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INTRODUCCION

La cultura organizacional, la estructura y el desarrollo organizacional son conceptos
fundamentales que se han estudiado a lo largo de los afios para conocer sobre la gestion de una
empresa. El aprendizaje organizacional nace de la idea de construir redes de comunicacion entre
los miembros de una organizacion para lograr transferir conocimientos y habilidades a los

miembros de un grupo (Waruwu et al., 2020).

Las principales lineas tedricas del aprendizaje organizacional son el enfoque conductual
en las organizaciones, las teorias de accién, las teorias de cambios cognitivos y las teorias de
generacion del conocimiento (Antunes & Pinheiro, 2020). De manera que, el objetivo de la
presente investigacion es comprender el vinculo entre el aprendizaje organizacional y cinco
habilidades blandas: trabajo colaborativo, toma de decisiones, resiliencia, creatividad e

intraemprendimiento.

En el capitulo 1 se explica la naturaleza y dimension del estudio. Se inicia con los
antecedentes del problema a investigar, asi como una linea del tiempo de hechos que
contextualizan el fendmeno, ademas de las causas y consecuencias del problema.
Posteriormente, se realiza el planteamiento tedrico del problema de investigacién. Se hace una
revision de la literatura previa sobre el problema y las variables del estudio, especificamente la
variable dependiente, aprendizaje organizacional. A partir de esta revision surge la pregunta
central de investigacion, el objetivo de la investigacion, una breve explicacion de la
metodologia, asi como el planteamiento de la hipotesis general. Por ultimo, se presenta la

justificacién del estudio y se mencionan las delimitaciones de la investigacion.

En el capitulo 2 se presenta el marco tedrico. El objetivo del marco tedrico es realizar un
analisis sobre la literatura previa y estudios relacionados a las variables, tanto la dependiente
como las cinco variables independientes. En este analisis se incluyen especificamente
definiciones conceptuales, relaciones entre la variable dependiente y las variables
independientes, asi como investigaciones aplicadas para cada variable. De igual manera, se

establece y justifica una definicion conceptual bajo la cual la variable se estudia a lo largo de la
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investigacion. Asi mismo, se establecen las hipdtesis operativas y el modelo grafico de hipotesis

de la investigacion.

En cuanto al capitulo 3 se detalla la estrategia metodologica que se utilizd. Se menciona
el disefio y tipo de investigacion, asimismo, de manera detallada se explica el procedimiento
llevado a cabo para la elaboracion del instrumento de medicion. Se presenta la
operacionalizacion de las variables y la validez de contenido de parte de los expertos. Ademas,
se presenta la poblacion, el tamafio de la muestra, los sujetos de estudio y los métodos de analisis

estadisticos.

En el capitulo 4, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad del instrumento
de medicion con una prueba piloto y se analizan los resultados finales mediante estadistica
descriptiva e inferencial. En cuando a la estadistica descriptiva se describen los resultados de la
estadistica descriptiva de los sujetos de estudio, asi como de las variables de estudio en donde
se incluyen las frecuencias de la media, desviacion estandar, minimo y maximo. Asimismo, se
incluyen los resultados del coeficiente de Pearson. Por Gltimo, en base a los resultados del
andlisis estadistico inferencial, a través de la regresion lineal mdaltiple, se presenta la

comprobacidn de las hipotesis.

Finalmente se incluyé la seccion de conclusiones y recomendaciones. En dicha seccién
se exponen los logros y hallazgos alcanzados. Se realiza una interpretacion sobre los resultados
a traves de las siguientes secciones: cumplimiento de objetivos, sintesis y discusion de
resultados, implicaciones teoricas y practicas y aportacion metodoldgica. Por dltimo, la

investigacion termina con limitaciones y recomendaciones para futuras investigaciones.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

A través de este apartado se tiene un acercamiento puntual al tema de investigacion, el
porqué y el como se pretende realizar el estudio. La investigacion se centra en el aprendizaje
organizacional, el cual ha sido estudiado desde hace afios desde diversas perspectivas en

distintos sectores.

Con relacion al aprendizaje organizacional, Rivas-Peralta et al., (2022) contribuyen a la
consolidacién de las habilidades necesarias para que se genere conocimiento dentro de la
organizacion. Dicho conocimiento en funcién del flujo de informacion generado en las
operaciones y procedimientos de la empresa. Rivera-Porras (2019) explica este proceso como
la relacion del individuo, del equipo y de la empresa, el cual se determina por procesos de
adquisicién, gestion y capacitacion a los empleados, también como la busqueda y creacion del

conocimiento.

Se pretende estudiar este constructo en un contexto especifico, las PYMES del sector
educativo en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn. Mediante la investigacion, se
busca conocer las causas y consecuencias en relacion de la falta de aprendizaje organizacional
en dicho contexto; asi como establecer las variables que se encuentran relacionadas y que

generan un impacto en el proceso.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

Autores refieren que, hoy en dia, son mas las empresas que reconocen la importancia de
sus procesos de aprendizaje dentro de la organizacion. A través de los afios se ha estudiado
desde diferentes disciplinas las cuales han generado diferentes teorias y explicaciones sobre la
manera de construir, compartir y generar el proceso de aprendizaje y de ensefianza. A nivel
individual, el aprendizaje es influenciado por factores internos como la motivacion, la
personalidad, y la interaccion con un entorno especifico. Es considerado un proceso dinamico
en el cual la persona puede comprender, construir y modificar sus procesos cognitivos
(Fernandez, 2019).
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Ferndndez (2019) expone la idea de que las empresas no aprovechan el conocimiento
que se genera a nivel individual, es decir, se queda Unicamente a disponibilidad de quien lo
posee sin que otros puedan beneficiarse del mismo. Para las empresas, suele ser complicado

transformar este aprendizaje individual en un conocimiento colectivo.

Con relacién al aprendizaje como factor de éxito de una organizacion, Ortiz (2020)
refiere que, “El aprendizaje es elemento clave para la gerencia de una organizacion. Los
procesos de formacién y aprendizaje permanente deben ser el eje vertebral de la gerencia
institucional. Contar con un personal formado y que aprende continuamente garantiza calidad,
eficacia y eficiencia en el servicio” (p. 266). Es necesario que los empleados de una organizacion
logren saber como hacer las tareas, por lo que, es necesario se fomenten en ellos conocimientos,
valores, capacidades, y habilidades con el fin de cumplir los objetivos de la organizacion (Ortiz,
2020).

Rivera (2020) sefiala que existen cinco factores que afectan al aprendizaje
organizacional. Entre ellos, que la empresa ya no busca aprender ni generar nuevas experiencias.
Asimismo, con relacién a la toma de decisiones, establece que se llegan a afectar cuando el
proceso es rigido, causando que no se cumplan las necesidades y objetivos establecidos. De tal

manera que se afecta en el ambiente y en la autonomia de los empleados.

Aguiar (2020) establece que las empresas utilizan estratégicamente el conocimiento para
ciertas funciones. Entre ellas, el poder distinguir cambios en el ambiente externo. Asi como
estrategia que consiste en la creacion, organizacion y el procesamiento de informacién de
manera que se genere conocimiento nuevo. Por ultimo, establece el uso de la informacion para

la toma de decisiones en la organizacion.

Las organizaciones requieren de una estrategia organizacional que les permita
permanecer a lo largo del tiempo. La habilidad de aprender rapido es una competencia Unica en
las organizaciones, enriquecer a sus colaboradores mediante conocimientos y experiencias les

brindan una ventaja competitiva que permitiria el crecimiento organizacional y su permanencia
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en el mercado (Rivera, 2020). Por otra parte, autores coinciden en la importancia del estudio de
capacidades y habilidades relacionadas al aprendizaje organizacional y la competitividad
(Cortes et al., 2019). Respecto a las PYMES y el conocimiento dentro de la organizacion, se
han estudiado factores tales como el capital inicial, financiamiento, registros, relaciones
comerciales; los cuales afectan directamente en los proyectos de los emprendedores dificultando
la generacion de un conocimiento estable (Rivera, 2020).

1.1.1. Hechos que contextualizan el problema

a) Importancia de las PYMES en el mundo

Autores reconocen la importancia de las PYMES en paises en vias de desarrollo. Estas
organizaciones apoyan al empleo, al bienestar econémico y a fomentar la riqueza de un pais. Se
ha establecido la complejidad de definir y conceptualizar las PYMES en Latino América.
Advierten que, a nivel global, no existe uniformidad sobre los elementos comunes que lleven a

una definicién estandarizada (Garcia y Anido, 2022).

Las PYMES alrededor del mundo apoyan en la estabilidad, innovacién, generacién de
empleos y descubrimiento de nuevas oportunidades en las diferentes comunidades. En el afio
2014, en Estados Unidos, sesenta millones de personas fueron empleados por PYMES, sin
embargo, cinco afios después de su apertura, solo el 50% de dichas empresas se mantienen
laborando. Las PYMES en Estados Unidos han alcanzado los 31.7 millones; alrededor del
99.9% de las empresas estadounidenses. Del afio 2017 al 2020 hubo un incremento de 7.09%;
entre los estados con mayor nimero de PYMES se encuentran California, Texas y Florida
(Manaa y Haq, 2020).

Por otro lado, en Europa las PYMES son consideradas como la “columna vertebral” de
la economia. Son empresas que aportan un sentido colectivo, economico y social, ademas son
un catalizador para la innovacion y el cambio. Las PYMES en Europa abarcan el 99.8% de las
compafiias, en su mayoria (93%) son empresas con menos de 10 empleados. La estadistica
demuestra que del 2013 al 2016 hubo un incremento del 50% en generacion de empleo de las
PYMES europeas (Marin, 2019).
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En América Latina las PYMES generan la mitad de los empleos, es decir, son el 90%
del &mbito empresarial y suponen el 28% del Producto Interno Bruto (PIB). De tal manera que
estas empresas son consideradas los actores principales en el progreso de la economia (Ortiz,
2020).

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) publicé un
manual de politicas para PYMES de América Latina y el Caribe. Dicho manual establece que
las PYMES han demostrado su papel fundamental en el panorama social y econémico. Estas
constituyen el 99.5% de las empresas, ademas contribuyen con aproximadamente el 60% del
empleo productivo formal. Estos factores, han motivado a posicionar el desarrollo de las
PYMES como una clara prioridad (OCDE, 2024).

A lo largo de los afios se ha buscado establecer la supervivencia y las etapas de
crecimiento de las PYMES. Diversos autores establecen caracteristicas, factores y etapas de
desarrollo en el ciclo de vida de una PYME. Entre las cuales se encuentran la antigiiedad de la
organizacion, el nimero de empleados, las ventas, el papel del emprendedor, la competitividad
y el ambiente en el cual se desarrolla la organizacion. Se considera que el primer paso de una
PYME es poner ofrecer su producto o servicio al mercado. La organizacion comienza a crecer
una vez que su oferta es aceptada, para después alcanzar crecimiento y comenzar a

estandarizarse y profesionalizarse (Zapata et al., 2022).

Asimismo, los autores Géngora y Madrid (2010) incluyen como caracteristica necesaria
el apoyo a la innovacion. Se considera que la innovacion puede presentarse de diversas maneras
tales como la creacion de nuevas tecnologias, el mejoramiento de los procesos, servicios y

productos.

La longevidad de una organizacién se puede lograr mediante diversos factores, el mas
significativo es la competencia global. En relacion con las PYMES, tienden a encontrarse en
desventaja debido al tamafio y a la escasez de recursos que en ocasiones limita a las

organizaciones a tener presencia global (Géngora y Madrid, 2010).
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Cabe mencionar que después de la pandemia causada por el COVID-19, las PYMES han
tenido que responder a diferentes contingencias, las cuales han actuado como catalizadores y
aceleradores de procesos. Fenomenos tales como la digitalizacion, el uso de plataformas
tecnoldgicas y el e-commerce se han activado y solidificado. Hoy en dia, para las PYMES es
imprescindible desarrollar la capacidad de ser resilientes, asi como la capacidad de adaptacién
hacia las contingencias del entorno. Ademas, debido a los cambios en la sociedad y
comportamiento de las organizaciones, se han producido significativos cambios en modelos de
negocios pasados e incluso se ha incrementado el uso de nuevos modelos de negocios (Ruiz,
2021).

b) Evolucién de las PYMES en México

En México, se tiene la idea de que el mayor niumero de establecimientos son las grandes
empresas que pertenecen al sector manufacturero. Sin embargo, de 1,873,564 de
establecimientos solo 19,854 son grandes empresas y 1, 853, 710 son MiPYMES de las cuales
estan los servicios en primer lugar y el comercio en segundo (Sotelo, 2021).

El Instituto de Investigaciones Legislativas del Senado de la Republica (IILSEN)
establece que las PYMES en México han evolucionado en tres etapas. La primera etapa
identificada, sucede en los afios cincuenta, cuando se apreciaba el modelo de sustitucién de
importaciones En esta etapa, las PYMES lograron aprender sobre las practicas necesarias para
crecer dentro de un mercado interno. Sin embargo, estas empresas se vieron limitadas debido a

la falta de recursos, informacion, crecimiento y capacitacion (IILSEN, 2002).

Para los afios setenta y los ochenta, México transitaba por una época de inestabilidad
macroeconomica, lo que separ6 a las PYMES de lograr posicionarse en un mercado
internacional. En estos afos, las pequefias y medianas empresas pasaban por una etapa de
supervivencia. Durante este tiempo, el gobierno buscaba apoyar a las organizaciones e intentaba
definir el concepto PYMES.
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Para el afio 1985, se cred el programa para el desarrollo integral de la empresa mediana
y pequefia, tras la creacion de dicho apoyo, fue necesario establecer diversas caracteristicas para
las organizaciones. Del cual se establecid lo siguiente, una organizacion era considerada
microindustria cuando contara con hasta un nimero de 15 personas y con un valor de venta de
hasta 30 millones de pesos al afio. Por industria pequefia se entendia a las empresas que ocuparan
de 16 a 100 empleados y de las cuales las ventas no sobrepasaran de 400 millones de pesos

anuales.

Por altimo, las organizaciones medianas contaban con un numero de empleados entre
101y 250y las ventas no debian rebasar unos mil 200 millones de pesos al afio. Cabe mencionar
que dichas caracteristicas han sido modificadas a lo largo de los afios. En los afios noventa, las
PYMES lograron cierta estabilidad, esto debido a disponibilidad de financiamiento externo y

estabilidad econdémica interna por la que pasaba el pais (I1ILSEN, 2002).

El nimero de micro, pequefias 0 medianas empresas que existen en México hasta el
2023, suma 4.7 millones (INEGI, 2024). En la siguiente tabla se presentan datos sobre el

namero de empresas por tamafio en México al afio 2023:

Tabla 1. Nimero de empresas por tamafio

~ Empresas
Tamano — >
Ndmero Participacion (%)
Microempresas 4.5 millones 95.92%
Pequefias y medianas empresas (PYMES) 228 mil 4.08%
Total 4 728 000 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de INEGI (2024)

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) y el Instituto Nacional del
Emprendedor (INADEM) y el Banco Nacional de Comercio Exterior (Bancomext),
desarrollaron en conjunto la Encuesta Nacional sobre Productividad y Competitividad de las
Micro, Pequeias y Medianas Empresas (ENAPROCE). El objetivo de la encuesta es servir como
un instrumento estadistico nacional, con el cual se permita caracterizar las actividades

econdmicas realizadas por las MiPYMES en México.
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Mediante la recaudacion de esta informacion, se permite impulsar el emprendimiento, la
cultura empresarial y el crecimiento de estas empresas. Asi mismo, la ENAPROCE busca
generar informacion que permita conocer las caracteristicas de crecimiento y operativas de las

micro y pequefias y medianas empresas.

La ENAPROCE, obtuvo informacion a través de la medicion de las habilidades de los
gerentes y de los emprendedores. Asi como del financiamiento, la produccién, la tecnologia y
la innovacién que desarrollan las empresas. Asimismo, se mide el sector del negocio, los
procedimientos y los apoyos del gobierno. Con relacion a la capacitacion, el 15.3% de las
PYMES ofrecieron capacitacion a sus empleados. Entre las razones por las cuales las empresas
optaron por no brindar capacitacion se argumenta que prefieren contratar personal ya

capacitado, ademas consideran que es muy costoso brindar capacitacion (INEGI, 2019).

En cuanto a las caracteristicas de las PYMES en funcion del nimero de empleados, la
Comision Nacional para la Proteccion y Defensa de los Usuarios de Servicios Financieros
(CONDUSEF) establece un rango de empleados establecidos para las pequefias empresas de 11
a 50 empleados y para las medianas desde 51 hasta 100. Sobre la productividad de las
organizaciones, el 25% de las PYMES resolvid los problemas que se presentaron en el proceso
productivo y ademas principio acciones para evitar que sucediera otra vez. En tanto, 21.5% dio
soluciono el problema, pero no llevé a cabo acciones posteriores. Sobre el desempefio de las
empresas, el 28.2% de las PYMES evalUa de tres a cinco indicadores del desempefio y un 8.8%
califica de diez o mas indicadores, mientras que un 66.5% de las microempresas no mide
indicadores de productividad (INEGI, 2019).

Por otra parte, en el afio 2020, el gasto monetario total en organizaciones de educacion

privada represento entre 3.9% y 7.5%. A continuacion, se presenta una tabla sobre el gasto total

monetario para la educacion privada en México.
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Tabla 2. Distribucion del gasto privado en educacion (mdp)

Gasto privado Total Porcentaje
Preescolar 13,316 5.21
Primaria 39,109 15.29
Secundaria 24,287 9.49
Preparatoria 39,700 15.52
Total 116,412 4551

Elaboracidn propia a partir del CIEP 2022

Las estadisticas establecen que el gasto privado se encuentra por debajo de los niveles
de prepandemia, 3.84 puntos del PIB. Cabe mencionar que el gasto no responde a criterios
equitativos, por lo que la educacion puablica se ve restringida al intentar igualar
oportunidades para las familias con situaciones y condiciones socioeconémicas bajas
(Llanos, 2022).

c) Elrol de las PYMES en Nuevo Ledn

El entorno de las PYMES suele ser muy dindmico, teniendo periodos de desequilibrios
que pudieran llevar consigo la desaparicion de la organizacion. El proceso de planeacion es vital
para desarrollar una startup, sobre todo cuando el emprendimiento es acelerado o0 es

caracterizado por contantes cambios (de la Cruz, 2021).

Data Nuevo Ledn (2021) es un servicio de informacion estadistica de la secretaria de
economia del gobierno estatal de Nuevo Ledn para la consulta y difusion de datos economicos.
En relacion con el tamafio de las organizaciones del estado, se instituye que el 88% de las
empresas son consideradas micro, 8.2% pequefias, 2.3% medianas, y 0.7% son empresas
grandes. Sobre los trabajadores formales en el estado, para el 2020 se encontraron registrados
ante el IMSS, 1.6 millones, que representan el 8% del total nacional y el 68% de la poblacion

de N.L. El salario promedio para el 2021, es de $471.9 pesos diarios registrados ante el IMSS.

