cosas. Estos items sefalados se
clasificaron para el caso Ecuador de la misma manera que en el caso Portugal, se encontrd
que el numero de componentes que podian explicar la mayor cantidad de la varianza eran
dos. Al no contar con el valor numérico de los estudios anteriores no se considerd utilizarlo

como elemento para realizar la comparacion.

Para la comparacién del alfa de Cronbach se obtuvo un alfa elevado para el numero de
items finales de cada componente. Comparando con los alfas de los estudios anteriores se
puede ver que existe una reduccion significativa de factores en la integracion interna pero
que esto no influye de forma significativa en el indicador de alfa de Cronbach. De la misma
manera se puede destacar que el alfa para el componente adaptacion externa es
considerablemente elevada si se compara con los estudios preliminares y esto se consigue
sin hacer una reduccion significativa de los items. En este punto se debe mencionar que
los valores descritos en los estudios anteriores en relacion a la muestra son Unicamente

con poblaciones compuestas por organizaciones con animo de lucro, por lo cual se
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discriminan gran variedad de datos. Con la informacion de la comparacion de los datos
resultantes del analisis factorial confirmatorio se ve que la validacion del cuestionario OLC
Ecuador tiene mayor relevancia debido a que los resultados de ajuste se encuentran en los
parametros de ajuste buenos y comparando con los resultados obtenidos en los estudios
anteriores de validacion OLC Portugal tienen mayor aceptacion. Esto demuestra que

estadisticamente el cuestionario OLC Ecuador tiene valores mas consistentes.

En base a los resultados obtenidos de todos los analisis expuestos en esta seccion se esta
demostrando con este modelo que los items miden los componentes a los cuales
pertenecen, en si cada pregunta mide lo que se desea medir. Entonces el cuestionario OLC
Ecuador queda validado en su constructo como una herramienta util para su aplicacién en
el contexto ecuatoriano. Aquellas organizaciones ecuatorianas que deseen medir la cultura
organizacional orientada al aprendizaje en base a la promocion de la creatividad y la
innovaciéon podran hacer uso del cuestionario OLC Ecuador como herramienta de

evaluacidn en sus organizaciones.
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4. CONCLUSIONES

Se conoce que la creatividad e innovacién son factores importantes en la era actual, estos
practicamente determinan cual es el rumbo de la sociedad y todos lo que la conforman. En
las organizaciones es muy evidente la influencia que tienen para el desarrollo
organizacional, por lo cual estas necesitan de la creacidon de herramientas que les permitan
dilucidar informacion clave para la toma de decisiones que ayuden a implementar,
desarrollar o mejorar sus indicadores de creatividad e innovaciéon. La utilidad de la
herramienta OLC Ecuador se da gracias a que entrega un marco de referencia que ayuda
a la visualizacion de un diagnodstico de la cultura organizacional orientada al aprendizaje
en base a la creatividad y la innovacién. Dado que el trabajo que se plasmé en este
documento en el contexto ecuatoriano, manifiesta que se puede medir la cultura
organizacional orientada al aprendizaje mediante los resultados obtenidos por buenos
indices en innovacion y creatividad. Siendo que aquellos factores que van a permitir tener
buenos indices se dan en los ambientes internos y externos de la organizacion (integracion

interna y adaptacion externa).

Es fundamental reconocer que todos los elementos que participan en el entorno de
desenvolvimiento organizacional sean reconocidos para poder establecer normas de
comportamiento frente a ellos. La herramienta OLC Ecuador permite entonces identificar
todas esas variables y obtener datos cuantificables sobre la influencia que cada variable
tiene para la organizacion. Esto ayudara a las organizaciones tener una idea sobre su
situacion, y le entregara la capacidad de reaccionar ante cualquier escenario que pueda
afectar al crecimiento organizacional. Utilizando la herramienta OLC Ecuador, acompafiado
de un andlisis estadistico a los resultados se obtendra informacion de cada variable, y con
ello conocer su influencia en los resultados esperados. La importancia del uso de
herramientas que permitan realizar analisis estadisticos confiables, es la obtencion de un
indicador que muestre cuales son los puntos en los que se deberia trabajar en una
organizacion que haya aplicado el cuestionario y se encuentre interesada en hacer un
estudio detallado sobre las causas que influyeron en ese resultado. La contribucién de una
herramienta adaptada para su uso en Ecuador permite que la obtencion de informacién
sea de calidad y util para evaluar de forma segura. Esto ayuda dado que hacer uso de
herramientas probadas en otros contextos puede no entregar informacién completa o de