En relacion con las diferentes instituciones y programas de apoyo con los cuales cuentan
las PYMES en Nuevo Leon, existe el fondo de apoyo para la micro y PYME, cuyo objetivo es

la sostenibilidad de este sector. Otro programa es el Fideicomiso Fondo de Apoyo para la
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Creacion y Consolidacion del Empleo Productivo en el Estado de Nuevo Ledn. Ademas de estos
fondos, el Centro de Atencion a PYMES, la Camara de Comercio, Industria y Mineria de la
ciudad de Monterrey (CANACO), y la Camara de la Industria de Transformacion de Nuevo
Ledn (CAINTRA) complementan el ecosistema de apoyo que rodea a la MiPyME de la entidad
(Vazquez y Garcia, 2018).

En cuanto al objeto de estudio, a continuacion, se presenta una grafica en la cual se
representan el nimero de instituciones educativas privadas en Nuevo Leon a lo largo de los

ciclos escolares, desde el 2013 hasta el ciclo escolar 2023.

Grafica 1. Numero de instituciones educativas particulares en Nuevo Ledn
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Como se puede observar, existe una diferencia significativa prepandemia y post
pandemia. Para el ciclo escolar 2019-2020, Nuevo Leon contaba con 2,023 instituciones
educativas, mientras que para el cierre del ciclo escolar 2022-2023, existian 1,921

organizaciones del sector educativo.
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A continuacion, se presentan los hechos mas relevantes relacionados a las PYMES:

Figura 1. Linea del tiempo- Hechos que contextualizan el problema
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1.1.2. Las causasy la consecuencia de los hechos

Se pretende estudiar las causas de la falta de aprendizaje organizacional dentro de una
institucidn, las cuales impiden un ambiente de crecimiento y creacion de aprendizaje dentro de
la organizacion. A continuacion, se mencionan ciertas causas con el fin de analizar la

consecuencia que tienen hacia el aprendizaje.

La primera, la desorganizacion y mal manejo de liderazgo. Autores mencionan la
importancia del entendimiento de que no todos los lideres gestionan de la misma manera. El
estilo de liderazgo varia conforme a las aptitudes, habilidades y capacidades que la persona
posee, asi como las caracteristicas de los grupos con los que se trabaja. Por ejemplo, un lider
con personalidad enfocada a la perfeccion pudiera sembrar inseguridad ante su equipo de
trabajo, haciendo dudar a todo el equipo sobre las tareas realizadas (Carbajo y Portal, 2019).
Asimismo, el logro de un equipo de trabajo depende de la combinacion de habilidades en
comunicacion, organizacion, gestion y resolucion de conflictos, flexibilidad, inteligencia
emocional y orientacion hacia las metas organizacionales. Un equipo colaborativo se ve
afectado cuando estas competencias no se llevan a la practica. Por ejemplo, cuando la
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comunicacion no es asertiva, cuando se trabaja de manera individualizada para lograr metas

personales, cuando no se logra una organizacion dentro del equipo (ifiiguez et al., 2020).

Chilén (2020) menciona diversos factores que impactan en el quiebre de las
organizaciones, refiere que: “la falta de conocimiento de herramientas de gestion y habilidades
gerenciales y que se agrava por la elevada informalidad de sus operaciones, improvisacion, baja
productividad y, en consecuencia, baja competitividad que impacta en una menor rentabilidad”
(p. 186). La comunicacién se presenta en todos los niveles de la organizacién, por lo que, la
falta de comunicacion efectiva dentro de la organizacion interrumpe la fluidez, provocando asi
que las metas propuestas sean mas dificiles de alcanzar y el ambiente dentro de la empresa sea
poco amigable (Silva, 2020).

Respecto a la resistencia al cambio, autores sugieren que cuando los miembros de una
organizacion perciben que deben de cambiar ciertas tareas, actitudes o actividades, la
productividad tiende a decrecer (Salgado et al., 2018). Asimismo, el impacto que tienen las
organizaciones poco flexibles se ve reflejado en poca o nula transferencia del conocimiento.
Organizaciones en las cuales la estructura es jerarquica, con configuraciones inflexibles y tareas
individualizadas imitan las competencias de los miembros del equipo de trabajo, reduciendo asi

la capacidad de crear y transferir conocimiento (Valero-Pastor & Carvajal, 2019).

Por otro lado, la desmotivacion de los empleados puede ser un generador de burnout.
Diversos estudios mencionan que esto sucede cuando los trabajadores perciben un ambiente de
trabajo en donde no se cuenta con las condiciones laborales adecuadas, asi como trabajos mal
remunerados, y actividades rutinarias (Garcia y Massiel, 2018). Aunado a esto, las actividades
rutinarias suelen ser causantes de desmotivacion dentro de la organizacion. Cuando un empleado
considera que su trabajo es significante y tiene un papel activo dentro de la organizacion, su
creatividad se incrementa, dando como resultado una mayor motivacion y por consecuencia
mayor productividad. De lo contrario, el nivel de satisfaccion laboral disminuiria, provocando

asi desmotivacion (Diez, 2021).
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Por ultimo, con relacion a la apertura al cambio, autores mencionan que la reduccion de
la resistencia al cambio es clave para la supervivencia de una organizaciéon. Es un proceso
complejo ya que exige un cambio en las actitudes, al reducir la resistencia se puede implementar
un cambio con mayor efectividad, de lo contrario se pudieran enfrentar problemas en la
productividad. En ocasiones los empleados reaccionan al cambio negativamente, ya que se
percibe como una amenaza para sus actividades del dia a dia (Pacheco-Ruiz et al., 2020). Las
causas mencionadas con anterioridad derivan a consecuencias de la falta de aprendizaje
organizacional dentro de las empresas. Entre las consecuencias se encuentra la falta de acuerdos
entre los diferentes miembros de la organizacion. Autores concluyen que la falta de acuerdo
entre socios de una organizacion afecta directamente el clima organizacional (Quintero-Beltran
y Osorio-Morales, 2018).

1.1.3 Grafica de causas y consecuencia del problema a investigar

La siguiente figura enmarca las causas y las consecuencias de la falta de aprendizaje

organizacional en las PYMES de servicios educativos:

Gréfica 2. Mapa conceptual del problema bajo estudio
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1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del Problema

En esta seccion se establecen teorias del problema de estudio, la falta de aprendizaje
organizacional (AO) en las PYMES de servicios educativos privados en el area metropolitana
de Monterrey, Nuevo Ledn. Se inicia con antecedentes tedricos de la variable dependiente, el
aprendizaje organizacional, estudiandola desde diversas teorias presentadas por diferentes
autores. De igual manera, se presentan teorias que relacionan las variables independientes con

la variable dependiente.

1.2.1. Antecedentes Tedricos de la variable dependiente (Y)

Gritzner (2019) explica que la teoria del aprendizaje organizacional se remonta hasta
los afios sesenta, haciéndose méas popular en la década de los noventa. A lo largo de los afios
han surgido muchos conceptos relacionados al termino AO. Estos conceptos tratan de describir
la forma en la cual funciona el proceso de crear conocimiento en una organizacion. De manera
que en la actualidad se sigue investigando sobre el aprendizaje organizacional. Existe una
variedad de modelos que buscan explicar cdmo una empresa puede gestionar su informacion,

crear conocimiento, de tal manera que pueda convertirse en una organizacion que aprende.

El aprendizaje organizacional surge del aprendizaje tanto individual como grupal. La
literatura informa que el AO tiene lugar a través de los individuos. Esta idea resignifica el valor
del aprendizaje individual. Perilla y Gonzalez (2021) refieren que:

Las organizaciones que logren aprovechar el compromiso y la capacidad de las personas

para aprender en los diferentes niveles de la organizacion seran aquellas que podréan

sobre salir en el largo plazo; de hecho, las organizaciones de aprendizaje son posibles

gracias a que las personas llevan en su naturaleza la inclinacion por aprender (p.91).

Véazquez (2019) establece que:
El aprendizaje organizacional depende de la practica y de las rutinas sedimentadas en
modelos de interaccion social, tanto dentro de la empresa como con el exterior, y de la
capacidad para movilizar los conocimientos tacitos y promover la interaccion; por su

parte, la gestién del conocimiento supone el desarrollo de préacticas destinadas a adquirir
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conocimientos externos y a interactuar con otras organizaciones, ademas de poner en

comun el conocimiento dentro de la firma (p.101).

El AO se considera un proceso dinamico en el cual ocurre un cambio de la estrategia
organizacional mediante lo distintos niveles en la organizacion: individual, grupal y
organizacional. Vega (2019) establece cuatro premisas fundamentales del aprendizaje
organizacional. La primera es la exploracién de la informacion, la segunda es el aprendizaje en
los diferentes niveles: individual, grupal y organizacional. La tercera premisa se lleva a cabo
cuando los tres niveles mencionados con anterioridad se unen por diversas interacciones sociales
resultando asi en la cuarta, en la cual el conocimiento afecta la accion en la organizacion. Una
vez que se logra que el conocimiento afecte a la organizacion, se buscan abandonar las rutinas
previamente establecidas para que se sustituyan por nuevos comportamientos provocando el

aprendizaje organizacional.

Asi mismo, Fierro (2020) menciona que “el aprendizaje organizacional es un proceso a
través del cual las diferentes entidades, de cualquier tamafio y orientacion, obtienen y generan
conocimiento mediante sus empleados, con el objetivo de convertirlo en conocimiento
institucional” (p.75). EI AO implica la capacidad de generar nuevo conocimiento a partir de las
organizaciones. Autores plantean dos teorias, la primera, la forma en la que se aprende a
reaccionar ante la informacion, sin embargo, no se genera nuevo aprendizaje. La segunda teoria
establece un aprendizaje mas completo ya que se logran cambiar los modelos mentales (Gémez-
Osorio y Gomez-Romero, 2018).

En los Gltimos afios se ha establecido que el recurso méas importante en la economia
moderna es el conocimiento y los procesos de aprendizaje. Se ha mostrado evidencia del como
el aprendizaje requiere de diversos procesos de conversion del conocimiento. A nivel
organizacional, estos procesos no solo quieren de los recursos de la organizacion, sino de todo
el entorno institucional (Vazquez et al., 2019). Parte del entorno organizacional es el capital
humano, el cual debe de mantenerse en constante aprendizaje. Esto se logra mediante politicas
empresariales, capacitaciones e incentivos laborales que fomenten espacios de trabajo en donde

se potencialicen las capacidades cognitivas (Rivera-Porras, 2019).
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1.2.2. Antecedentes de investigaciones teoricas de la variable dependiente con

respecto a las variables independientes

X1: Trabajo colaborativo

Antes, la preocupacion de las organizaciones se centraba en la produccion y rentabilidad,
hoy en dia se orienta al manejo de la informacion. De manera que, las empresas deben enfocarse
a disefiar redes de comunicacion en las cuales se propicie el aprendizaje organizacional,
logrando conocimientos a nivel individual y colectivo. Autores establecen que se hace necesario
fomentar el aprendizaje en equipo; disefiar ambientes de trabajo colaborativo en los cuales se
permita mayor interaccion social logrando generar competencias y sinergias entre los

integrantes generando como resultado una ventaja competitiva (Baron et al., 2020).

Otra ventaja del trabajo colaborativo y el aprendizaje es afianzar el capital intelectual de
la empresa influyendo positivamente en los ambientes competitivos y el desempefio de los
empleados. Las organizaciones que fomentan la cultura del aprendizaje organizacional logran
motivar a sus equipos de trabajo, mediante el reconocimiento, a contribuir en el intercambio de

conocimiento (Lodofo-Patifio y Acevedo-Alvarez, 2018).

Betancur (2019) establece ciertas caracteristicas del trabajo colaborativo en un ambiente
organizacional. El equipo de trabajo debe contar con liderazgo, buena comunicacion,
reconocimiento de objetivos y orientacion a resultados. Los administradores deben motivar
a los integrantes y lograr un sentido de pertenencia. Todos los miembros deben sentirse
valorados y aptos para aprender, adquirir y transferir conocimiento; logrando asi competitividad,

crecimiento y permanencia en el mercado.
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X2: Toma de decisiones

El establecimiento, estandarizacion de procesos y la toma de decisiones estan sujetos a
la experiencia, conocimiento y expectativas de los miembros de una organizacion. De manera
que, la comunicacién es considerada un factor vinculante de la toma de decisiones y el
aprendizaje organizacional. El reto es lograr convertir la comunicacion en estrategia para las
organizaciones que aprenden. Al generar tacticas adecuadas de comunicacion la organizacion
logra un conocimiento colectivo y agiliza los métodos de toma de decisiones (Fierro et al.,
2020). Asi mismo, Toro (2020) considera importante establecer los modelos de aprendizaje de
los equipos colaborativos con el fin de lograr una estructura tanto en comportamiento como en

procesos organizacionales de manera que se logre brindar un sustento a la toma de decisiones.

X3: Resiliencia

A nivel psicoldgico, la resiliencia se define como la capacidad de recuperarse o
reponerse a la adversidad. Asimismo, la resiliencia permite que el individuo se recupere
reactivamente y logre un crecimiento y aprendizaje proactivo. Ortega y Pefiarroja (2020) definen
el concepto de resiliencia en el ambito laboral de la siguiente manera: “La idea fundamental es
que la resiliencia implica no sélo la capacidad de los empleados de recuperarse de la adversidad,
sino también de utilizar y desarrollar de manera proactiva recursos personales y
organizacionales” (p.10). Asimismo, especifican implicaciones positivas de la resiliencia como
un incremento en el desempefio, mejor satisfaccion laboral y el compromiso de la organizacién

en trabajar en equipo.

Laresiliencia en las organizaciones parte de ajustes positivos que derivan de condiciones
desafiantes en la organizacion. De presentarse, logra brindar una ventaja competitiva sobre
aquellas empresas que no sean capaces de aplicarla. La resiliencia es una habilidad que debe ser
trabajada dia con dia, por lo que, las empresas, deben poner a prueba a sus equipos de trabajo y
a toda la organizacion con el fin de que esta pueda ser desarrollada y trabajada constantemente
(Mérquez y Mora, 2021).
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X4: Creatividad

Diversos autores consideran la capacidad de aprendizaje y generacion del conocimiento
como un elemento preciso para desarrollar la innovacion y capacidades de creatividad en los
miembros de la organizacion. EI AO influye de forma efectiva al desempefio en la organizacion
y a la innovacion de los colaboradores. Investigaciones recientes estudian la relacion entre el
liderazgo, la generacion de cultura, la toma de decisiones, el conocimiento como factores en la
creatividad a nivel individual en los miembros de una empresa. Ademas, se especifica la
capacidad de absorcion de la informacion como efecto en la innovacion de una organizacion
(Roque y Arriaga, 2019).

Con relacién al aprendizaje colaborativo y la creatividad, Gomez-Vélez y Andrade-
Jaramillo (2020) mencionan lo siguiente: “cuando se alienta a los empleados a participar en
interacciones sociales, habra méas variaciones, combinaciones y validaciones de ideas para una
mayor creatividad organizacional” (p.112). Asimismo, afiaden la importancia de orientar la
creatividad hacia las metas organizacionales, tener en claro la visién a largo plazo y los

resultados esperados.

X5: Intraemprendimiento

El término intraemprendimiento ha tomado relevancia en los Gltimos afios. Entre los
atributos de ser emprendedor se consideran los siguientes: la innovacion, la toma de riesgos, y
la proactividad. Echeverria (2020) explica al espiritu emprendedor como “variable mediadora
entre las actitudes y el comportamiento empresarial en el contexto de la pequefia empresa puede
ser cuestionada, ya que estas empresas dependen de sus propietarios, ademas de ser empresas
informales e improvisadas” (p.15). De igual manera, el autor menciona el impacto positivo al
relaciona la actitud al emprendimiento con y el aprendizaje organizacional. Una cultura
enfocada al aprendizaje permite asumir actitudes al emprendimiento; la importancia de
contemplar la interaccion social, comprendiendo a la organizacién como un sistema. Desde la
perspectiva de gerencia, el desarrollo integral de los empleados brinda una ventaja competitiva

ante escenarios internacionales (Vargas, 2020).
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1.2.3. Grafica de los antecedentes tedricos

En la siguiente figura se presentan autores que mediante teorias han estudiado el
concepto de aprendizaje organizacional. Asi mismo, autores que han relacionado el AO con las
variables estudiadas en la presente investigacion: trabajo colaborativo, toma de decisiones,

resiliencia, creatividad e intraemprendimiento.

Figura 2. Antecedentes tedricos

Bardn (2020)

Grutzner (2019)
Trabajo colabarativo- Lodofio-Patifio
Aprendizaje Acevedo-Alvarez (2019)
Perilla y Gonzalez organizacional
(2021) Betancour (2019)
Toma de decisiones- Rueda (2020)
Vega (2019) Aprendizaje
organizacional
- Toro (2020)
Ochoa (2019)
o o B Marquez y Mora (2021)
Aprendizaje  __ Antecedentes Spe:e';f;g:e e
Fierro (2020) organizacional teoricos y variables organizacional Ortegay
Penarroja (2020)
Gomez- Osorio y R A 2019
Gémez Romero (2018) Creatividad- aque y Arriaga ( )
Aprendizaje
organizacional Gomez-Velez
Vazquez (2019) ) Andrade-Jaramillo (2020)
Intraemprendimiento- Echeverria (2020)
Rivera- Porras (2019) Aprendizaje

organizacional Vargas (2020)

Fuente: Elaboracion propia

1.3. Pregunta Central de Investigacion

¢Cuales son las habilidades blandas de los colaboradores que impactan el

aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y medio superior?

1.4. Objetivo General de la Investigacion

Determinar que el trabajo colaborativo, la toma de decisiones, la resiliencia, la
creatividad y el intraemprendimiento son las habilidades blandas de los colaboradores que
impactan el aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y medio

superior localizadas en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon.
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Procesos metodoldgicos de la investigacion

1. Analizar los antecedentes de las PYMES y la importancia de las
habilidades blandas como impacto al aprendizaje organizacional.

2. Revisar teorias, definiciones e investigaciones aplicadas que le den
sustento tedrico a las variables involucradas: aprendizaje organizacional, trabajo
colaborativo, toma de decisiones, resiliencia, creatividad e intraemprendimiento.

3. Disefar y validar un instrumento de medicién que haga una aportacion
metodoldgica al campo de estudio de las habilidades blandas y su impacto en el
aprendizaje organizacional de instituciones educativas.