utilidad para la interpretacion de resultados.

El proceso de validacion del cuestionario OLC Ecuador fue exitoso contrastando con el

cumplimiento de objetivos planteados desde el inicio de este trabajo, todos los indicadores
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estadisticos que se utilizaron para la validacion de la herramienta entregaron resultados
satisfactorios para todos los analisis a los que se sometio la informacion recabada. El poder
contar con una herramienta creada en un entorno académico que permita tener la
seguridad de conseguir datos utiles para la realizacién de analisis y posteriores tomas de
decisiones en entornos reales, muestra la importancia de la investigacion tedrica. Los
valores y el desarrollo de todo el proceso se suman al historial de validacion de la
herramienta OLC creada originalmente en Portugal, este trabajo contribuye para la
realizacion de posteriores estudios académicos u organizacionales. Se recomienda realizar
futuras investigaciones en las que se considere hacer uso de una muestra mayor a la

utilizada en este estudio.

4.1. Recomendaciones

La motivacion para realizar este trabajo albergo intereses hacia la educacion y la
innovacion, queriendo generar cambios positivos en los sistemas organizacionales a través
de esos dos puntos. Este documento propone un punto de partida para futuras
investigaciones que estén alineadas a la cultura organizacional, en especifico a esa cultura
que esta orientada al aprendizaje en Ecuador. La contribucion realizada con este estudio
para la validacion de la herramienta original OLC, ayuda a la expansion del entendimiento
del funcionamiento y utilidad de la misma. Es pertinente exhortar a la realizacién de nuevas
investigaciones que permitan seguir construyendo el expediente para la validacion de la
herramienta OLC, eso si aplicarla en diferentes contextos, con muestras heterogéneas y
consecuentemente espacios muestrales muchisimo mas grandes. Para los préximos
investigadores que se muestren interesados en continuar con el proceso de validacion para
sus contextos, seria recomendable realizar el proceso con los 30 items del cuestionario,
pues en base a la experiencia obtenida en OLC Ecuador algunos items que fueron

eliminados en la ultima investigacion preexistieron para el contexto ecuatoriano.

La razon por la cual se propone iniciar el proceso de validacion con 30 items, es dado a
que se debe considerar que las caracteristicas culturales y sociales afectan al desempefio
conductual de los trabajadores, alterando asi la realidad en la que se pueda contextualizar
cualquiera de las preguntas. Al verse alterado el entendimiento de lo que se desea evaluar
entonces esto puede verse reflejado en los resultados. Se sugiere examinar la forma como
se va a extraer la muestra, esto con la finalidad de poder ver el comportamiento de las
variables de forma natural. El analisis factorial tanto el exploratorio como el confirmatorio,

deberian realizarse en todas las futuras investigaciones.

60



61



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Adler, N. J., & Jelinek, M. (1986). Is "Organization Culture" Culture Bound? Human
Resource Managemen. JohnWiley&Sons,Inc.

Aloyo, V., Batista Foguet, J. M., & Gallart, G. (2000). Modelos de Ecuaciones Estructurales.
Madrid: La Muralla, S.A. .

Alvarez, L. P., Salazar, K. O., Vasquez, G. L., & Gomez, L. G. (enero - junio de 2015).
Cultura organizacional desde la teoria de Edgar Schein: Estudio fenomenologico.
Clio América. Magdalena, Colombia.