4. Aplicar el instrumento de medicion a PYMES del sector educativo de
nivel basico y nivel medio superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.

5. Analizar los resultados estadisticos obtenidos con el fin de identificar las
habilidades blandas que impactan el aprendizaje organizacional en PYMES de servicios
educativos de nivel basico y medio superior en el area metropolitana de Monterrey,
Nuevo Leodn.

6. Redactar las conclusiones y recomendaciones sobre los resultados
obtenidos respecto a las habilidades blandas que impactan el aprendizaje organizacional

en PYMES de servicios educativos.

1.5. Hipotesis General de Investigacion

El trabajo colaborativo, la toma de decisiones, la resiliencia, la creatividad, y el
intraemprendimiento son las habilidades blandas de los colaboradores que impactan
positiva y significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de

nivel basico y medio superior.

1.6. Metodologia

En este estudio se realiza una investigacion cuantitativa de tipo exploratorio, descriptiva,
correlacional y explicativa. Esta investigacion es de tipo exploratorio, ya que se indaga sobre el

fendmeno de estudio en un contexto especifico y poco estudiado dentro de las PYMES
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educativas de nivel basico y medio superior en el &rea metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.
Se considera que la investigacion es descriptiva porque se describen las caracteristicas de las
PYMES de servicios educativos con relacion a las habilidades blandas de sus colaboradores y
la generacion del conocimiento. De igual manera, es correlacional, ya que se establece la

relacion entre dos 0 mas variables.

Por otro lado, es una investigacion de caracter transversal debido a que se aplica en un
momento determinado. También es con un disefio no experimental debido a que no se manipulan
las variables. Por dltimo, la técnica que se utiliza en la investigacion es
documental/bibliogréafica, ya que se utilizaran bases de datos para revisar investigaciones.
Asimismo, se aplicara la técnica de campo ya que se elaborard una encuesta que se aplicara a
las PYMES de servicios educativos en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn. Los
métodos de analisis estadisticos que se utilizaran para obtener y analizar los resultados seran la
estadistica descriptiva y un anélisis estadistico de regresion lineal multiple.

1.7. Justificacion de la Investigacion

a) Justificacion Tedrica: Se justifica ya que se realizaran aportaciones a las teorias del
aprendizaje organizacional, como la teoria de creacion de conocimiento organizacional
presentada por Nonaka y Takeuchi (1999) en la cual consideran que el conocimiento
organizacional constituye una interaccion continua y dindmica entre el conocimiento tacito y el
explicito. Asi como la teoria de las cinco disciplinas de Peter Senge (1990) en donde se analiza
el concepto de aprendizaje organizacional desde una perspectiva sistémica. De igual manera, se
utilizara la teoria de la espiral del conocimiento, en la cual se considera que la generacion del
conocimiento es un proceso de espiral constante, en donde el rol de la organizacién es generar
y promover un ambiente en donde se propicie un ambiente en el cual surja la adquisicién y
circularizacién del conocimiento (Lederhos, 2013).

Es importante mencionar que, parte de la relevancia del presente estudio es que aporta
perspectiva innovadora sobre el aprendizaje organizacional en un contexto determinado, por lo

que se busca abonar los resultados de la investigacion a la teoria ya existente.
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b) Justificacion Metodoldgica: Esta investigacion se soporta a través del uso del
método cientifico con el fin de dar respuesta a la pregunta de investigacion. Se realiza una
revision de la literatura de las variables establecidas para identificar estudios empiricos que se
relacionan con el fendbmeno de estudio. Posteriormente, se definen las variables y se establece
una operacionalizacion de estas para la generacion de un instrumento de medicion el cual sera
aplicado en el contexto establecido. Por ultimo, se estudian los resultados estadisticos y se
redactan conclusiones. Es de importancia mencionar que, la elaboracion de la encuesta ayudara
a las organizaciones, en su propio contexto, a medir como las habilidades blandas impactan el

aprendizaje organizacional.

c) Justificacion Préctica: Se considera que son varios los beneficios practicos que
puede tener la presente investigacion, entre ellos:

- Los colaboradores: directores, coordinadores, docentes, o personal en cualquier nivel
de la organizacién educativa, que son los que desarrollan sus habilidades blandas.

- A las instituciones educativas, ya que las ayudara a promover la relevancia de un
ambiente que invite a la generacion de conocimiento.

- Esta investigacion es relevante también para los clientes de las PYMES de servicios
educativos, ya que, al desarrollar y aprovechar las habilidades blandas de los colaboradores en
una organizacion para un mayor aprendizaje, se ve afectado de manera positiva el servicio
brindado.

-Adicionalmente, puede ser aplicada a PYMES de servicios, sin importar el sector en el

cual se encuentren laborando.

1.8. Delimitaciones del estudio

a) Espaciales: El estudio se lleva a cabo en el contexto geogréafico del area metropolitana
de Monterrey, Nuevo Ledn. En especifico en los municipios: Monterrey, Apodaca,

Guadalupe, San Nicolas de los Garza, Santa Catarina, San Pedro Garza Garcia.

b) Demogréficas: El objeto de estudio son las PYMES del sector educativo en el nivel
basico y medio superior. El sujeto de estudio son los directivos, los coordinadores, los

docentes y el personal administrativo de dichas organizaciones. Es de importancia
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mencionar que, aun que los directivos son quienes asumen el rol de liderazgo en la

organizacion, el aprendizaje organizacional se logra mediante el conocimiento de todos los

miembros de la empresa, sin importar el rango.

c) Temporales: La investigacion es transversal, realiza en un momento especifico y los

datos se recolectan en un periodo corto para medir lo que se encuentra sucediendo en el

presente.
1.9 Matriz de Congruencia
Pregunta de | Objetivo general Fundamento Hipdtesis Variables
investigacion tedrico
¢Cudles son las | Determinar que el | Creacidon del El trabajo colaborativo, | X1 Trabajo

habilidades blandas
de los colaboradores
que impactan el
aprendizaje

organizacional en
las PYMES
educativas de nivel
basico y medio

superior?

trabajo colaborativo, la
toma de decisiones, la
resiliencia, la
creatividad y el
intraemprendimiento

habilidades

blandas de los

son las
colaboradores que
impactan el aprendizaje
organizacional en las
PYMES educativas de
nivel basico y medio
superior localizadas en
el &rea metropolitana de
Monterrey, Nuevo

Ledn.

conocimiento
Conocimiento
tacito y el
explicito
Espiral del
conocimiento
Cinco disciplinas
Aprendizaje
individual
Aprendizaje
grupal
Aprendizaje

organizacional

la toma de decisiones,
la resiliencia, la
creatividad, y el
intraemprendimiento
son las habilidades
blandas de los
colaboradores que
impactan positiva y
significativamente el
aprendizaje
organizacional en las
PYMES educativas de
nivel basico y medio

superior.

colaborativo

X2 Toma de decisiones
X3 Resiliencia

X4 Creatividad

X5
Intraemprendimiento
Y Aprendizaje

Organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

Mediante este apartado se describe el contexto y teorias de las variables a estudiar. La
presente investigacion se centra en el constructo focal, aprendizaje organizacional, como
variable dependiente. Las variables independientes, trabajo colaborativo, resiliencia, toma de
decisiones, creatividad e intraemprendimiento se estudian bajo las perspectivas de diversos
tedricos, con el objetivo de plasmar una definicion concisa que defina las caracteristicas de los
constructos. Ademas, de mediante la busqueda de estudios empiricos se pretende analizar si

dichas variables independientes estan relacionadas o si son causa de la dependiente.

Las primeras perspectivas del aprendizaje organizacional apuntan la idea de un proceso
transformador que le permite a las empresas ser perspicaces y transformadoras. Tras la
evolucion tedrica, se establece este proceso como una capacidad de aprender en la empresa,
cuya caracteristica principal es la relacion entre componentes individuales, grupales y
organizacionales. Los autores refieren que debe entenderse que dentro de una organizacion
existen diversos factores tales como valores, normas, rutinas, creencias que impactan en los
comportamientos de los colaboradores y que se convierten en un marco de referencia para el
estudio de AO (Rivera-Porras D, 2019).

Es relevante mencionar que las variables independientes se estudian bajo la perspectiva
de habilidades que favorecen el aprendizaje organizacional en PYMES del sector educativo en
el area metropolitana de Nuevo Ledn. Por lo que, mediante el analisis de las definiciones de los
constructos, se busca conceptualizarlas en tal manera que las dimensiones de la variable puedan

ser estudiadas en el contexto presentado, asi como en el nivel organizacional necesario.

2.1 Marco Tedrico: Aprendizaje Organizacional (Y)

En la siguiente seccidn se encuentra el marco tedrico e investigaciones aplicadas que
fundamentan la variable dependiente: aprendizaje organizacional. Mediante el analisis de la

literatura se busca entender como esta influye en el fendmeno de estudio.
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2.1.1 Teoriasy definiciones del aprendizaje organizacional

a) Teorias: Aprendizaje organizacional (Y)

Tanto en el mundo académico como en la practica, el concepto aprendizaje
organizacional (AO) ha cobrado relevancia al establecerse como una idea de que las ventajas
competitivas de las empresas se sustentan sobre sus recursos y capacidades en base al
aprovechamiento de conocimientos. Las organizaciones se han adentrado en disefiar estructuras
y sistemas capaces de favorecer el intercambio de conocimientos dentro y fuera de la
organizacién, motivando a que aquellos colaboradores que lo poseen estén dispuestos a
compartirlos con otras personas. El aprendizaje organizacional se produce como consecuencia
del aprendizaje personal. Por tanto, esto significa la importancia de aumentar las capacidades

de los colaboradores (Camio et al., 2020).

Peter Senge (1990) tedrico que se ha adentrado en el concepto de aprendizaje
organizacional, en su libro titulado La Quinta Disciplina, analiza el concepto de aprendizaje
organizacional desde una perspectiva sistémica. Diversos autores lo han citado con el fin de
ampliar el concepto AO y compararlo con distintas teorias. En relacion con los planteamientos
iniciales de Senge, se menciona que la gestion del conocimiento es un elemento importante
como apoyo para lograr las metas de una organizacion. De manera que, en el desarrollo
organizacional, el aprendizaje es un elemento clave para transformar los esquemas mentales de

la organizacion y para el logro de sus objetivos (Sanchez, 2022).

La generacion de conocimiento organizacional se compone una interaccion permanente
y eficiente entre el conocimiento tacito y el explicito. Los protagonistas de su propio aprendizaje
son las personas que tengan el deseo de generarlo y convertirlo en conocimiento. El aprendizaje
es el resultado de la experiencia particular de cada sujeto que genera un conocimiento personal,
y el cual se fortalece al compartirlo con los demas (Nonaka y Takeuchi, 1999). La creacion del
conocimiento organizacional es un proceso de espiral permanente, en donde el rol de la empresa
es proveer un ambiente de trabajo que facilite las actividades y la adquisicion y circularizacion

del conocimiento (Lederhos, 2013).
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El aprendizaje comienza desde lo individual y debe ser visto desde un pensamiento
sistémico, Garzdn y Fisher (2008) establecen lo siguiente:

“Se debe comprender que todas y cada una de las partes que componen la organizacion

son importantes, ya que afectan el proceso de aprendizaje. La filosofia del aprendizaje

organizacional esta presente en cada decision y en cada proceso, e involucra el talento y

las competencias de todas las personas que integran la organizacion (p. 217)”.

Diversos autores establecen que, cuando los lideres consiguen un enfoque holistico al
tomar una decision y buscan mejorar la cultura de aprendizaje en la organizacion, los resultados
sugieren la mejora del desempefio en multiples areas. Consideran que el desarrollo del AO reside
en el intercambio de modelos mentales que logren adaptar las reglas de decision y capacitar para

llevar a cabo acciones mas efectivas.

La innovacion y flexibilidad en las organizaciones orientadas al aprendizaje les permite
una adaptacion rapida a las nuevas oportunidades. Para las PYMES, el mejorar sus capacidades
de aprendizaje genera una ventaja competitiva, asimismo se fomenta el sentido de pertenencia
de los sujetos en la organizacion y se desarrollan competencias para identificar nuevas

oportunidades de negocio (del Rio Cortina y Santisteban Rojas, 2020).

A través del presente estudio, se pretende analizar el aprendizaje organizacional en
PYMES del sector educativo localizadas en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon.
Por lo tanto, sobre las organizaciones educativas y el AO, Sanchez (2022), plantea cinco
criterios que integrados aseguran el aprovechamiento del entusiasmo y la capacidad de

aprendizaje de los docentes, directivos o sujetos en cualquier nivel de la organizacién educativa.

Los cinco criterios son los siguientes: el primero, dominio personal, es decir la capacidad
de cada individuo para su desarrollo personal. El segundo, una vision compartida, es decir, lo
relacionado con la construccién de una vision de futuro y motivadora para los colaboradores de
la organizacién. El tercero, los modelos mentales, que son supuestos arraigados,
generalizaciones internas que influyen en el modo de pensar, sentir, comprender y actuar de una

persona. El cuarto criterio, el aprendizaje en equipo, la capacidad que tiene un equipo para crear
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los resultados que sus miembros y la organizacion desean. Por Gltimo, el pensamiento sistémico,

es la base sobre la cual se edificara una escuela que aprende (Sanchez, 2022).
b) Definiciones: Aprendizaje organizacional (Y)

En el siguiente apartado se pretende definir la variable dependiente aprendizaje
organizacional, con el objetivo de analizar el concepto mediante la definicion de diversos

autores.

Rincon (2017) lo define como una competencia que todas las organizaciones deben
desarrollar para tener mayores probabilidades de ser innovadoras o de conocer los limites de la
innovacion. Por otro lado, del Rio Cortina y Santisteban Rojas (2020) presentan el aprendizaje
organizacional como el proceso mediante el cual las organizaciones ya sea, publicas o privadas,
adquieren y generan conocimiento. Esto a través de sus trabajadores, con el objetivo de
convertirlo en conocimiento que sea parte de la institucién y el cual le permita a la organizacion

adaptarse a las condiciones cambiantes de su entorno.

Aguiar et al., (2021) lo definen como la capacidad de las organizaciones de generar
nuevo conocimiento individual, de equipo, organizacional e interorganizacional. De manera que
se genere una cultura que lo facilite y que permita las condiciones para desarrollar nuevas
capacidades, disefiar nuevos productos y servicios, incrementar la oferta existente y mejorar
procesos orientados a la perdurabilidad. Por otro lado, Méndez et al., (2022) lo define como un
proceso que permite un cambio duradero mediante la transformacion de las experiencias en
capacidades para generar conocimiento en una organizacion de manera colectiva.

Por dltimo, Inga y Liviano (2024) refieren que el aprendizaje organizacional consta de tres
funciones: adquirir, gestionar y capacitar en conocimiento a todos los trabajadores. Ademas,
agregan que la gestion del conocimiento de los colaboradores corresponde tanto a nivel

individual como nivel organizacional.

A continuacion, se presenta una tabla con las dimensiones de la variable aprendizaje

organizacional. Estas dimensiones permiten la operacionalizacion del constructo dependiente:
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Tabla 3. Definiciones conceptuales: Aprendizaje Organizacional

Autores

Definicidn de la variable

Dimensiones

Rincén (2017)

Competencia que todas las organizaciones deben

desarrollar para tener mayores probabilidades de ser

innovadoras o de conocer los limites de la innovacion.

1)

Competencia de
las

organizaciones

Innovacién
del Rio Cortinay Proceso mediante el cual las entidades, grandes o pequefias, 1) Creacién de
Santisteban Rojas publicas o privadas, adquieren y crean conocimiento, a conocimiento
(2020) través de sus trabajadores, con el proposito de convertirlo 2) Adaptarse a
en conocimiento institucional, que le permita a la condiciones
organizacion adaptarse a las condiciones cambiantes de su cambiantes
entorno o transformarlo.
Aguiar et al., Es la capacidad de las organizaciones de crear, organizar y 1) Crear, organizar
(2021) procesar informacién desde sus fuentes, para generar nuevo y procesar
conocimiento individual, de equipo, organizacional e informacion
interorganizacional, generando una cultura que lo facilite y 2) Generar
permitiendo las condiciones para desarrollar nuevas conocimiento
capacidades, disefiar nuevos productos Yy servicios, 3) Desarrollo
incrementar la oferta existente y mejorar procesos nuevas
orientados a la perdurabilidad. capacidades
4) Mejorar
procesos
Méndez et al., (2022) | Proceso que permite un cambio duradero mediante la 1) Experiencias
transformacion de las experiencias en capacidades para 2) Conocimiento
generar conocimiento en una organizacion de manera colectivo
colectiva. 3) Cambio
duradero
Ingay Liviano La adquisicion, gestion y capacitacion de conocimiento de 1) Adquisicion,
(2024) la entidad con los trabajadores, la gestion de la busqueda y gestiony
el conocimiento de los colaboradores corresponde a la capacitacion de
responsabilidad conjunta a nivel de organizacion e conocimiento
individuo. 2) Conocimientos
colaboradores
3) Nivel

organizacion e

individuo

Fuente: Elaboracion propia
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Como se presentd en las definiciones, el aprendizaje organizacional es entendido como
un proceso en el cual se crea y transforma el conocimiento con el fin de utilizarlo para distintos
propdsitos de la empresa. Los autores establecen que el AO beneficia a las organizaciones ya

que les permite crear un cambio.

El concepto aprendizaje organizacional es amplio, por lo que mediante el analisis de las
definiciones se busca establecer una definicién concisa en la cual se pueda plasmar las
caracteristicas a estudiar de la variable dependiente. Asi mismo, mediante la investigacion se
estudiard la fuerza en la cual las variables independientes impactan a las caracteristicas
presentadas de la variable. Todas las definiciones presentan caracteristicas relevantes del

aprendizaje organizacional.

Rincon (2017) presenta una definicion concisa refiriéndose al AO como una
competencia que apoya a la organizacion a ser méas innovadora. Para la investigacion, se
considera que el aprendizaje organizacional apoya a la innovacion de la empresa, sin embargo,
no es el Unico efecto que se pretende estudiar. Por otra parte, Inga y Liviano (2024) agregan
dimensiones tales como la capacitacion y gestion del conocimiento, que si bien, son esenciales
en el logro del aprendizaje organizacional, para este estudio se deja a un lado ya que dichas

funciones son exclusivas del manejo de la organizacion.

En el afio 2020, Del Rio Cortina y Santisteban Rojas establecen diversas dimensiones
del AO, desde el tamafio y la naturaleza de la empresa. Asi como el proceso de la creacion del
conocimiento y el como los empleados lo utilizan para adaptarlo a las condiciones. Por lo que,
si bien la definicién es amplia, se decide no considerarla debido a que pretende estudiar el
conocimiento en organizaciones tanto publicas como privadas, asi como empresas grandes y

pequefias, y especificamente en esta investigacion se estudia el sector educativo en PYMES.
Por otro lado, Aguiar et al., (2021) afiaden factores como la generacion de conocimiento

interorganizacional, la cultura, la mejora de procesos para incrementar la perdurabilidad. Asi

mismo, establecen que el aprendizaje organizacional apoya en la creacién de nuevos productos
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e incrementacion de la oferta. En el presente estudio, por la naturaleza de las PYMES a estudiar,
se deja a un lado la dimension relacionada a productos y oferta organizacional.

Si bien, de alinearlas a los fines de la investigacion, cualquiera de las definiciones
presentadas con anterioridad pudiese ser la acertada, por cuestion de dimensiones, alcance del
estudio y caracteristicas de las variables independientes se llega a la conclusion que la definicion
de Méndez et al., (2022) es la que logra ejemplificar de manera parsimoniosa las caracteristicas
que se pretenden estudiar. Se considera el AO bajo la perspectiva de un proceso, en el cual
mediante diversas experiencias de todos los miembros de la empresa se logra generar

conocimiento accesible para todos.

A continuacion, se presenta la definicion de aprendizaje organizacional relacionada a la
perspectiva de la investigacion:

Proceso que permite un cambio duradero mediante la transformacion de las experiencias
en capacidades para generar conocimiento en una organizacion de manera colectiva (Méndez et
al., 2022).

2.1.2 Investigaciones aplicadas sobre la variable (Y): aprendizaje organizacional

En el siguiente apartado se presentan una serie de investigaciones previas relacionadas
al AO. Con el fin de ampliar la investigacion, se presenta la variable aprendizaje organizacional
relacionada con variables como productividad, seguridad psicoldgica, satisfaccion laboral, uso
de la tecnologia, cultura colaborativa y el conocimiento compartido.

Lopez-Lemus y De La Garza (2018) analizaron el uso de la tecnologia, el aprendizaje
organizacional y su influencia sobre la satisfaccion laboral de los universitarios en las empresas
del sector industrial. En el disefio y metodologia se empled una muestra de 220 residentes de
Guanajuato, Mexico. Para probar las hipotesis establecidas, se desarrollé un modelo de ecuacion
estructural (SEM). Los resultados obtenidos demuestran que existe evidencia estadistica para
afirmar que, el uso de la tecnologia tiene un efecto positivo y significativo (f1=.630; p<0.001)

sobre el aprendizaje organizacional.
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Por otro lado, Nugroho (2018) investiga los efectos de la cultura colaborativa y el
conocimiento compartido sobre el aprendizaje de la organizaciéon. El estudio se llevo a cabo en
universidades estatales de Yogyakarta, Indonesia. La muestra de la investigacion estuvo
compuesta por 288 empleados de la universidad. Los resultados indicaron que la variable
aprendizaje organizacional obtuvo un valor-t de 11.10 y valor-p de 0.00 (<0.05). En este sentido,
los autores concluyen que la cultura existente de una organizacion afecta en gran medida la
actividad de intercambio de conocimientos. Tal relacion implica que cuanto mayor sea la
intensidad de la actividad de intercambio de conocimientos, mayor serd el aprendizaje

organizacional.

Mamani y Estrada (2020) estudiaron la relacion del aprendizaje organizacional y la
productividad en instituciones educativas publicas del distrito de Tambopata, Peru. La poblacion
se conformd por los empleados directivos, maestros y auxiliares que trabajan en las escuelas.
La muestra fueron 123 trabajadores. En los resultados encontrados entre las variables, el
coeficiente de correlacion rho de Spearman es de .492 y un p-valor significativo (p=0.000<0.05).
Los autores refieren que existe una correlacion positiva moderada entre las variables analizadas.
Es decir, que, mientras mejor sea el aprendizaje organizacional del personal mayor sera su nivel

de productividad y viceversa.

Weiner et al. (2021) estudiaron la relacién de la creacion de seguridad psicologica y el
aprendizaje organizacional durante la pandemia de COVID-19 en escuelas publicas en Estados
Unidos. Se aplicaron encuestas y entrevistas a una muestra de 54 directores de escuelas publicas
tradicionales en 19 estados. Entre los resultados, con relacion al aprendizaje organizacional, se
encontré que este se encuentra presente en las organizaciones con un alto nivel de SP. Los
autores describen que estas organizaciones promueven el aprendizaje y los cambios colectivos,

lo que conduce a un mejor desempefio organizacional.

Anticona (2023) establecio la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y el
aprendizaje organizacional en hospitales de Lima, Peru. El estudio se llevo a cabo con una
muestra de 52 trabajadores, a quienes se les aplico el instrumento de medicion. Los resultados

mostraron que el 94.2% de los empleados consideran importante desarrollar las habilidades de
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los gerentes y el 88.5% de los trabajadores consideran que la organizacion cuenta con AO. Se
encontrd una relacion directa y significativa, con coeficientes de rho = 0.528 y coeficiente p =

0.000, es decir, a mayores habilidades gerenciales mejor aprendizaje organizacional.

Por ultimo, Naamati-Schneider y Weishut (2023) estudiaron las habilidades blandas y el
aprendizaje en escuelas primarias. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, en el cual se elabord una
encuesta transversal aplicada a 120 directores de escuelas primarias. Los resultados de la prueba
de hipdtesis muestran que las habilidades blandas tienen un efecto positivo y significativo en la
gestion de aprendizaje, los autores concluyen que el aprendizaje puede mejorar en el desarrollo
ambiental, la planificacion, la implementacion de procesos y una mejora en la calidad del

aprendizaje.

2.2 Marco Tebrico y Estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes

En el siguiente apartado se encuentra el marco tedrico e investigaciones aplicadas que
fundamentan cada una de las variables independientes: trabajo colaborativo, toma de decisiones,
resiliencia, creatividad e intraemprendimiento. Mediante el analisis de la literatura se busca

entender como estas influyen en el fendmeno de estudio.

2.2.1 Variable independiente: Trabajo colaborativo (X1)

a) Teorias: Trabajo colaborativo (X1)

El concepto trabajo colaborativo suele ser ampliamente usado en procesos de aprendizaje
educativo. Los equipos de trabajo permiten el 6ptimo desarrollo de las actividades grupales, se
busca aumentar la cohesion de sus integrantes con el fin de potencializar los resultados (Vazquez
etal., 2017).

En el ambiente organizacional, existe una diferencia entre los grupos de trabajo y los
equipos de trabajo. Los primeros son considerados una unidad que tiene una misma finalidad,
cada miembro se encuentra bajo la direccioén de un directivo o coordinador comdn, pero los

miembros individuales no necesariamente colaboran para completar sus tareas. Por otro lado,
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en los equipos de trabajo se comparten las habilidades, y los integrantes se encuentran
comprometidos para lograr un objetivo comun (Malpica et al., 2014).

Diversos autores han referido al trabajo colaborativo como un ingrediente vital del
aprendizaje en las organizaciones. Identifican una caracteristica esencial de los equipos en las
organizaciones que aprenden; que operan como comunidades de aprendizaje. En estas
comunidades de aprendizaje, el debate, la resolucién de conflictos y las ideas se fomentan como
fuentes positivas de aprendizaje. Se desarrolla la confianza, seguridad a través de la construccién
de relaciones, la practica reflexiva, y la gestion del desempefio individual y colectivo (Darwin,
2017).

Por otro lado, autores como Alban Arévalo y Alban Julio (2019), establecen que el
trabajo colaborativo en ambientes administrativos va més alla de incrementar la productividad
y agilidad empresarial, consideran que es un factor para la innovacion y creatividad. Refieren
que las organizaciones deben cambiar los paradigmas administrativos meramente enfocados a
la productividad para hacer énfasis en culturas de trabajo orientadas al cambio, innovacion y
creatividad. Su analisis indica que el trabajo colaborativo cobra relevancia al ser una herramienta
utilizada para catalizar el cambio y ejecutarlo de acuerdo con las necesidades organizacionales.
En relacién con la generacién del conocimiento, el trabajo colaborativo es un ciclo de
produccién del conocimiento en el cual se aprende a través de la experiencia de los otros con
los que se interacciona, se retne informacién y se interpretan los conocimientos preexistentes

mientras se construyen los nuevos (Alban y Alban, 2019).

Recientemente, investigadores han analizado teorias de aprendizaje empresarial, como
la de Senge (1990), para relacionarla con el aprendizaje en equipo dentro de las organizaciones.
Se considera que, debido a los cambios rapidos en los entornos organizacionales, el trabajo
colaborativo se ha convertido en uno de los factores organizacionales més importantes. El
trabajo en equipo se estudia como proceso y como resultado de la eficacia del trabajo

colaborativo.
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Rupcic (2022) considera que cualquier cosa que logre aprenderse mediante el trabajo
colaborativo, puede ser transferido a otras unidades de la organizacion y finalmente a toda la
empresa, logrando asi un aprendizaje organizacional. Para el presente estudio se considera que
el trabajo colaborativo favorece al aprendizaje organizacional dentro de las PYMES del sector

educativo.

b) Definiciones: Trabajo colaborativo (X1)

En el siguiente apartado se pretende definir la variable independiente trabajo
colaborativo, esto con el objetivo de analizar el concepto mediante la definicion de diversos
autores con el fin de establecer una definicion que acerque lo mayor posible a los aspectos y

caracteristicas de la variable en funcion a la investigacion.

Zangara (2018) lo define como el trabajo de equipo que suscita el desarrollo de
habilidades de aprendizaje, personales y sociales, en el que cada colaborador expresa
compromiso tanto con su propio aprendizaje como con el de los deméas miembros de su equipo.
Por otro lado, Alban Arévalo y Alban Julio (2019) definen el trabajo colaborativo como la forma
de generar sinergias y aprovechar los beneficios de los equipos en favor del aprendizaje y la
proactividad.

Martinez-lfiiguez et al., (2020) establecen el trabajo colaborativo como el proceso a
través del cual un grupo de personas comparte ideas, recursos y conocimiento para lograr
resolver un problema determinado. Buscando asi el logro de un objetivo en comun, mediante la
alianza de sus fortalezas y la comunicacién asertiva. En el mismo afio, Zangara y Sanz (2020)
lo delimitan como el proceso en el cual se promueve el desarrollo de habilidades de aprendizaje,
en el que cada persona expresa su compromiso tanto con su propio aprendizaje como con el de

los demas.

Por ultimo, Viloria y Ledn (2024) lo definen de manera muy concreta estableciendo que
es un grupo de personas gque aporta ideas, saberes y experiencia para conseguir un objetivo
comun. En la siguiente tabla se presentan las definiciones, referencias y dimensiones para la

variable trabajo colaborativo:
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Tabla 4. Definiciones conceptuales: Trabajo Colaborativo

Autores Definicion de la variable Dimensiones
Zangara (2018) Tipo especial de trabajo en grupo que promueve el desarrollo de 1) Desarrollo de
habilidades de aprendizaje, personales y sociales, en el que cada habilidades de
miembro expresa compromiso tanto con su propio aprendizaje aprendizaje
como con el de los demas miembros de su grupo. 2) Compromiso hacia
el aprendizaje
Alban y Alban Forma de generar sinergias y aprovechar los beneficios de los 1) Generacion de
(2019) equipos en favor del aprendizaje y la proactividad. sinergias
2) Beneficios de
equipos
3) Proactividad
Martinez-1fiiguez | Proceso mediante el cual varias personas comparten ideas, 1) Compartir ideas
et al., (2020) recursos y saberes para identificar, interpretar, argumentar y 2) Logro meta
resolver un determinado problema, buscando el logro de una acordada
meta acordada, mediante la unién de sus fortalezas y trabajando 3) Union de fortalezas
con comunicacion asertiva. 4) Comunicacién
asertiva
Zangara y Sanz | Proceso en el cual se promueve el desarrollo de habilidades de 1) Desarrollo de
(2020) aprendizaje, personales y sociales, en el que cada miembro habilidades de
expresa compromiso tanto con su propio aprendizaje como con aprendizaje
el de los deméas miembros de su grupo. Se consideran elementos 2) Compromiso hacia
bésicos como la interdependencia positiva, la interaccion, la el aprendizaje
contribucion individual y las habilidades personales y de grupo. 3) Interdependencia
positiva
4) Contribucion
individual
5) Habilidades
personales y de
grupo
Viloria y Leon | Es el trabajo de un grupo de personas en el que cada miembro 1) Aportar ideas,
(2024) aporta ideas, conocimientos y experiencia para conseguir un conocimientos y
objetivo comun. experiencias
2) Objetivo comdn

Fuente: Elaboracion propia
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Albéan y Alban (2019) presentan el concepto enfocado al desarrollo de habilidades, al
generar sinergias y a compartir saberes. Estas ideas se alinean a lo esperado en la variable
independiente para la investigacion. Sin embargo, los autores presentan pocas dimensiones para
el concepto. Asimismo, se descarta la definicion de Viloria y Ledn (2024) debido a que lo
presentan de manera muy concreta lo cual no empata con lo que se busca en la presente

investigacion.

En la definicion presentada por Martinez-Ifiiguez et al., (2020) el trabajo colaborativo,
se establece como la blsqueda de lograr una meta acordada a través de la interpretacion,
argumentacion y solucion de un determinado problema, ademés mediante la unién de fortalezas
y la comunicacion asertiva. Si bien, dichas dimensiones aportan valor a la operacionalizacion y
al entendimiento del concepto, la dimension que empata con lo que se pretende estudiar es la
busqueda del logro de una meta acordada. Las organizaciones son quienes plantean las metas,
se pretende estudiar si a través del logro de dichos objetivos es que se impacta al aprendizaje

organizacional.

La definicion planteada por Zangara y Sanz (2020) mide el desarrollo de habilidades de
aprendizaje tanto individuales como el de los demas miembros del grupo. El estudio de dichas
caracteristicas se analiza bajo la perspectiva de como la interaccién individual y grupal del
trabajo en equipo favorece al aprendizaje organizacional. Por lo que, la definicion de trabajo
colaborativo con la cual se trabaja a lo largo del estudio es la siguiente:

Proceso en el cual se promueve el desarrollo de habilidades de aprendizaje, en el que
cada miembro expresa compromiso tanto con su propio aprendizaje como con el de los demas
miembros de su grupo buscando el logro de una meta acordada. (Elaboracién propia a partir de
(Zangara & Sanz, 2020).

c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente: trabajo colaborativo (X1)

En esta seccion, se presentan estudios en los cuales la variable independiente, trabajo

colaborativo y la variable dependiente, aprendizaje organizacional se relacionan.
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Los autores Khunsoonthornkit y Panjakajornsak (2018) analizaron el impacto del
aprendizaje organizacional y el compromiso en el desempefio de las organizaciones de
investigacion y desarrollo en Tailandia. La investigacion se llevd a cabo mediante un modelo
de ecuacion estructural. Se utilizd un cuestionario para recopilar datos empiricos, en el cual

participaron 361 sujetos.

Los resultados mostraron que el aprendizaje organizacional tuvo un impacto directo
sobre el desempefio organizacional, con un coeficiente estandarizado de 0.846 y 0.700, (p<.
001), respectivamente. La variable trabajo colaborativo, obtuvo un resultado de p<.88, con
relacion al impacto directo del aprendizaje organizacional. Los autores concluyen que el
aprendizaje organizacional tiene un efecto directo sobre el compromiso de los empleados y los

resultados operativos de la organizacion.

Por otra parte, los autores Andrews y Smits (2019) realizaron una revision de literatura,
en la cual analizan la relacion entre la gestion del conocimiento, el aprendizaje organizacional
y el trabajo colaborativo. Proponen que, a medida que las organizaciones evolucionan, es
necesario adoptar un enfoque estratégico de gestion del conocimiento. Entre los hallazgos
encontrados, sefialan que el aprendizaje organizacional y el trabajo colaborativo efectivo son

similares al contexto para el conocimiento tacito en sus primeras etapas del desarrollo.

Por otro lado, Martono et al., (2020) examinaron el efecto del liderazgo y el trabajo
colaborativo en el aprendizaje organizacional. Los datos fueron recabados en la universidad
estatal de Java Central, Indonesia. Para una muestra de 207 personas, se aplicaron ecuaciones
estructurales para analizar los datos. Los resultados muestran que la resolucion de situaciones
de manera colaborativa y el compromiso del equipo afectan positivamente a la efectividad de la
organizacion. Ademas, revelaron que un estilo de liderazgo adaptativo tiene un efecto positivo

en el trabajo colaborativo.

Alonazi (2021) en su estudio realizado en hospitales e instituciones de atencion médica
durante el brote de COVID-19 en el afio 2020 en Arabia Saudita, recopild datos del500

profesionales de la salud que trabajan de primera linea. Se emple6 una regresion multiple para
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explorar como los hospitales pueden adoptar procesos de aprendizaje durante pandemia. Los
hallazgos concluyeron que, el trabajo colaborativo, (M= 3.725 y P-< 0.05), tiene relacion
significativa en la construccidn de una cultura organizacional enfocada al aprendizaje. De igual
manera, se establece que, hasta que el intercambio de conocimiento esta integrado en los
sistemas organizacionales es cuando las empresas pueden mantener un nivel alto de aprendizaje

organizacional durante crisis.

Jaakkola et al.,, (2024) estudiaron los procesos de colaboracion y aprendizaje
organizacional en el departamento quirargico de un hospital. La informacion se recopild a través
de 26 entrevistas y se analizd mediante un andlisis de contenido basado en la teoria cualitativa.
Los resultados establecieron la importancia de aprender de manera individual para después
aprender a manera de trabajo colaborativo. Las experiencias, el conocimiento y las situaciones

basadas de los intereses personales promueven un aprendizaje grupal.

2.2.2  Variable independiente: Toma de decisiones (X2)

a) Teorias: Toma de decisiones (X2)

Vicente et al., (2018) establecen una lista de cualidades de los empleados al momento
de tomar decisiones. Entre ellas: la experiencia, tanto en puestos desempefiados como en
situaciones de contingencia que han tenido que sobrellevar. El buen juicio, evaluar de manera
perspicaz la informacién que le permitird tomar decisiones. La creatividad, es una habilidad
relacionada con la capacidad de plantear ideas innovadoras, formular alternativas Unicas para

dar respuesta a situaciones que generen conflicto en el momento.

Por otro lado, ciertos autores reconocen que la toma de decisiones es una funcion
esencialmente de los directivos, consideran es un proceso racional que permite determinar
estrategias que incrementan la eficiencia de la capacidad de los directivos para tomar decisiones

eficaces (Barzaga-Sablon et al., 2019).
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Solis (2020) sefiala la toma de decisiones como una habilidad necesaria que todo gerente
dentro de una organizacion debe tener. La toma de decisiones debe estar presente en diversos
aspectos de la vida, ya que todo individuo se encuentra en constante relacion con personas por
lo que se debe de asumir con responsabilidad la seleccidn de opciones, tanto en la vida personal
como dentro de una empresa. La gestion interna de la toma de una decision no es un
procedimiento aislado, sino que requiere de competencias interpersonales o soft skills, asi como
conocimiento, manejo de conflictos y competencias que se desarrollan dentro del mismo

proceso de toma de decision.