Baker, W., & Sinkula, J. (2002). Market orientation, learning orientation and product
innovation: delving into the organization’s black box. Journal of Market-Focused
Management.

Batista, F., Germa, C., & Alonso, J. (2004). Analisis factorial confirmatorio. Su utilidad en
la validacion de cuestionarios relacionados con la salud. Med Clin. Barcelona,
Espana.

Beltran, L., Subira, M., & Beltran, L. (2009). Instrumentos de marketing aplicados a la
compra de productos ecoldgicos: Un caso de estudio entre Barcelona, Espafia y La
Paz, México. Programa de Doctorado: Investigacion y Técnicas de Mercado.
Departament d "Economia i Organitzacié d ' Empreses Universitat de Barcelona.

Bolon, D. S., & Bolon, D. S. (1994). A reconceptualization and analysis of organizational
culture. Journal of Managerial Psychology. Bradford, Hong Kong: Emerald Group
Publishing, Limited.

Brinkman, R. L. (1992). Culture evolution and the process of economic evolution.
International Journal of Social Economics. Bradford, Hong Kong: Emerald Group
Publishing, Limited.

Caganova, D., Sujanova, J., & Lenhardtova, Z. (2010). The Multicultural Environment .
Annals of DAAAM for 2010 & Proceedings of the 21 International DAAAM
Symposium.

Celina Oviedo, H., & Campo Arias, A. (2005). Metodologia de investigacion y lectura critica

de estudios Aproximacion al uso del coeficiente alfa de Cronbach. Revista

62



Colombiana de Psiquiatria. Bogota, Colombia: Asociacion Colombiana de
Psiquiatria.

Cerne, M., Jaklic, M., gkerlavaj, M., & Aydinlik, A. U. (2012). Organizational learning
culture and innovativeness in Turkish firms. Jowrnal of Management &
Organization.

Churchill, G. (1979). A paradigm for developing better measures of marketing constructs.
Journal of Marketing Research.

Cole, M. (May de 2016). Employee Knowledge Sharing Helps Nurture a Culture of
Learning. TD: Talent Development.

Dalkir, K. (2011). Knowledge Management in Theory and Practice. MIT. Cambridge, MA.

Echeverri, D. R. (Abril de 2014). Revision de instrumentos de evaluacion de clima
organizacional/Review of organizational climate assessment tools/Analise de
instrumentos de avaliagdo de clima organizacional. Santiago de Cali, Colombia:
Universidad Icesi.

Ehrlich, P. R. (June de 2002). Human Natures: Genes, Cultures, and the Human Prospect.
American Anthropologist. Oxford, United Kingdom: Blackwell Publishing Ltd.

Everson, K. (November de 2015). Leave Learning to EMPLOYEES. Chief Learning Officer.
MediaTec Publishing, Inc.

Gerber, R. (1998). How do workers learn in their work? The Learning Organization.
Bradford, Hong Kong: Emerald Group Publishing, Limited.

Gonzalez, P. T. (december de 2010). Knowledge management and balanced scorecard
outcomes: exploring the importance of interpretation, learning and internationality.
British Journal of Management. London, United Kingdom: Blackwell Publishing
Ltd.

Hernandez, S. R., Fernandez, C. C., & Baptista, L. P. (2006). Metodologia de Ia
investigacion. México DF: McGraw-Hill.

Hinkin, T. R., Tracey, J. B., & Enz, C. A. (1997). Scale Constr uction: Developing Reliable
and Valid Measurement Instruments. The Scholarly Commons Cornell University
School of Hotel Administration.

Hofacker, A. (2008). Rapid lean construction - quality rating model. Manchester: s.n.

Inganas, M. H., & Marxt, C. (2006). Knowledge management with ocus on the innovation
process in collaborative networking companies. /nternational Journal of Networking

and Virtual Organisations.
63



Kaiser, H. F. (1958). The Varimax criterion for analytic rotation in factor analysis.
Psychometrika.