Mediante un estudio relacionado a la toma de decisiones en docentes de una institucion
educativa, Rivera (2022), considera necesario tomar en cuenta seis elementos esenciales para el
proceso. Entre ellos: el individuo que toma la decision frente a una determinada situacion, los
objetivos a alcanzar, los criterios, las estrategias en relacion con los objetivos, las condiciones

por las que atraviesa el decisor y el resultado obtenido.

Para el presente estudio, la variable toma decisiones pretende ser estudiada en los
distintos niveles organizacionales, no exclusivamente como una habilidad necesaria en los
directivos. Aunque, la direccién o alta gerencia es quien debe enfocar los objetivos hacia la
adquisicion de nuevo conocimientos, a compartir informacion, a proveer recursos y a dar

respuesta inmediata a lo que se demande.

De igual manera, es tarea de la direccion el crear un ambiente de confianza y de
adaptacion a posibles riesgos que se puedan confrontar (Villar, 2019). Sin embargo, el objetivo
de la investigacion es comprobar la toma de decisiones como una habilidad presente a lo largo
de toda la empresa como variable que favorece a la creacion de conocimiento y al aprendizaje

organizacional.

b) Definiciones: Toma de decisiones (X2)

La variable independiente, toma de decisiones, se define en el siguiente apartado. Se
presentan definiciones de diversos autores con el fin de establecer una definicion que sefiale las

caracteristicas de la variable en funcion a la investigacion.
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Rodriguez (2016) refiere la toma de decisiones como una actividad laboral de los altos
mandos, ya que permite a las organizaciones alinear sus capacidades y recursos con las

amenazas Y las oportunidades que existen en el ambiente interno y externo.

Por otro lado, Diaz y Zegarra (2020) establecen la toma de decisiones como “las acciones
llevadas a cabo a partir de un proceso que se encuentra influenciado por las intenciones,
objetivos, conocimientos, experiencia y expectativas de quienes toman las decisiones y

conformadas por dos etapas: razonar y ejecutar” (p.15).

Cruz (2021) define la toma de decisiones como el proceso en el cual, a partir de la
informacidn, las metas y la estrategia de la empresa los colaboradores o los equipos de trabajo
identifican la mejor decision y plan de accion para solucionar de forma efectiva un problema,
con el objetivo de desarrollar un conjunto de pasos o etapas en las cuales se generen las

alternativas de decision.

Por otro lado, Rueda et al., (2022) define la variable como el proceso de identificar y
resolver los problemas en la organizacion cuando se consideran cursos alternativos de accién y
se selecciona e implanta una opcidén. Por ultimo, Torres y Sagbay (2024) lo definen como la
capacidad de dar respuestas oportunas y orientarse a través del conocimiento y la preparacion

para afrontar los desafios y las oportunidades.

La toma de decisiones suele considerarse exclusiva de la alta direccion dentro de una
organizacion. Sin embargo, en la presente investigacion se pretende conocer el cémo la toma de
decisiones de los colaboradores favorece en el aprendizaje organizacional de las PYMES de

servicios educativos en el area metropolitana de Monterrey.

A continuacion, se presentan las definiciones conceptuales referentes a la variable

independiente, toma de decisiones:
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Tabla 5. Definiciones conceptuales: Toma de decisiones

Autores Definicion de la variable Dimensiones
Rodriguez (2016) Tarea esencial para la alta direccion, ya que permite a las 1) Tareade laalta
organizaciones alinear sus recursos y capacidades con las direccion
amenazas y las oportunidades que existen en el medio 2) Alinear recursos
ambiente. 3) Identificar
capacidades y
amenazas
Diaz y Zegarra Acciones llevadas a cabo a partir de un proceso que se 1) Anadlisis de
(2020) encuentra influenciado por las intenciones, objetivos, informacion y
conocimientos, experiencia y expectativas de quienes alternativas
toman las decisiones y conformadas por dos etapas: 2) ldentificacion de
razonar y ejecutar. objetivos
organizacionales
Cruz (2021) Proceso informacional en el que a partir de los objetivos 1) Proceso
y estrategia de una organizacion los individuos o grupos informacional
identifican la mejor decision y curso de accion para 2) Identificar la
solucionar de forma efectiva un problema oportunidad o mejor decision
riesgo institucional luego de desarrollar un conjunto de 3) Riesgo
fases o etapas en que se generan las alternativas de institucional
decision. 4) Alternativas de
decision
Rueda et al., (2022) Proceso de identificar y resolver los problemas en la 1) Identificary
organizacion cuando se consideran cursos alternativos de resolver
accion y se selecciona e implanta una opcion. problemas
2) Cursos de accion
Torres y Sagbay Capacidad de dar respuestas oportunas, asi como la 1) Dar respuestas
(2024) capacidad de orientarse a través de la formacion en las oportunas
areas de conocimiento y preparacion para afrontar los 2) Capacidad de
desafios y oportunidades. orientarse
3) Desafiosy

oportunidades

Fuente: Elaboracion propia
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Tras analizar las definiciones presentadas con anterioridad, se identifican varias
dimensiones, la habilidad de tomar una decisién en la organizacion es considerada como una
tarea, una accién o un proceso. Los autores consideran que este proceso debe culminar en la
generacion de una alternativa que pueda ser ejecutada para solucionar un problema (Rueda et
al., 2022). Para el estudio de la variable toma de decisiones se descarta la idea de que
exclusivamente sea para la solucion de un problema dentro de la organizacion. Si bien, en
ocasiones el tomar cierta decision apoya a dicha situacién, no es objetivo del estudio el medir

la solucion de problemas.

Rodriguez (2016) establece que la toma de decisiones es exclusiva de la alta direccion,
por lo que, para fines de la investigacion, se descarta la definicion propuesta. Por otro lado, Cruz
(2021), establece una definicién amplia, presenta caracteristicas que se buscan definir a través
del estudio; sin embargo, debido a las dimensiones como riesgo institucional y desarrollo de

etapas de alternativas, se considera importante el instaurar una definicién mas concisa.

Torres y Sagbay (2024) presentan una amplia definicion y hacen énfasis en la
importancia de que los individuos estén preparados a través de conocimiento para poder tomar
las decisiones en la organizacion, sin embargo, para fines de la investigacion se pretende estudiar
esta relacién de manera inversa, es decir como la habilidad de tomar decisiones puede influir en

la generacidn de conocimiento en una organizacién, por lo cual se descarta dicha definicion.

Debido al estudio de la variable como habilidad de los individuos de las PYMES
educativas para el proceso de toma de decisiones, se llega a la conclusién que la definicion
propuesta por Diaz y Zegarra (2020) es la que mejor empata con lo que se busca analizar. Si
bien, las autoras proponen diversas dimensiones a analizar, mediante ellas se puede obtener
informacidn a detalle sobre el proceso mental y la decision de alternativa a ejecutar. De igual
manera, se proponen factores como objetivos y conocimiento, lo que apoya en el entendimiento

de la toma de decisiones acertadas como un proceso favorecedor del aprendizaje organizacional.
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A continuacion, se presenta la definicion:
Acciones llevadas a cabo a partir de un proceso que se encuentra influenciado por las
intenciones, objetivos, conocimientos, experiencia y expectativas de quienes toman las

decisiones y conformadas por dos etapas: razonar y ejecutar (Diaz y Zegarra, 2020).
c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente: toma de decisiones (X2)

Las siguientes investigaciones son presentadas con el objetivo de conocer literatura
previa en la cual se ha relacionado la variable independiente toma de decisiones con la variable

dependiente aprendizaje organizacional.

Al Shra'ah (2015) investigd el impacto de los estilos de toma de decisiones en el
aprendizaje organizacional en empresas manufactureras jordanas. Con relacion a la
metodologia, se distribuyeron 152 cuestionarios en 76 empresas, ademas de la aplicacion de los
cuestionarios, el investigador realizd 7 entrevistas para interpretar y validar los resultados de la
encuesta. Se utiliz6 un analisis de regresién maltiple para comprobar las hipotesis del estudio.
El Alfa de Cronbach del modelo de estudio fue de (0.821).

Sobre los hallazgos encontrados, el modelo de estudio interpreta el 86.4 por ciento del
impacto de los estilos de toma de decisiones (DM) en el aprendizaje organizacional. El estilo
DM flexible tiene un fuerte impacto en el desarrollo del AO con f=0.778 y R>=0.606. El estilo
DM integrador tiene un impacto razonable en el aprendizaje organizacional. Por otro lado, los
estilos DM decisiones y jerarquicos tienen el impacto méas débil en el aprendizaje
organizacional. Los autores concluyen que la generacion de nuevos conocimientos se logra a

través de la participacion en los procesos de toma de decisiones (Al Shra‘ah, 2015).

Asi mismo, los autores Akinci y Sadler-Smith (2019) sientan las bases para la
investigacion sobre la intuicion colectiva. Este concepto se operacionaliza desde el estudio de
la tomar decisiones a nivel individual y a nivel grupal. Mediante la revision de literatura y
contribucion al modelo 41 del AO, los investigadores apoyan a la identificacion de procesos en
los cuales la toma de decisiones intuitiva a nivel grupal favorece al desarrollo de fuentes valiosas

de conocimiento y aprendizaje organizacional. Los autores concluyen que la intuicion y la toma
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de decisiones funcionan de manera interactiva en las decisiones grupales y que el aprendizaje

organizacional se inicia y facilita a través de las acciones conjuntas de los dos procesos.

Los autores Stelmaszczyk y Pierscieniak (2020) determinaron la flexibilidad estratégica
en relacidn con la toma de decisiones gerenciales y el aprendizaje organizacional en una empresa
lider de la industria textil en Polonia. El cuestionario fue dirigido a los 138 gerentes de la
empresa. Se realizo andlisis de regresion lineal para probar las hipotesis de la investigacion
mediante la herramienta PROCESS.

Entre los resultados, se comprobd un impacto positivo y estadisticamente significativo
entre la toma de decisiones gerenciales y el aprendizaje organizacional [B= 0.68; SE = 0.12;
t(1.76) = 5.73; p < 0.001]. Los autores concluyen que, al tomarse decisiones gerenciales para
mejorar el funcionamiento frente a los cambios futuros de la organizacion, se mejora el
conocimiento de la empresa y se mejoran las operaciones existentes al introducir métodos y

conceptos de operacion completamente nuevos

Por otro lado, Oncioiu et al., (2022) examinan la toma de decisiones y efectos de la
implementacién de soluciones optimizadas para aumentar la supervivencia organizacional. Con
base en una muestra de 1442 empresas pequefias en Rumania y un disefio de modelo lineal, los
resultados revelan que una gestion del conocimiento, el papel del lider y el rendimiento aseguran

el crecimiento a largo plazo de la organizacion.

Galarza y Milagros (2023) estudi6 la toma de decisiones y la cultura organizacional
como elementos determinantes para cualquier tipo de organizacion. La investigacion se realizo
en un hospital, participaron 40 enfermeras; se utilizé el método analitico, correlacional, de tipo
prospectivo y observacional. Los resultados de la prueba de hipdtesis concluyen que la

motivacion, el liderazgo y la cultura organizacional intervienen en las decisiones de los gerentes.
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2.2.3 Variable independiente: Resiliencia (X3)

a) Teorias: Resiliencia (X3)

En el &mbito de la psicologia, el concepto de resiliencia ha sido estudiado y definido por
muchos autores. A nivel individual, la resiliencia se define como la “habilidad para resurgir de
la adversidad, adaptarse, recuperarse y acceder a una vida significativa y productiva” (Silva et
al., 2018). Asimismo, el concepto resiliencia ha sido abordado en multiples disciplinas, tales
como las ciencias sociales, fisica, ecologia, economia, entre otras. EI problema del concepto
resiliencia es su definicién, autores refieren que no se le ha logrado dar un significado Unico;
coinciden en que hacer referencia a este concepto es tomar en cuenta factores tales como la

adversidad, el riesgo, el afrontamiento y la recuperacion (Ledn, 2013).

Debido a la rapidez con que se producen cambios en la sociedad, en la economiay en la
tecnologia, a nivel organizacional, el estudio de la resiliencia se ha convertido en un pilar
fundamental para las empresas. Los autores consideran que la resiliencia afecta directamente a

la supervivencia de las empresas y a la capacidad de adaptarse a los cambios (Merino, 2019).

Autores establecen que, entre los aspectos relevantes que determinan el grado de
resiliencia de las empresas, se encuentra la responsabilidad por parte de los altos ejecutivos de
transmitir la relevancia de ser resiliente en los diferentes niveles organizacionales de forma que

toda la organizacion se sienta implicada (Sanchis y Poler, 2020).

Cuando los sujetos se afrontan a cambios constantes en su entorno profesional, la
resiliencia podria mostrarse como el recurso clave para favorecer su adaptacion y bienestar. Los
colaboradores que logran desarrollar la resiliencia estan mejor preparados para tratar con las
provocaciones estresantes de los entornos laborales cambiantes, ademas, se encuentran abiertas
hacia las nuevas experiencias, y son flexibles ante las demandas y los cambios. En el &mbito
profesional, la resiliencia puede ayudar a los colaboradores a cumplir con las necesidades
organizacionales, aprovechar las oportunidades, y actuar con urgencia y eficacia en situaciones
de vulnerabilidad (Amaro y Santos, 2020).
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Para fines de la investigacion, la variable resiliencia se estudia a nivel individual, es
decir, como habilidad de cada individuo. Sin embargo, bajo el enfoque organizacional, se
considera que esta habilidad, de presentarse positivamente en los empleados de las PYMES del

sector educativo, favorece al aprendizaje organizacional.

b) Definiciones: Resiliencia (X3)

En el siguiente apartado se pretende definir la variable independiente resiliencia. Mediante
la definicion de diversos autores, se pretende establecer una definicién que se acerque a las

caracteristicas de la variable en funcidn a la investigacion.

Silva et., al. (2018) la definen como “un proceso dinamico, constructivo, de origen
interactivo, sociocultural que conduce a la optimizacion de los recursos humanos y permite
sobreponerse a las situaciones adversas” (p.15). Morgan (2020) establece que la resiliencia es
la capacidad de resolucion de problemas, en virtud de una mayor creatividad e innovacion, para
no enfocarse en las soluciones obvias, sino generar mas alternativas poco usuales, pero

efectivas.

Por otro lado, Tenorio-Vilchez y Sucari (2021) refieren que la resiliencia es un proceso
dindmico que implica una interaccién entre los procesos de riesgo y proteccion, internos y
externos al individuo, que acttan para modificar los efectos de un evento vital adverso. Rivera
y Pica (2022) la definen como un proceso dinamico, el cual tiene lugar a lo largo del tiempo,
y se sustenta en la interaccion existente entre la personay el entorno, que incluye la familia

y el medio social.
Por ultimo, Céspedes-Gallegos y Clara-Zafra (2024) refieren que la resiliencia es el
desarrollo de competencias y habilidades mediante las cuales las organizaciones pueden

enfrentar problemas tales como la diversidad, la desigualdad, la tecnologia y la globalizacién.

En la siguiente tabla se establecen las definiciones presentadas con anterioridad con

relacion a la variable independiente:
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Tabla 6. Definiciones conceptuales: Resiliencia

Autores Definicion de la variable Dimensiones

Silva et al. (2018) Un proceso dinamico, constructivo, de 1) Proceso constructivo
origen interactivo, sociocultural que 2) Optimizacion de recursos
conduce a la optimizacion de los Sobreponer  situaciones
recursos humanos y permite adversas
sobreponerse a las situaciones
adversas.

Morgan (2020) Capacidad de resolucion de problemas, 1) Resolucién de problemas
en virtud de una mayor creatividad e Generar alternativas poco
innovacion, para no enfocarse en las usuales
soluciones obvias, sino generar mas
alternativas  poco  usuales, pero
efectivas.

Tenorio-Vilchez 'y  Sucari | Proceso dindmico que implica una 1) Interaccion entre  los

(2021) interaccion entre los procesos de riesgo procesos de riesgo y
y proteccion, internos y externos al proteccion
individuo, que acttian para modificar los 2) Modificar eventos
efectos de un evento vital adverso. adversos

Riveray Pica (2022) Proceso dinamico, el cual tiene lugar a 1) Proceso dinamico
lo largo del tiempo y se sustenta 2) Interacciones entre
en la interaccion existente entre la persona y entorno
personay el entorno, que incluye la
familia y el medio social.

Céspedes-Gallegos y Clara- El desarrollo de competencias y 1) Desarrollo de

Zafra (2024) habilidades para que las competencias y
organizaciones pueden enfrentar los habilidades
fenémenos de la diversidad, la 2) Enfrentar fendmenos

desigualdad, los cambios en la
tecnologia y los generados por la

globalizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Como se menciond anteriormente, la definicion de resiliencia varia dependiendo del
ambito en el cual se esté estudiando. Para fines de la investigacion, la variable resiliencia se
estudia a nivel individual. Las definiciones presentadas con anterioridad establecen el concepto
como un proceso dinamico, en el cual a lo largo del tiempo el individuo mediante la interaccién

de diversos factores es capaz de afrontar situaciones adversas.

Por ejemplo, Rivera y Pica (2022) incluyen las dimensiones como familia y el medio
social en su definicion, por lo que queda descartado su uso debido a que se estudia a nivel
organizacional. Por otro lado, Tenorio-Vilchez y Sucari (2021) incluyen procesos de riesgo y
proteccion, los cuales no se consideran en la operacionalizacién del constructo. Mediante la
investigacion no se pretende estudiar situaciones de riesgo personales de cada individuo, sino

se busca analizar la respuesta ante situaciones retadoras presentadas en el ambito laboral.

Céspedes-Gallegos y Clara-Zafra (2024) estudian la resiliencia a nivel organizacional,
sin embargo, son muy puntuales en los fendmenos en los cuales la resiliencia puede apoyar a
una organizacién: diversidad, desigualdad, tecnologia y globalizacion. Debido a este

acotamiento de los problemas a resolver, se descarta la definicion propuesta por los autores.

La definicion de Morgan (2020) establece que la resiliencia es una capacidad del
individuo para resolver problemas. La investigacion se centra en probar esta variable en relacion
con el aprendizaje organizacional en el sector educativo, por lo que, a pesar de que se estudia a
nivel individual es necesario analizar el impacto a nivel organizacional. De tal manera, la
definicion establecida por Morgan es la que mas se acerca a las caracteristicas necesarias para
estudiar la relacion entre variables. Con el fin de establecer una definicién parsimoniosa, se
toma como base la idea de Silva et al. (2018) la resiliencia como un proceso dindmico y la

definicion presentada por Morgan (2020) para elaborar una definicion propia.

A continuacion, se presenta la definicion:
Proceso dinamico y constructivo que conduce a enfocarse en la busqueda de soluciones
que generen alternativas efectivas para la organizacion. (Elaboracion propia, a partir de (Silva
etal., 2018 y Morgan, 2020)).
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¢) Investigaciones aplicadas de la variable independiente: Resiliencia (X3)

En el siguiente apartado se presentan investigaciones realizadas por diversos autores en
las cuales se establece una relacion entre la variable independiente resiliencia y la variable

dependiente aprendizaje organizacional.

Restrepo (2019) en Medellin, Colombia evaluo cualitativamente la resiliencia en dos
empresas de cadenas de abastecimientos. Se detallaron diversos tipos de resiliencia y los
elementos que permiten su desarrollo en las organizaciones. En relacion con el aprendizaje
organizacional, el autor plantea que, mediante la resiliencia, las organizaciones logran aprender
de eventos inesperados. Concluye que, la implementacion de resiliencia supone el desarrollo
por parte de las empresas en las siguientes capacidades: flexibilidad, visibilidad, colaboracion,
velocidad, redundancia, aprendizaje organizacional, capacidad de transformacion y orientacién

a la administracion de riesgos.

Por otra parte, Pefiarroja y Ortega (2020) examinaron la relacién entre las practicas
organizacionales, la resiliencia y el aprendizaje organizacional en profesionales mexicanos de
la salud. La investigacion se llevd a cabo mediante un estudio exploratorio con un disefio
transversal. Mediante un muestreo por conveniencia, se recolectaron datos de 667 profesionales
de la salud en hospitales publicos del centro de México. Los resultados obtenidos mostraron que
las actividades organizacionales se relacionan positivamente con la resiliencia y, asimismo, con
el aprendizaje organizacional. La correlacion fue de 0.39 entre resiliencia y aprendizaje

organizacional.

El propdsito del siguiente estudio fue evaluar la influencia del aprendizaje
organizacional en la resiliencia y la creatividad. La investigacion se llevo a cabo en el Centro
de Oncologia de Mansoura, en Egipto. El estudio fue un disefio de correlacion descriptivo, con
una muestra de 125 enfermeras. Se utilizaron tres cuestionarios relacionados al aprendizaje
organizacional, creatividad y resiliencia. Los resultados presentaron que dos tercios de las
enfermeras desarrollaron resiliencia, se considerd que existe una correlacion positiva y

estadisticamente significativa entre la organizacion en aprendizaje y la resiliencia. Los autores
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concluyen que cada vez que el personal comprende y desarrolla se desencadena el aprendizaje
en la organizacién (Ahmed y Mustafa, 2020).

La investigacion realizada por Del Rio et al.,, (2022) se estudié bajo un enfoque
cuantitativo, no experimental, descriptivo, correlacional y transversal en Chihuahua, México.
Se considerd como sujeto de estudio a cualquier persona que trabajara; debido a las restricciones
de la situacion epidemioldgica por el COVID-19, los datos fueron recolectados mediante un
cuestionario online. Los resultados evidencian que existe una relacion moderada, pero
significativa entre las variables AO y resiliencia; con un coeficiente de Pearson de 0.556 y una
significancia de 0.001, es decir existe una relacion significativa al 99%. Los autores concluyen
que, en el contexto laboral, los empleados tienden a buscar la mejor forma para resolver
cualquier eventualidad que se presente, consideran que de este proceso se aprende, de manera

que se impacta significativamente en el aprendizaje de la organizacion.

Por ultimo, Bravo-Bravo (2024) exploraron el aprendizaje y la adaptabilidad como
factores para el éxito y la supervivencia de las organizaciones. El estudio analizd varios casos
de éxito y fracaso, en los cuales se destacaron la resiliencia y el aprendizaje como factores que
inciden en el éxito de las empresas. Los resultados subrayaron la importancia de tomar en cuenta
la resiliencia como parte de la cultura de una empresa. Ademas, de la necesidad de invertir en

programas que fomenten una mentalidad abierta al cambio y la innovacion.

2.2.4 Variable independiente: Creatividad (X4)

a) Teorias: Creatividad (X4)

Actualmente, el conocimiento de los procesos creativos permite ofrecer elementos para
mejorar habilidades y buscar métodos con los cuales se pueda trabajar en el desarrollo personal
tanto como profesional. En el ambito laboral, para el escenario de la competitividad,
conectividad y globalizacion, ya no es suficiente una actitud positiva hacia la adaptacion al
cambio. Se requiere de una accion constructivista en la cual no solo se aprovechen las

oportunidades, sino que ademas se construyan. En ese sentido, la creatividad es una habilidad
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bésica, ya que permite un mejor analisis para la busqueda de alternativas y desarrollar ideas
novedosas que ayuden a mejorar procesos (Schnarch, 2020).

La creatividad dentro de las organizaciones se reconoce como una fuente de
herramientas generadoras de valor en los productos o servicios de las empresas. Mufioz y
Espinosa (2018) establecen la importancia de los lideres de la organizacion como precursores
de la creatividad en procesos, en servicios, en los mismos colaboradores. Mediante la creacion
de procesos productivos se incrementa la productividad de la empresa y se asegura su

permanencia en el tiempo.

Aunado a esto, Zufiga-Mera (2019) presenta que las organizaciones deben abrirse al
entorno y aprovechar el talento humano, ya que cada individuo posee conocimiento que puede
ser transformado en conocimiento creativo. Para crear un ambiente en el cual la creatividad sea
parte del dia a dia, se propone que las empresas fomenten el didlogo, el trabajo en equipo, la
escucha activa. Estos factores promueven la flexibilidad en la organizacion, generando un
entorno laboral en donde los colaboradores se sienten gratificados con la actividad que realizan,

se vuelven independientes y se fomenta la participacion.

La creatividad puesta en practica en el sector educativo consta de su aplicacién en los
diversos niveles organizacionales. El principal, los altos directivos, quienes son los encargados
de animar la participacion, la innovacion de ideas, de proyectos para lograr espacios de proceso
ensefianza-aprendizaje. El segundo, los docentes, quienes deben desarrollar su pensamiento
creativo, considerando las necesidades de los alumnos en la realidad existente del contexto

escolar (Blanquiz y Villalobos, 2018).

b) Definiciones: Creatividad (X4)

Rodriguez (2018) refiere el constructo como “la cualidad perfectible de todo ser humano
que, por medio del empleo de procesos cognitivos de pensamiento divergente y convergente,
sumado a metodos no tradicionales; potencian al individuo para hallar problemas, entenderlos
y resolverlos, con los cuales mas que tener un resultado preciso, se busca obtener diversidad de
resultados novedosos y originales” (p.22).
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Fernandez-Diaz (2020) define la creatividad como la habilidad que permite construir
nuevas ideas para adaptarse a las necesidades, al analizar los recursos que se tienen y ajustarlos
a las nuevas exigencias. Por otro lado, Cortizo (2020) definen la creatividad como la capacidad
que poseen todos los seres humanos, con la que se pueden producir ideas nuevas y originales
que sirvan para dar respuestas a necesidades, carencias o dificultades, cuyos productos han de

ser constructivos y utiles.

Ricci (2020) establece que, creatividad es formular y resolver problemas de manera
divergente, original y alternativa, integrando conocimientos existentes con nuevas perspectivas.
Por altimo, Marquez (2024) define la creatividad como una habilidad con la que cuentan los
seres humanos para generar ideas, solucionar problemas y ofrecer soluciones a problemas

econdmicos, sociales y contextuales.

El concepto creatividad suele ser utilizado en diversos ambitos, desde el arte, tecnologia
como la creacion de nuevos sistemas, empresas. Para la presente investigacion, se pretende
estudiar la creatividad como factor que impacta en el aprendizaje organizacional en PYMES del

sector educativo.

Debido a los diferentes niveles organizacionales y su impacto en las practicas y tareas
diarias, se pretende estudiar la habilidad a lo largo de la empresa, tanto en sujetos encargados
de la organizacion como en los empleados. Esto debido a que los encargados de la empresa son
quienes fomentan el ambiente de participacion, flexibilidad e innovacion; asi como los

empleados, ya que son quienes llevan a cabo las actividades del dia a dia.

En la siguiente tabla se presentan las definiciones, referencias y dimensiones para la

variable creatividad:
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Tabla 7. Definiciones conceptuales: Creatividad

Autores

Definicidon de la variable

Dimensiones

Rodriguez (2018)

Cualidad perfectible de todo ser humano
que, por medio del empleo de procesos
cognitivos de pensamiento divergente y
convergente, sumado a métodos no
tradicionales; potencian al individuo para
hallar ~ problemas, entenderlos vy
resolverlos, con los cuales mas que tener
un resultado preciso, se busca obtener
diversidad de resultados novedosos y

originales.

1) Procesos cognitivos
2) Obtener

resultados originales

diversidad de

Fernandez-Diaz (2020)

La habilidad que permite construir nuevas
ideas para adaptarse a las necesidades, al
analizar los recursos que se tienen y

ajustarlos a las nuevas exigencias.

1) Construccion de nuevas
ideas
2) Anélisis de

nuevas exigencias

recursos y

Cortizo (2020) Una capacidad que poseemos todos los 1) Capacidad de producir
seres humanos, con la que podemos nuevas ideas
producir ideas nuevas y originales que 2) Dar respuestas a
sirvan para dar respuestas a necesidades, necesidades
carencias o dificultades, cuyos productos
han de ser constructivos y Utiles.

Ricci (2020) Formular y resolver problemas de manera 1) Formular 'y  resolver

divergente, original y alternativa,
integrando conocimientos existentes con

nuevas perspectivas.

problemas

2) Integrar conocimientos

Marquez (2024)

Habilidad con la que cuentan los seres
humanos para la generacion de ideas,
soluciones de problemas u ofrecer
diferentes interpretaciones o salidas de
realidades socio econdmicas, sociales y

contextuales diversas.

1) Generar de ideas
2) Solucionar problemas

3) Interpretaciones

Fuente: Elaboracion propia

64




En las definiciones presentadas, los autores plasman la creatividad como una capacidad
que poseen los seres humanos; con la cual se puede dar respuestas a diferentes necesidades
mediante la generacion de nuevas alternativas. La definicion presentada por Rodriguez (2018),
abarca diversas dimensiones, tales como los procesos cognitivos y métodos no tradicionales. De
manera que, para fines del estudio, se descarta la posibilidad de estudiar en los procesos
cognitivos que se llevan a cabo al desarrollar la creatividad.

Por otro lado, Ricci (2020) establece una definicion concisa, presentando el resolver
problemas de manera divergente, sin embargo, de analizarse bajo esa perspectiva, las
caracteristicas del constructo quedan cortas. La definicién de Marquez (2024) se descarta ya que
es muy puntual al establecer que la creatividad ayuda a resolver problemas del dmbito

econdmico y social, los cuales para la presente investigacion no forman parte.

Fernandez-Diaz (2020) presenta definiciones muy similares, se diferencian en que la
presentada por Cortizo (2020), utiliza la creatividad para resolver y dar respuestas a dificultades
mientras que la otra definicion busca hacer un ajuste de las nuevas exigencias, no
necesariamente resolverlas. El objetivo del estudio es medir la creatividad a nivel individual en
donde en un ambiente y con unos recursos proporcionados por las PYMES educativas se puede
desarrollar dicha habilidad. Por lo que, como conclusién, se decide trabajar con el concepto

creatividad bajo la perspectiva de Fernandez-Diaz, adaptada unicamente al sujeto de estudio.

A continuacion, se presenta la definicion construida la cual sera la base para la presente
investigacion:
Habilidad que permite construir nuevas ideas para adaptarse a las necesidades,

analizando los recursos que se tienen y ajustandolos a las nuevas (Fernandez-Diaz, 2020).

c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente: Creatividad (X4)

En Indonesia, autores estudiaron la creatividad en el contexto de una organizacién en
aprendizaje en empresas publicas educativas. El objetivo del articulo fue analizar y explicar la

implementacion de la competencia empresarial de los directores basada en la creatividad y la
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innovacion. La recopilacion de datos se realizd mediante estudio de la literatura y discusion de
grupos focales. El analisis de la investigacion fue descriptivo, cualitativo e interpretativo. La
implicacion teorica refuerza las ideas de autores como Osbone y Gaebler, quienes han estudiado
sobre el concepto Reinventing Government. Los hallazgos establecen que la innovacion y la
creatividad son la base para fortalecer la competencia emprendedora en directivos de escuelas
publicas que desarrollan el aprendizaje organizacional (Syam et al., 2018).

Los autores Miri et al., (2019) estudiaron la relacién de la creatividad con el aprendizaje
organizacional en hospitales publicos de Shiraz en Irdn. La investigacion se llevd a cabo
mediante una muestra de 237 personas. La encuesta contd con 25 preguntas relacionadas al
aprendizaje organizacional y 16 con la creatividad, con un Alpha de Cronbach de 0.91y 0.72,
respectivamente. Los resultados obtenidos refieren que existe una relacion significativa entre el
AO vy la creatividad. Los autores mencionan que, en una organizacion en aprendizaje, los
empleados que continuamente desarrollan su capacidad y que tratan de desarrollar nuevos

patrones de pensamiento, se vuelven cada vez mas creativos.

Purwanto (2020) estudié el efecto de las habilidades blandas y el aprendizaje
organizacional en la creatividad de los profesores de universidades islamicas. La recopilacion
de datos se llevd a cabo mediante un muestro aleatorio simple, la muestra establecida fue de
244. Se utiliz6 el método SEM con el software SmartPLS 3.0, los resultados muestran que las
variables de estudio tienen un efecto directo positivo y significativo en el desempefio de los

profesores.

Kermani et al., (2020) estudian tres variables: creatividad, aprendizaje organizacional y
ansiedad social. El estudio se realizd en Iran, la poblacion estadistica estuvo conformada por los
docentes de la organizacion educativa del condado de Meshki Shahr, de los cuales se
seleccionaron 274 participantes mediante un muestreo aleatorio. Se utilizaron tres cuestionarios
de medicidon y se utilizé el método de ecuacion estructural y el coeficiente de correlacion de
Pearson para analizar los datos. En relacion con la creatividad, los resultados arrojaron un

p<0.005, significando que la creatividad puede explicar el 77% de la carga factorial sobre el
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aprendizaje organizacional. Se concluyd que la creatividad puede ser considerada como un
factor predictor del AO de los docentes en el contexto estudiado.

Rumanti et al., (2023) examinaron el efecto de la creatividad en el desempefio de las
pequefias y medianas empresas. Los datos se recopilaron a través de 206 PYMES ubicadas en
varias regiones de Indonesia, los datos se analizaron utilizando PLS-SEM. Los resultados
evidencian que la creatividad influye de manera positiva y significativa en el desempefio y el
aprendizaje de las PYMES.

2.2.5 Variable independiente: Intraemprendimiento (X5)

a) Teorias: Intraemprendimiento (X5)

La administracion del capital humano se encuentra directamente relacionada a la
estrategia de una organizacion. El percibir las competencias laborales y habilidades individuales
permiten una mayor integracion entre la estrategia, los procesos y la cultura organizacional. De
igual manera, se encuentra ligado con un conocimiento mayor de la potencialidad y formacién
de cada individuo. Dentro de las habilidades individuales que permiten una mayor estrategia
organizacional se encuentra la actitud emprendedora (Blazquez et al., 2018).

Chavarria (2019) menciona que el espiritu emprendedor es necesario para iniciar
cualquier negocio, proyecto o empresa. Menciona que esta actitud no es exclusiva de los
empresarios; considera necesario que los individuos dentro de las organizaciones logren
desarrollar dicha habilidad. EI intraemprendimiento implica la capacidad para configurar las
consecuencias de los propios actos, transformar ideas en acciones, planificar proyectos, asi

como generar un cambio innovador en cualquier entorno organizacional.

Hasta hoy diversas contribuciones teoricas tratan de explicar el fendmeno del
intraemprendimiento con respecto a sus elementos. Sin embargo, Vela et al. (2020) enfatizan
que estas aportaciones representan solo extractos de una teoria que apenas comienza a ser

relevante en las agendas de investigacion de paises en vias de desarrollo.

67



Autores indican que de los principales motivadores de un espiritu emprendedor se
encuentran relacionados al aspecto econémico (Guanilo, 2020). Sin embargo, mediante esta
investigacion, se pretende analizar la variable desde la perspectiva de un individuo que posee
un elevado nivel de accién e inspiracion mediante el cual enfrentandose a procesos como la

toma de decisiones y la innovacion genera e impacta en el aprendizaje organizacional.

b) Definiciones: Intraemprendimiento (X5)

A continuacién, se define la variable independiente intraemprendimiento, se presentan
definiciones de diversos autores con el fin de establecer una definicion que se acerque lo mayor

posible a los aspectos y caracteristicas de la variable en funcion a la investigacion.

Blazquez et al. (2018) refieren el intraemprendimiento como una actitud propia de cada
colaborador que le da la capacidad y la motivacion para emprender nuevos proyectos que le
permitan generar beneficios. Velasquez (2019) refiere el constructo intraemprendimiento como
un proceso dinamizador por medio del cual los trabajadores dentro de las organizaciones buscan
oportunidades para hacer cosas nuevas y apartarse de lo tradicional, manteniendo el espiritu
emprendedor al interior de estas.

Por otro lado, Zornoza y Gras (2019) lo definen con la actitud en la que se refleja la
motivacion y la capacidad del individuo, independiente o dentro de una organizacion, a la hora
de identificar una oportunidad y luchar por ella para producir nuevo valor o éxito econémico.
Cando (2023) define el intraemprendimiento como la forma de pensar, razonar y actuar centrada
en oportunidades, planteada como vision global y llevada a cabo mediante un liderazgo
equilibrado y la gestion de un riesgo calculado, su resultado es la creacion de valor que beneficia

a la empresa, la economia y la sociedad.
Por ultimo, Pérez y Pefia (2024) lo definen de una manera muy concreta como el espiritu

empresarial dentro de una organizacion que ya existe. En la siguiente tabla se presentan las

definiciones, referencias y dimensiones para la variable intraemprendimiento:
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Tabla 8. Definiciones conceptuales: Intraemprendimiento

Autores Definicion de la variable Dimensiones

Blazquez et al. (2018) Actitud propia de cada persona 1) Actitud propia de cada
que le da la capacidad y la persona
motivacion para emprender nuevos 2) Emprender nuevos
proyectos que le permitan generar proyectos
beneficios, tanto personales como
sociales.