Kaiser, S. (2000). Mapping the learning organization: Exploring a model of organizational
learning . unpublished doctoral dissertation. Louisiana State University.

Kiernan, M. (1993). The new strategic architecture: Learning to compete in the twenty-first
century. Academy of Management Executive.

Koskela, L. (1992). Application of the new production philosophy to construction. Finland:
VTT Building Technology.

Kosturiak, J. (2010). Innovations and knowledge management. Human Systems
Management.

Leber, M., Buchmeister, B., & Ivanisevic, A. (2015). IMPACT OF KNOWLEDGE ON
INNOVATION PROCESS. DAAAM INTERNATIONAL SCIENTIFIC BOOK.

Maroco, J. (2010). Analise de equacdes estruturais. Fundamentos tedricos, software &
aplicacdes. Porto: ReportNumber.

Martel, L. (1987). Mastering Change. . New American Library. New York.

Matusik, S. F., & Hill, C. W. (October de 1998). The utilization of contingent work,
knowledge creation, and competitive advantage. Academy of Management. The
Academy of Management Review. Briarcliff Manor, United States: Academy of
Management.

Meek, V. L. (1988). Organizational Culture origins and weaknesses . Organization Studies
. Australia : University of New England, Armidale N.S.W.

Merenda, P. (1997). A guide to the proper use of Factor Analysis in the conduct and reporting
of research: pitfalls to avoid. Measurement and evaluation in counseling and
evaluation.

Nonaka, I. (Nov-Dec de 1991). The knowledge-creating company. Harvard Business
Review.

Oeij, P. R., Dhondt, S., & Korver, T. (2011). Workplace Innovation, Social Innovation, and
Social Quality. The International Journal of Social Quality. Oxford: Berghahn
Books and Journals.

Oviedo, H. C., & Campo-Arias, A. (15 de julio de 2005). Aproximacion al uso del
coeficiente alfa. Metodologia de investigacion y lectura critica de estudios.

Bucaramanga, Colombia: Asociacion Colombiana de Psiquiatria.

64



Patel, T., & & Patel, C. (September de 2008). Learning cultures for sustained innovation
success. Innovation. Abingdon: Taylor & Francis Ltd.

Pérez, E. R., & Medrano, L. (2010). Analisis Factorial Exploratorio: Bases Conceptuales y
Metodologicas. Andlisis Factorial —Exploratorio: Bases Conceptuales y
Metodologicas. Coérdoba, Argentina: Universidad Nacional de Cordoba.

Popescu, D. 1., & Popa, 1. (April de 2012). Managing Organizational Change and Innovation:
I. Organizational Change - Anticipative Transformation vs. Abandonment of
Change. Calitatea. Bucharest, Romania: Romanian Society for Quality Assurance.

Powell, W. R. (2002). Organizational change models. Futurics. St. Paul, Minnesota, United
States: Minnesota Futurists.

Pruett, M., & & Thomas, H. (march de 2008). Experience-based learning in innovation and
production. R & D Management. Oxford, United Kingdom: Blackwell Publishing
Ltd.

Rebelo, T., & Gomes, D. A. (2010). The OLC Questionnaire: A measure to assess an
Organization’s Cultural Orientation towards Learning. Technology for Creativity
and Innovation: Tools, Techniques and Applications. Hershey, New York, United
States or America: IGI Global.

Rebelo, T., Gomes, A. D., & Cardoso, L. (2002). Orientagdes culturais para a aprendizagem
nas organizagoes: homogeneidade e/ou heterogeneidade. Psychologica.

Reid, B., & Samer, K. (Jun 2005 de 2005). Organizational learning culture, learning transfer
climate and perceived innovation in Jordanian organizations. International Journal
of Training and Development. Oxford, United Kingdom: Blackwell Publishing Ltd.

Rodriguez-Gazquez, M. D., & Arredondo-Holguin, E. (Abril de 2012). Validez y
confiabilidad de una escala de valoraciéon de comportamientos de autocuidado en
personas con falla cardiaca/Validity and Reliability of a Scale for Rating Self-care in
Persons wit Heart Failure. Aquichan, Chia, Colombia: Universidad de La Sabana.

Ruiz, M. A., Pardo, A., & San Martin, R. (2010). MODELOS DE ECUACIONES
ESTRUCTURALES. Papeles del Psicologo. Madrid, Espafia: Consejo General de
Colegios Oficiales de Psicologos.

Saifi, S. A. (7 de November de 2014). Positioning organisational culture in knowledge
management research. JOURNAL OF KNOWLEDGE MANAGEMENT. Nizwa,
Oman: Emerald Group Publishing Limited.

65



Sanz-Valle, R., Naranjo-Valencia, J. C., Jiménez-Jiménez, D., & Perez-Caballero, L. (2011).
Linking organizational learning with technical innovation and organizational culture.
JOURNAL OF KNOWLEDGE MANAGEMENT.

Schein, E. H. (1992). Organizational culture and leadership. San Francisco: Jossey-Bass.

Schmitt, N., & Stults, D. (1985). Factors defined by negatively keyed items: The results of
careless respondents? Applied Psychological Measurement.

Sony, M., & Naik, S. (2012). Six Sigma, organizational learning and innovation An
integration and empirical examination. International Journal of Quality & Reliability
Management. Emerald Group Publishing Limited.

Valencia, J. C., Valle, R. S., & Jiménez, D. J. (2010). Organizational culture as determinant
of product innovation. European Journal of Innovation. Emerald Group Publishing
Limited.

Wang, Y.-L., & Ellinger, A. D. (2011). Organizational learning Perception of external
environment and innovation performance. International Journal of Manpower.
Texas, Taiwan, Usa: Emerald Group Publishing Limited.

Zeller, R. A., & Carmines, E. G. (1979). Reliability and Validity Assessment (Quantitative
Applications in the Social Sciences). London: SAGE publications Ltd.

Zheng, W. (July de 2005). The Impact of Organizational Culture, Structure, and Strategy on
Knowledge Management Effectiveness and Organizational Effectiveness. A4
DISSERTATION SUBMITTED TO THE FACULTY OF THE GRADUATE SCHOOL
OF THE UNIVERSITY OF MINNESOTA. MINNESOTA, United States:
UNIVERSITY OF MINNESOTA.

66



67



ANEXOS
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Anexo | — Cuestionario 30 preguntas

En esta empresa

Casi no se aplica

Se aplica un poco

Se aplica moderadamente

Se aplica mucho

Se aplica casi totalmente

El cliente estd en primer lugar

A los colaboradores también se les paga por
pensar

Los jefes escuchan y muestran disponibilidad e
interés en las propuestas de mejora presentadas
por los colaboradores

Los fracasos son vistos como oportunidades para
experimentar con nuevas formas para realizar el
trabajo

5. Se facilita a cualquier colaborador que se ponga
en contacto con la alta direccién

Se invierte mucho en la capacitacion de los
colaboradores

Se sabe que trabajar con estdndares de calidad
garantizard el éxito de la empresa

Los colaboradores conocen hasta dénde tienen
libertad de hacer cosas nuevas e introducir
cambios

Se tiene el habito de compartir informaciény
transmitir el conocimiento

10

Son considerados como los mejores
colaboradores aquellos que aportan con ideas y
soluciones para mejorar los procesos de trabajo
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11

Los jefes apoyan a los colaboradores para la
busqueda de soluciones

12

Se informa a los colaboradores sobre los objetivos
de la empresa

13

Se incentiva a los colaboradores a crecery
desarrollarse en su vida profesional

14

Es frecuente que personas de distintas dreas
intercambien informacidn sobre temas de trabajo

15

Se sabe que es importante mantener buenas
relaciones con los proveedores

16

Los jefes confian en la capacidad de los
colaboradores para hacer bien las cosas

17

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

18

Se tiene la nocién de que sin clientes no podria
existir un sueldo ni una estabilidad laboral