Velasquez (2019) Proceso dinamizador por medio 1) Oportunidad de realizar
del cual los individuos dentro de cosas nuevas
las organizaciones buscan 2) Espiritu emprendedor
oportunidades para hacer cosas
nuevas y apartarse de lo
tradicional, manteniendo el
espiritu emprendedor al interior de
estas.

Zornozay Gras (2019) Actitud en la que se refleja la 1) Motivacion y capacidad
motivacion y la capacidad del 2) Identificar oportunidades
individuo, independiente o dentro 3) Producir nuevo valor
de una organizacion, a la hora de
identificar una oportunidad y
luchar por ella para producir nuevo
valor o éxito econémico.

Cando (2023) Forma de pensar, razonar y actuar 1) Forma de pensar, razonar
centrada en oportunidades, y actuar
planteada como vision global y 2) Liderazgo equilibrado
llevada a cabo mediante un 3) Gestidn de riesgo
liderazgo equilibrado y la gestion
de un riesgo calculado, su
resultado es la creacién de valor
que beneficia a la empresa, la
economiay la sociedad.

Pérez y Pefia (2024) Se refiere al espiritu empresarial 1) Espiritu empresarial
dentro de una organizacion 2) Organizacion existente

existente.

Fuente: Elaboracion propia
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La variable intraemprendimiento puede ser vista como amplia y ambigua ya que su
definicién sigue en desarrollo, el término en inglés intrapreneurship o corporate
entrepreneurship suele englobar caracteristicas precisas en su definicion. Tras analizar las
definiciones presentadas con anterioridad, se llega a la conclusion que el espiritu emprendedor

es propio de cada individuo.

Blazquez (2018) considera esta habilidad como la capacidad de emprender nuevos
proyectos personales, no necesariamente proyectos dentro de la organizacion. Debido a que el
objetivo del estudio es estudiar esta variable como habilidad que impacta positivamente en el
aprendizaje organizacional de las PYMES en el sector educativo, se descartan las definiciones
gue sean estudiadas a nivel sociedad y enfocadas al emprendimiento de nuevos proyectos fuera

de la empresa.

La definicion propuesta por Zornozay Gras (2019) se acerca a las dimensiones a estudiar
como parte de la variable independiente. Sin embargo, se deja fuera ya que, la dimension éxito
econdmico no forma parte lo que se pretende estudiar. Si bien, dicha dimension se pudiera
considerar como factor que impacta en la motivacion del individuo, pero no necesariamente que

impacte en el proceso de aprendizaje de la organizacion.

Por tal manera, la definicion presentada por Velasquez (2019) es la que se considera
apropiada para definir el constructo intraemprendimiento. Se estudia la habilidad como un
proceso individual, de las personas que forman parte en una organizacion, que resulta en

innovacion y emprendimiento dentro de la empresa.

La definicion propuesta por Cando (2023) es precisa en cuanto a las dimensiones que
establece, sin embargo, los resultados los presenta en un nivel macro, economia, sociedad y
empresa. De tal manera que, dicha definicion queda descartada, ya que para la presente
investigacion solamente se estudia la dimensidn a nivel empresa. Por ultimo, se descarta la
definicion presentada por Pérez y Pefia (2024), ya que, aungue es preciso lo que se establece, es

excesivamente concreto para lo que se pretende estudiar en la investigacion.
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Por lo cual, para fines de la investigacion la definicion utilizada es la siguiente:
Proceso dinamizador por medio del cual los individuos dentro de las organizaciones
buscan oportunidades para hacer cosas nuevas y apartarse de lo tradicional, manteniendo el

espiritu emprendedor al interior de estas (Velasquez, 2019).

c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente: Intraemprendimiento
(X5)
A continuacion, se presentan investigaciones previas en las cuales se ha estudiado la

relacion del intraemprendimiento y el aprendizaje organizacional.

En el siguiente estudio, los autores investigan la relacién entre el intraemprendimiento
y la capacidad de aprendizaje organizacional en industrias de fabricacidn de ingenieria quimica
en Chennai, India. La investigacion fue de tipo descriptiva, los datos se obtuvieron mediante
una encuesta a 250 gerentes de nivel medio que trabajan en la industria de fabricacién. El
analisis de regresion entre la capacidad de aprendizaje organizacional y el emprendimiento
corporativo (0.49), fue significativo con (<0.05). Por tanto, existe una relacion significativa

entre ambas variables (Banumathi & Samudhrarajakumar, 2019).

Lee y Lee (2020), analizaron la influencia del intraemprendimiento en los procesos y en
el aprendizaje del Balanced Scorecard (BSC) como dimensiones del desempefio organizacional.
El estudio se llevo a cabo en Lima, Perl, en donde mediante una encuesta en linea, el estudio
recab0 datos de 132 personas con experiencia laboral. Entre los resultados, se encontré un nivel
de significancia menor de 0.05, por lo que se puede afirmar que existe una relacion entre las
variables de participacion en actividades de intraemprendimiento y el intercambio de
conocimientos (correlacion de Pearson .421). Los autores concluyen que las personas
encuestadas buscan y estan interesados en realizar practicas relacionadas a emprendimientos
corporativos, mientras que, en realidad, las organizaciones no les ofrecen estas oportunidades
(2020).

Por otra parte, Echeverria (2020) examina la relacion entre actitud al emprendimiento

(AE), orientacion emprendedora (OE) y capacidad de aprendizaje organizacional (CAO) en
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cooperativas de ahorro y crédito en Ecuador. En cuanto a la metodologia, se aplico el modelo
de ecuaciones estructurales (SEM). La hipétesis se confirma a través de los resultados, pues
existe una relacion directa y positiva entre la AE y la CAO, dado P = 0,045 y el coeficiente es
0,749. EIl autor concluye que el aprendizaje organizacional estd constituido por el diadlogo

participativo, un analisis del entorno.

Hernandez-Ramirez et al., (2021) analizaron el efecto de la capacidad de aprendizaje
organizacional en la relacién entre orientacion emprendedora en el contexto de las PYMES. Los
datos fueron obtenidos de una muestra de 158 PYMES de Costa Rica. Se utilizd el modelo de
regresion jerarquica secuencial para el andlisis de datos, con el software Stata 12. Los resultados
muestran gue las variables de estudio ejercen un efecto positivo en el desempefio innovador de
las PYMES. Los resultados advierten la importancia de realizar practicas que faciliten el

aprendizaje organizacional en las PYMES.

Por ualtimo, Sunnemark et al., (2024) exploraron la colaboracion y los procesos de
transferencia del aprendizaje. La recopilacion de datos se realizd a través de 20 entrevistas a
servidores publicos de Suecia. Los resultados incluyeron una variable mediadora, la falta de

comunicacion efectiva, la cual afectd en el proceso del aprendizaje grupal.

2.3 Hipotesis Operativas

HO: Las habilidades blandas trabajo colaborativo, toma de decisiones, resiliencia,
creatividad e intraemprendimiento no impactan el aprendizaje organizacional en las PYMES
educativas de nivel basico y medio superior en el &rea metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon.

H1: El trabajo colaborativo es una habilidad blanda que impacta positiva y
significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y
medio superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon.

H2: La toma de decisiones es una habilidad blanda que impacta positiva y
significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y

medio superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.
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H3: La resiliencia es una habilidad blanda que impacta positiva y significativamente el
aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y medio superior en el
area metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon.

H4: La creatividad es una habilidad blanda que impacta positiva y significativamente el
aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y medio superior en el
area metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon.

H5: El intraemprendimiento es una habilidad blanda que impacta positiva y
significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y

medio superior en el &rea metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.

Modelo esquematico de la hipdtesis

Y=x1+x2+x3+ x4+ x5

Y: Aprendizaje organizacional
X1: Trabajo colaborativo

X2: Toma de decisiones

X3: Resiliencia

X4: Creatividad

X5: Intraemprendimiento

2.3.1. Modelo Grafico de la Hipotesis

Figura 3. Modelo Grafico de Variables

X1 Trabajo Colaborativo \
X2 Toma de decisiones el
. . +) . .
X3 Resiliencia . Y: Aprendizaje
@ organizacional
X4 Creatividad >
()’
X5 Intraemprendimiento —>

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.2.  Modelo de Relaciones teoricas con las Hipotesis

A continuacion, se presenta una tabla con la relacion tedrica de la variable dependiente
y las variables independientes, en la cual se incluye los principales autores de las investigaciones

aplicadas consideradas en cada una de las variables.

Tabla 9. Tabla de Relacién Estructural Hipétesis- Marco Tedrico

Referencias X1 X2 X3 X4 X5 Y

Ahmed Elsayed, W., y X X
Mustafa Abdel-ghani, A.

(2020)

Akinci, C., y Sadler-Smith, E. X X
(2019)

Al Shra'ah, A. E. (2015) X X
Alonazi, W. B. (2021) X X
Andrews, M., y Smits, S. X X
(2019)

Banumathi, M., y X X
Samudhrarajakumar, C.

(2019)

Bravo-Bravo (2024) X X
Del Rio et al., (2022) X X
Echeverria, C. M. (2020) X X
Galarza y Milagros (2023). X X
Herndndez-Ramirez et al., X X
(2021)

Jaakkola et al., (2024) X X
Kermani et al., (2020) X X
Khunsoonthornkit, A., y X X
Panjakajornsak, V. (2018)

Lee,Y.H. yLee Y. M. X X
(2020)

Miri, F., Shahabi, N., y X X
Asadipour , E. (2019)

Martono et al., (2020) X X
Oncioiu et al., (2022) X X
Ortega, A., y X X
Pefarroja,V(2020)

Restrepo, L. M. (2019) X X
Rumanti et al., (2023) X X
Solis, H. H. (2020) X X
Stelmaszczyk, M., y X X
Pierscieniak, A. (2020)

Sunnemark et al., (2024) X X
Syam et al., (2018) X X
Purwanto (2020) X X
Vicente et al., (2018) X X

Fuente: Elaboracion propia
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La importancia del aprendizaje organizacional consiste en el empoderamiento que otorga
a las organizaciones a continuar vigentes. Por lo tanto, se hace necesario promover el
aprendizaje individual, aunque lo trascendental es aprender de manera colectiva. Tras la revision
bibliografica, se robustece la idea de que, a través de habilidades individuales, se logra pasar del

aprendizaje particular al organizacional.

La teoria encontrada sustenta la importancia del estudio del constructo aprendizaje
organizacional con relacion a habilidades individuales, las cuales se desarrollan dentro de la
organizacion con el objetivo de un crecimiento profesional y el cumplimento de las metas
establecidas. Se considera el estudio del tema es relevante porque beneficiara a las PYMES del
sector educativo a comprender la relevancia de enfocar sus préacticas al continuo desarrollo de

las habilidades blandas de los sujetos dentro de la organizacion.

El fomentar el aprendizaje organizacional genera una mejor calidad en la educacion de
las organizaciones que aprenden. Asimismo, se busca disminuir la brecha tedrica que existe con
relacion a las habilidades presentadas y su impulso aprendizaje organizacional. Asi como la
generacion de teorias que puedan ser puestas en practica en el sector de estudio o que se utilicen

como parametro para futuras investigaciones.

75



CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se detallan los métodos utilizados para realizar la investigacion. Se
describe la metodologia, el tipo y el disefio de la investigacion. Asi mismo, se incluyen los
métodos de recoleccion de datos, el proceso para la elaboracion y validacion del instrumento de
medicion. Se presenta la seleccion de la muestra de acuerdo con la poblacion. Finalmente, se

justifica los métodos estadisticos que se han decidido utilizar.

3.1 Tipoy disefio de la investigacion

A continuacion, se presenta el tipo de investigacion, el alcance y el disefio con la cual se

realizé la aplicacion de la investigacion.

3.1.1 Tipos de investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, se busca la relacion de un fenémeno
social, el aprendizaje organizacional en el sector educativo. Asimismo, la metodologia considera
que los constructos pueden ser medidos y que las relaciones de las variables son establecidas
matematicamente, permitiendo establecer varias causas con relacion a los hechos (Babativa,
2017).

El estudio presenta teorias existentes y la realidad concreta a intervenir con el fin de
justificar, fundamentar y respaldar hipotesis. Autores como, Bratianu et al. (2020) utilizan un
enfoque cuantitativo en su estudio enfocado a explorar variables que apoyan a las PYMES a

convertirse en organizaciones en aprendizaje.

Asimismo, la investigacion es de tipo exploratoria, descriptiva, correlacional y
explicativa. Se considera de tipo exploratorio ya que es un tema que se estudia en un sector
especifico en una poblacion determinada. Ademas de que los constructos relacionados son
considerados poco investigados en la literatura de aprendizaje organizacional. Autores como
Farrukh et al. (2019), han realizado estudios exploratorios en los cuales aparecen variables

relacionadas al presente estudio tal es el caso de la variable intraemprendimiento.
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Se considera que la investigacion es tipo descriptiva debido a que presenta literatura que
ofrece teoria con apoyo empirico. A traves de los estudios descriptivos se detectan y definen las
variables (Hernandez et al., 2014). Autores como, Quansah et al. (2022) presentan casos de

estudio en donde el aprendizaje organizacional apoya a las PYMES a adaptarse con éxito.

La investigacion es correlacional ya que pretende responder a una pregunta de
investigacion y tiene el proposito de medir el grado de relacion que existe entre las variables.
En este caso, en un contexto especifico, instituciones educativas de nivel basico y medio
superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn (Hernandez et al., 2014). Estudios
relacionados utilizan un disefio de metodologia similar para determinar la relacion de la
administracion y organizacion procesos Yy el aprendizaje organizacional en instituciones

educativas (Lopez, 2020).

Finalmente, se considera que el alcance de esta investigacion es de tipo explicativo. La
investigacion pretende explicar el impacto de las habilidades blandas en el aprendizaje
organizacional. Por lo que, al proporcionar un sentido de entendimiento a dicho fendmeno el

enfoque de la investigacion se convierte en explicativa (Hernandez et al., 2014).

3.1.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental debido a que no existe manipulacién de
las variables por parte del investigador. Se observan los fendomenos en su ambiente natural para

después analizarlos (Hernandez et al., 2014).

La investigacion se clasifica como transversal ya que las variables se miden una sola vez
y con dicha informacion se realiza el analisis. Asi mismo, se estudian las caracteristicas de las
organizaciones educativas en un momento especifico, sin evaluar la evolucion a través del

tiempo (Alvarez-Risco, 2020).

Por otro lado, la investigacion emplea diversas técnicas para su desarrollo. Es
considerada investigacion documental ya que consiste en la seleccion y recopilacion de

informacidn por medio de distintas fuentes y materiales bibliograficos permanentes que pueden
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ser consultados en cualquier momento (Barreto-Pico, 2020). Se utilizé también la técnica
bibliografica puesto que se presentan una serie de investigaciones que informan sobre los
antecedentes y el estado actual del fendmeno estudiado: el aprendizaje organizacional en el

sector educativo (Bedoya, 2020).

Por ultimo, se utilizé la técnica de campo debido a que, con el fin de recolectar datos
para comprobar estadisticamente las hipotesis, se desarrollé una encuesta la cual fue aplicado a
los sujetos de estudio. En investigaciones con técnicas similares, como es el caso del estudio de
Putra., et al. (2020) se demostrd la relacion de las habilidades blandas, habilidades duras,

innovacion y desempefio con el aprendizaje organizacional.

3.2 Métodos de recolecciéon de datos

Al ser una investigacion cuantitativa, se utilizd la encuesta como instrumento de
medicién para la recoleccion de datos. Puente (2020) define la encuesta como un método
sistematico para la recopilacion de informacién de una muestra, que tiene como objetivo
construir descriptores cuantitativos de las caracteristicas del fendmeno de estudio. De igual
manera, mediante la recoleccion de datos se pretende probar las hipotesis, dar respuesta la

pregunta de investigacion y cumplir con el objetivo del estudio.

A continuacion, se explica el procedimiento de elaboracién del instrumento de medicién
y la operacionalizacién de las variables. Asi mismo, se explica el proceso y los resultados de la
prueba de validez de contenido del instrumento de medicion por parte de los expertos.

3.2.1 Elaboracion de la encuesta

Para obtener informacion estadistica, demostrar las relaciones entre las variables y asi
comprobar las hipétesis se desarrollé un instrumento de medicion, encuesta, con base a items
que se presentan en escalas validadas de acuerdo articulos empiricos. Autores refieren que un
cuestionario de investigacion basado en encuesta contiene un conjunto de preguntas, también
conocido como items, que se utilizan para resolver un problema de investigacion identificado.
El tipo de informacion requerida de un cuestionario afecta directamente al disefio y desarrollo

de la encuesta (Aithal & Aithal, 2020). Al respecto, se seleccionaron y adaptaron las preguntas
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de los estudios empiricos estudiados para conformar un instrumento de medicion acorde a lo

que se pretende medir.

De tal manera que, la encuesta original quedd conformada por tres secciones, con un total
de 83 preguntas.

e Laprimera seccion, esta integrada por seis preguntas del perfil del encuestado en
ella se recaba informacidn especifica de control demogréfica: edad, género, estado
civil, educacion, puesto de trabajo que desempefia, tiempo desempefiando el
puesto actual.

e En la segunda seccién, del perfil de la empresa se incluyeron dos preguntas
directamente relacionadas a la institucion educativa como municipio donde se
encuentra y tamafio de la institucion educativa.

e En la tercera seccion, se incluyeron 75 items de las diferentes variables, que se
obtuvieron a partir del anlisis de los instrumentos seleccionados. Se decidié que
era necesario recopilar los datos mediante una escala de Likert de 5 niveles de
respuesta para todas las variables, en donde: (1) nunca (2) casi nunca (3) a veces

(4) casi siempre (5) siempre (ver anexo ).

A continuacidn, se presenta una tabla con el nimero de items originales para medir cada variable
de estudio:

Tabla 10. Resumen de preguntas por variable

Variable Ndmero de items
Y: Aprendizaje Organizacional 17
X1: Trabajo colaborativo 13
X2: Toma de decisiones 13
X3: Resiliencia 11
X4: Creatividad 11
X5: Intraemprendimiento 10
Total: 75

Fuente: Elaboracion propia

La variable dependiente, aprendizaje organizacional, ha sido estudiada y medida en
diversos sectores organizacionales, debido a esto, se analizd una cantidad considerable de
instrumentos de medicion. Con base en este analisis, se adapto el instrumento de medicién de

los autores Jyothibabu et al. (2010) el cual cuenta con un total de 73 items para medir 11
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constructos diferentes. En un inicio, en base al anélisis de la conceptualizacion de la variable de
estudio se eligieron 4 de los 11 constructos presentados, esto en virtud de la definicion que se
presenta para estudiar la variable aprendizaje organizacional, dando un total de 17 items los

seleccionados previos a la validacion.