19

Los jefes dan "luz verde" y apoyan la
implementacion de algunas sugerencias
provenientes de los colaboradores

20

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

21

Es facil obtener la informacién necesaria para
realizar el trabajo

22

Se reconoce que el trabajo de un departamento
depende del trabajo de otros departamentos y
viceversa

23

Se cree que los colaboradores quieren y pueden
aprender para mejorar

24

Las quejas de los clientes son analizadas con la
finalidad de buscar formas de mejorar
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25

Se conoce la importancia de contribuir con ideas e
innovaciones para la mejora de los procesos de
trabajo

26

Se prueban nuevas formas para realizar las tareas

27

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

28

Sabemos que es importante conocer a los
competidores con la finalidad de hacer las cosas
mejor que ellos

29

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

30

Existe un ambiente de confianza y respeto en el
cual todos escuchan las opiniones de todos,
incluso si son criticas
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Anexo Il - Formulario para la divulgacion
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15 Se sabe que es importante mantener buenas refaciones con
los proveedores *
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24 Las quejas de los clientes son analizadas con la finalidad de
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27. Se prueban con nuevas formas para realizar las tareas *
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Anexo lll - Comprensién del item
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CUESTIONARIO mucho)

Interaccién Adaptacion
interna externa
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El cliente estd en primer lugar

A los colaboradores también se les paga por pensar

Los lideres escuchan y muestran disponibilidad e
interés en las propuestas de mejora entregadas por los
colaboradores

Los fracasos son vistos como oportunidades para
experimentar con nuevas formas para realizar el
trabajo

Es facil que cualquier colaborador se ponga en
contacto con la alta direccién

Se invierte en la capacitacion de los colaboradores

Se reconoce que trabajar con estandares de calidad
garantizara el éxito de la empresa

Los colaboradores tienen la libertad de hacer cosas
nuevas e implementar cambios

Tenemos el habito de compartir la informacion y el
conocimiento

10

Son considerados como los mejores colaboradores
aquellos que aportan con ideas y soluciones para
mejorar los procesos de trabajo

11

Los lideres alientan y apoyan a los colaboradores para
la busqueda de soluciones

12

Se informa a los colaboradores sobre los objetivos de
la empresa

13

Se incentiva a los colaboradores a crecer y
desarrollarse en su vida profesional

14

A menudo las personas de distintos departamentos
intercambian informacion sobre temas de trabajo

15

Se sabe que es importante mantener buenas
relaciones con los proveedores

16

Los lideres confian en la capacidad de los
colaboradores para tomar buenas decisiones y hacer
las cosas bien

17

Existe el habito de buscar soluciones a los problemas
en grupos de trabajo

18

Se sabe que sin clientes no podria existir un sueldo o
una estabilidad laboral

19

Los lideres apoyan la implementacion de sugerencias
de mejora provenientes de los colaboradores

20

Los errores y fracasos conducen al reconocimiento de
las necesidades de aprendizaje

21

Es facil obtener la informacidn necesaria para realizar
el trabajo

22

Se reconoce que el trabajo de un departamento
depende de la labor de otros departamentos y
viceversa

23

Se sabe que los colaboradores quieren y pueden
aprender a mejorar

24

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

25

Se conoce la importancia de contribuir con ideas
innovadoras para la mejora de los procesos de trabajo

26

Se experimenta con nuevas formas para realizar las
tareas

27

Es muy importante aprender para desempefiar una
funcidén mientras se trabaja *

28

Sabemos que es importante conocer a los
competidores con la finalidad de hacer las cosas mejor
que ellos

29

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

30

Existe un ambiente de confianza y respeto en el cual
todos escuchan las opiniones de todos incluso si estas
son criticas
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Anexo IV — OLC dimensions and items, clasificacion original items de estudio

Dimensions

Ttemn

Intermal Integration

People are also paid for thnking.

Leaders are available and ested in § g 10 worken” saggestions for improsement
Failures are scon as an opportunity 1o expenment new ways of domg things

Contact hetween top manag and any collab s casy

We have the habit of sharing mformation and know ledge

Those who contnibute 1o sdeas and solutions towasds the improvement of work ¢ . are aered the

best employees.

Lesders encourage the search for solutions by their subordinates.

People are informead about organirational objectives

This organtzation stimulates the professional development of its workens

We have the habit of discussing in groups ways of solving problems when they appesr

Leaden agree 1o snd support implementabon of some suggestions by thew subordimates

There is an environment of trust and respect, where people histen to what the others say, cven if they are
cribcsms.

External Adaptation

We know that if we work 10 quality standards, we will assure organizational success.

We know that a good rel hsp with sappliers is imporant.

We are aware that without clicnts there i no salary or stability.

We arc aware that the work of one departiment depends on the work of other departments. and vice-verna.
There is 8 behief that people can, and want, 10 leam 0 improve

Customer complaints are carcfully analysed in onder 10 improve.

We know i s important o contribute with innovative ideas for the improvement of work processes.

We recognize it is important 10 know our competitons so as 10 do better than them

Anexo V — OCA verséao 30 itens
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1. O cliente estd em primeiro lugar 1 2 3 4 5

2. As pessoas sdo pagas, também, para pensar

,_.
o
w
~
w

3. As chefias mostram disponibilidade e interesse em ouvir as propostas de melhoria 1 s 3 4 5
apresentadas pelos colaboradores
4. Os insucessos sdo encarados como uma oportunidade de experimentar novas formas

1 2 3 4 5
de trabalhar
5. O contacto entre qualquer colaborador e a direcgao ¢ facilitado 1 2 3 4 5
6. Investe-se muito na formagao dos colaboradores 1 2 3 4 5
7. Sabemos que se trabalharmos com qualidade garantiremos o sucesso da empresa 1 2 3 4 5
8. As pessoas sabem até onde vai a sua liberdade para experimentar coisas novas e | 2> 3 4 s
introduzir mudangas
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9. Temos por habito partilhar informagdes e conhecimentos

10. Aqueles que contribuem com ideias e solugdes para a melhoria dos processos de
trabalho sdo considerados os melhores colaboradores

11. As chefias encorajam e apoiam a procura de solugdes pelos seus subordinados

12. As pessoas sdo informadas dos objectivos da empresa

13. Incentivam-se as pessoas a crescerem ¢ a desenvolverem-se em termos profissionais

14. E frequente pessoas de departamentos diferentes trocarem informagdes sobre assuntos
de trabalho

15. Sabemos que ¢ importante um bom relacionamento com os fornecedores

16. As chefias confiam na capacidade dos subordinados para fazerem bem as coisas

17. Hé o habito de conversar em grupo sobre como resolver os problemas que surgem

18. Ha a nogao de que sem clientes ndo ha ordenado nem seguranga no emprego

19. As chefias dao “luz verde” e apoiam a implementagao de algumas sugestdes dos seus
subordinados

20. Os erros e os insucessos conduzem frequentemente ao reconhecimento de
necessidades de aprendizagem

21. E facil obter as informagdes de que necessitamos para realizar o trabalho

22. Ha a nogao de que o trabalho de um departamento depende do trabalho dos outros
departamentos e vice-versa

23. Acredita-se que as pessoas podem e querem aprender para melhorar

24. As reclamagoes dos clientes sao analisadas com cuidado de forma a melhorarmos

25. Sabemos que ¢ importante contribuir com ideias e inovagdes para a melhoria dos
processos de trabalho

26. Experimentam-se novas formas de realizar as tarefas

27. Aprende-se o mais importante para a fun¢do enquanto se trabalha

28. Sabemos que ¢ importante conhecer a concorréncia para fazer melhor que ela

29. Temos liberdade para escolher o processo que consideramos melhor para realizar
determinada tarefa

30. Existe um ambiente de confianga e de respeito, onde as pessoas ouvem o que as outras
dizem, mesmo que sejam criticas
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