El estudio presenta cinco variables independientes, cada una de ellas serd estadisticamente
medida a traves del instrumento elaborado. Se efectud un analisis bibliografico de autores que

previamente han estudiado y realizado aportes en estudios aplicados.

En lo que se refiere a la variable trabajo colaborativo se realiz6 adaptacion al instrumento
de medicidon creado por Masse et al. (2008). Se consideraron tres dimensiones: satisfaccion con
el trabajo colaborativo, impacto del trabajo colaborativo y respeto y confianza en el equipo de
trabajo. Tras un andlisis de los items y la conceptualizacion del constructo a medir, un total de
13 items fueron presentados a los expertos para el proceso de validacion.

Para la medicion de la variable independiente toma de decisiones se adapté el instrumento
de los autores Vega-Valero et al. (2021). La variable se conformé por 13 items previo a la
validacion. Esta variable tiene dos dimensiones: analisis de informacion y alternativas e

identificacion de objetivos organizacionales.

Para la variable independiente resiliencia se realiz6 una adaptacion del instrumento
elaborado por los autores Amir y Standen (2012). En su investigacion, concluyen que el
concepto resiliencia es muy prometedor para las organizaciones. Sin embargo, refieren que las
escalas de medicién se encuentran enfocadas a un analisis clinico del concepto. Es por eso la
importancia de desarrollar nuevas escalas que tengan como objetivo el medir la resiliencia en
base al crecimiento organizacional y la posibilidad de los empleados de afrontar las adversidades
organizacionales. Debido a estos hallazgos y tras el analisis de diversos instrumentos de
medicion, se adaptd dicho instrumento para medir el constructo resiliencia bajo dos

dimensiones: proceso constructivo y busqueda de soluciones.
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Para la variable independiente creatividad, los autores Echeverri et al. (2018) elaboraron
un instrumento de medicién con cinco dimensiones, una de ellas especificamente creatividad.
Al respecto, para la presente investigacion se toman los items de la dimension creatividad para
medir esta con base en la construccion de nuevas ideas y analisis de recursos y nuevas

exigencias.

Finalmente, la variable intraemprendimiento, no obstante que se han creado pocos
instrumentos de medicion especificos para el area organizacional, los autores del instrumento
refieren que se puede utilizar para la medicion de la orientacion empresarial a nivel individual
y para evaluar la fuerza de su orientacion hacia el espiritu empresarial (Bolton y Lane, 2012).
Tomando en cuenta la variable se conformé por 10 items, 7 items para medir oportunidad de

realizar cosas nuevas y 3 para medir el espiritu emprendedor.

Respecto a la escala de Likert, a lo largo de los afios se han utilizado diferentes rangos de
medida en cuanto al nimero de opciones de respuesta, inclusive existen debates sobre el nimero
ideal de puntuacion en la escala de Likert (Simms et al., 2019). Ademas, Taherdoost, (2019)
considera que la escala de Likert es simple de construir y es probable que produzca una escala
altamente confiable. Agrega que, desde la perspectiva de los participantes, es facil de leer y de
completar. Por Gltimo, es de relevancia mencionar que los instrumentos de medicion utilizados
fueron validados y se encuentran en revisas de alto impacto, en su mayoria con un Alpha de
Cronbach mayor a 0.7. Asi mismo, para la adaptacion de cuatro instrumentos que se

consideraron en inglés, se hicieron traducciones al espafiol.

3.2.2 Operacionalizacion de las variables de la hipétesis para la encuesta

Mendoza y Garza (2009) refieren que mediante un proceso completo de
operacionalizacion los investigadores pueden descubrir mas acerca de los fendmenos externos.
Indican que los conceptos por si mismos no son directamente observables, por lo que, es
necesario especificar una variable observable que logre reflejar el concepto. Una vez
identificados los constructos, es necesario asignar indicadores. Estos indicadores permiten

elaborar medidas empiricas del fendmeno.
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De tal manera, los items representan la definicion conceptual de cada una de las variables

y permite que estas puedan ser medidas operacionalmente. A continuacion, se presentan

diversas tablas con la operacionalizacion de las variables de estudio; definiciones, nombres de

los autores de cada uno de los instrumentos adaptados, y nimero de items considerados.

Tabla.11 Operacionalizacion de la variable: Aprendizaje Organizacional

conocimiento en
una organizacion
de manera
colectiva (Méndez
etal., 2022).

2) Propdésito de
la organizacion

Toman en cuenta las opiniones de los demas
Expresan su punto de vista y también preguntan
gué piensan los demas

En mi organizacion:

Se obtienen la informacidn en cualquier momento
de manera fécil y sencilla

Se mantiene una base de datos actualizada con
las habilidades de los empleados

Se crean sistemas para medir el desempefio actual
y el esperado

El aprendizaje se encuentra accesible para todas
las personas de la organizacién

Se miden el tiempo y los recursos destinados a la
capacitacién de los miembros

Se tiene una visién clara, una misién y una
estrategia para el futuro.

3) Cambio
duradero

La cultura organizacional es innovadora.

Se han desarrollado procedimientos operativos
para guiar sus actividades y ayudar a los
empleados a trabajar de manera eficiente.

Se han desarrollado sistemas para nutrir la gestion
del conocimiento.

Las habilidades del personal se desarrollan de
acuerdo con los objetivos.

Definicion Dimensiones Definicién operacional de la variable Unidad de Autor
conceptual de la medicién
variable
Proceso que 1) En mi organizacion las personas: Likert Adaptado
permite un Transformacion | Identifican las habilidades necesarias para realizar | (1)nunca de
cambio duradero del el trabajo (2) casi Jyothibabu
mediante la conocimiento Se ayudan mutuamente para aprender nunca ,C.etal
transformacion de Tienen tiempo de aprender (3) aveces | (2010).
las experiencias Tienen incentivos para aprender (4) casi
en capacidades Se dan retroalimentacion abierta y honesta entre | Siempre
para generar s (5) siempre

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla.12 Operacionalizacion de la variable: Trabajo colaborativo

Definicion conceptual de la | Dimensiones Definicion operacional de la variable Unidad Autor
variable de
medicion

Proceso en el cual se 1) Desarrollo | Tengo la habilidad de identificar las Likert Adaptado de
promueve el desarrollo de de habilidades | fortalezas de los miembros del equipo de ()nunca | Masse, L. et
habilidades de aprendizaje, de aprendizaje | trabajo. (2) casi al,. (2008).
en el que cada miembro Me siento comodo mostrando mi nunca
expresa compromiso tanto conocimiento a los demas integrantes del () a
con su propio aprendizaje equipo. veces
como con el de los demas 2) En general, siento que puedo confiar en los | (4) casi
miembros de su grupo Compromiso miembros del equipo de trabajo. siempre
buscando el logro de una En general, los miembros del equipo estan | (5)
meta acordada abiertos a criticas siempre
(Elaboracion propia a partir En general, existe respeto entre los
de (Zangara & Sanz, 2020). miembros del equipo de trabajo.

En caso de presentarse, resuelvo los

conflictos con los compafieros de equipo.

Me involucro con colaboradores de

diversos equipos.

3) Logro de Soy productivo en las juntas de trabajo
metas Soy productivo al presentar nuevas ideas

Considero la productividad del equipo es
la adecuada

En general, mediante la colaboracion se ha
incrementado la productividad.

En general, mediante la colaboracién se
han incrementado las nuevas ideas.

La colaboracién supone una carga de
tiempo significativa.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla.13 Operacionalizacion de la variable: Toma de decisiones

Definicion Dimensiones Definicion operacional de la variable Unidad Autor
conceptual de de
la variable medicion
Acciones 1) Anélisis de Antes de tomar una decisién en mi trabajo considero Likert Adaptado
llevadas a cabo | informaciony todas las posibles consecuencias. (Dnunca | de Vega-
a partir de un alternativas Recopilo ordenadamente informacidn relevante para (2) casi Valero, C.
proceso que se tomar una decision. nunca etal.
encuentra Analizo los posibles resultados al evaluar las () a (2021).
influenciado por alternativas. veces
las intenciones, Al tomar decisiones reuno toda la informacidn posible. (4) casi
objetivos, Considero todas las alternativas posibles antes de decidir. | siempre
ggggfilemn:;eigt;& Rara tomar una decisién evalt]q de manera cuidadosa los g?gmpre
expectativas de _ riesgos de cada resultado en mi trabajo.
quienes toman 2) .Idgntlflcamon de | Considero todas las alternativas generadas.
las decisiones y objetivos Verifico mi informacién para asegurarme que tengo los
conformadas organizacionales elementos adecuados antes de tomar una decision.
por dos etapas: Cuando tengo que tomar una decision en mi trabajo,
razonary pienso de manera clara en el objetivo que quiero
ejecutar (Diaz y alcanzar.
Zegarra, 2020). En decisiones importantes, reflexiono sobre lo que
requiere la organizacion.
Identifico los objetivos de la organizacion para generar
alternativas de solucion a un problema.
Pienso detenidamente en la manera de alcanzar los
objetivos de la organizacion.
Considero Unicamente la informacion de una alternativa.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla.14 Operacionalizacion de la variable: Resiliencia
Definicion Dimensiones Definicion operacional de la variable Unidad de Autor
conceptual de medicién
la variable
Proceso 1) Proceso En mi organizacion: Likert Adaptado
dinamico y constructivo . . (D)nunca de Amir,
constructivo que Puedo reponerme ante situaciones complicadas. (2) casi M.T. &
conduce a Veo la dificultad como una oportunidad y un reto para nunca Standen, P.
enfocarse en la aprender. (3) aveces | (2012).
busqueda de Estoy dispuesto a adaptarme al cambio. (4) casi
soluciones que Por lo regular busco retroalimentacion de mis colegas. siempre
generen Por lo regular confio en mis decisiones. (5) siempre

alternativas
efectivas para la
organizacion
(Elaboracion
propia, a partir
de (Silva et al.,
2018) &
(Morgan,
2020)).

Pienso en mis errores y aprendo de ellos.
Cuando ocurren problemas, pienso en la manera en la cual se
pudieron prevenir.

2) Busqueda
de soluciones

Estoy interesado en enfrentar y resolver problemas.

Busco activamente maneras para superar los retos
organizacionales.

Busco maneras creativas para resolver problemas dificiles.
Puedo sobrellevar tiempos dificiles que se presenten en la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla.15 Operacionalizacion de la variable: Creatividad

Definicion Dimensiones Definicién operacional de la variable Unidad de Autor
conceptual de la medicion
variable
Habilidad que 1) Sugiero nuevas formas para alcanzar metas y Likert Adaptado de
permite construir | Construcciéon | objetivos. (Dnunca Echeverri.,et
nuevas ideas para | de nuevas Presento ideas nuevas y practicas para mejorar el (2) casi al. (2018).
adaptarse a las ideas desempefio de la organizacion. nunca
necesidades, Sugiero nuevas formas para incrementar la calidad. | (3) a veces
analizando los Soy una buena fuente de ideas creativas. (4) casi
FECUrsos que se Promuevo e impulso las ideas propias ante otras slempre
tlgnep y personas. (5) siempre
ajustandolos a las A menudo, genero ideas innovadoras.
Egieg;/ea:cias 2) Andlisis de !Desarrollo pl_anes y cronogramas adecuados para la
P recursos y implementacion de nuevas ideas.
(Fernandez-Diaz, . .
2020). nuevas Propongo soluciones creativas a los problemas
exigencias reales.
A menudo, abordo los problemas con un enfoque
nuevo y original.
Sugiero nuevas maneras de hacer el trabajo.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla.16 Operacionalizacion de la variable: Intraemprendimiento
Definicion Dimensiones Definicién operacional de la variable Unidad de Autor
conceptual de la medicién
variable
Proceso 1) Oportunidad | Estoy dispuesto a invertir tiempo en proyectos que Likert Adaptado de
dinamizador por de realizar cosas | tengan alta remuneracion. ()nunca Bolton, D. L.,
medio del cual los | nuevas Actulo con valentia ante situaciones de riesgo (2) casi & Lane, M. D.
individuos dentro organizacional. nunca (2012).
de las Me anticipo a los cambios organizacionales. (3) a veces
organizaciones Por lo general, prefiero trabajar en proyectos Unicos | (4) casi
buscan en los cuales se necesiten nuevas ideas. siempre (5)
oportunidades En la organizacion, prefiero proponer nuevas ideas | siempre

para hacer cosas
nuevas y apartarse
de lo tradicional,
manteniendo el
espiritu
emprendedor al
interior de éstas
(Velasquez,
2019).

y "pensar fuera de la caja".

2) Espiritu
emprendedor

Soy proactivo al realizar una actividad, no me
espero a que alguien me diga que hacer.

Estoy a favor de proponer soluciones innovadoras
ante situaciones complicadas en la organizacion.
Tiendo a responder con acciones ante lo
desconocido.

Me aparto de lo tradicional al realizar nuevas
actividades dentro de mi organizacion.

Planeo proyectos con antelacion.

Fuente: Elaboracion propia
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3.2.3 Meétodo de evaluacion de expertos

La siguiente etapa implica la confirmacion de los items por un nimero especifico de
expertos para garantizar la validez de contenido. En este caso, el instrumento de medicién se
conformo por un total de 75 items los cuales fueron puestos a prueba de validez de contenido
por 5 expertos en el area de investigacion de tres diferentes facultades de la Universidad

Auténoma de Nuevo Leon. A continuacion, se presenta el perfil de los jueces considerado:

Tabla.17 Perfil de los jueces

Designacién de expertos en dominio Organizacion Afios de experiencia
Secretaria Responsabilidad Social FACPYA 33
Profesor- Investigador FAPSI 10
Profesor- Investigador FIME 27
Secretaria Académica FACPYA 15
Profesor- Investigador FACPYA 42

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con Mendoza y Garza (2009) para gue exista validez de contenido los items
deben reflejar el contenido de un concepto tedrico. Basado en el formato presentado de validez
de contenido los expertos evaluaron el grado de relevancia para cada item con relacion a la

definicion de cada una de las variables.

La validez de contenido se realiz6 via online mediante un formato de Google Forms en
donde los expertos visualizaron 6 secciones diferentes, una seccion para cada variable en donde
se presentd la definicion de las 6 variables y los items relacionados. Los expertos evaluaron el
grado de relevancia de cada item en donde la relevancia de cada item para explicar la definicién
de cada una de las variables presentd una puntuacion del uno al cuatro, en donde 1 = irrelevante,
2 = poco relevante, 3 = relevante y 4 = muy relevante. Cabe mencionar que se les hizo la

invitacion a agregar cualquier comentario o sugerencia.

El siguiente paso fue obtener un promedio de las respuestas de los expertos. En base a
la metodologia presentada por Mendoza y Garza (2009) se decidio eliminar los items con un
promedio menor a 3 ya que fueron considerados como poco relevantes o irrelevantes. Asimismo,
con el fin de evitar problemas de colinealidad, se decidi6 eliminar ciertos items con base en las

sugerencias y comentarios agregados por los expertos.
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Con base en los resultados, del total de 75 items se eliminaron 29 items para obtener un
total de 46 items finales (ver anexo Ill). A continuacion, se explica a detalle la eliminacion de

los items para cada variable.

Para la variable dependiente aprendizaje organizacional se eliminaron 7 items
(1,2,3,5,6,12,13) los cuales a consideracion de los expertos son poco relevante para lo que se
pretende medir. Con relacion a las variables independientes, para la variable trabajo
colaborativo se eliminaron 6 items (20,22,23,24,25,26), tres de ellos especificamente por la
posibilidad de traslape de significado con otro item. Asi mismo para la variable toma de
decisiones se eliminaron 3 items (33,34,43) los cuales eran poco relevantes para la definicion.

De acuerdo con la opinion de los jueces para la variable resiliencia se eliminaron 4 items
(45,49,50,54), por similitud con items presentados en otras variables y por relevancia con la
definicion. De igual manera, para el constructo creatividad se eliminaron 4 items (56,57,60, 62),
los cuales eran poco relevantes para la definicién ya que se encontraban redactados de una
manera muy general o median aspectos no relacionados al significado. Por Gltimo, por promedio
de puntuacion menor a 3, de la variable intraemprendimiento se eliminaron 5 items
(66,67,69,70,74). Adicionalmente, se modifico la redaccién y estructura de los items y se
tomaron en cuenta las recomendaciones oportunas para mejorar el instrumento de medicion. En
la siguiente tabla se presentan los resultados de la validacién de expertos. Se diferencian el

namero de items iniciales y el nimero de items finales:

Tabla 18. Resultados de items eliminados por expertos

Variable Nlmero de items items finales
X1: Trabajo colaborativo 13 7
X2: Toma de decisiones 13 10
X3: Resiliencia 11 7
X4: Creatividad 11 7
X5: Intraemprendimiento 10 5
Y: Aprendizaje Organizacional 17 10
Total: 75 46

Fuente: Elaboracion propia
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3.3 Poblacion, marco muestral y muestra

En esta seccion se establecio la poblacion del estudio. Asimismo, se explica cuél fue el
procedimiento para calcular y determinar el tamafio de la muestra. Ademas, se especifica la
unidad de andlisis, es decir, los sujetos de estudio a ser considerados para la aplicacion del

instrumento de medicién.

La presente investigacion se centra en la poblacién de PYMES registradas como escuelas
privadas de nivel basico y medio superior. Dichos niveles considerados obligatorios acorde a lo
establecido en el Articulo 3o de la Constitucion Mexicana (Const., 2025).

Con el objetivo de recabar la informacion se utilizo el Sistema de Informacion y Gestion
Educativa (SIGED). Este portal provee acceso a los datos abiertos que la SEP pone a disposicion
de los docentes, autoridades educativas, investigadores, padres de familia, alumnos y al publico
en general. Asimismo, brinda informacién detallada sobre las instituciones educativas a nivel
nacional. Se puede conocer informacidn especifica de las escuelas tal como: turno de la escuela,
nivel educativo, tipo de sostenimiento, nimero de empleados, direccion, teléfono, correo, entre

otras.

Al respecto el SIGED registra 381 instituciones educativas privadas de nivel basico y
medio superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Le6n. Tomando en consideracion
el anterior dato de poblacion, en la siguiente seccidn se realiza el calculo del tamafio especifico

de la muestra mediante una férmula para las poblaciones finitas (Rositas, 2014).

3.3.1. Tamaifo de la muestra

Rositas (2014) refiere que, al determinar el tamafio adecuado de la muestra en la
investigacion, es decir el nUmero de encuestas correspondientes a aplicar, se obtienen intervalos
de estimacion con buenos niveles de confianza. Considera una buena estimacion un intervalo
de confianza de 95%. El presente estudio se fundamento en calcular el tamafio de la muestra de
las instituciones privadas del sector educativo de nivel basico y medio superior en el area

metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.
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Para conocer el tamafio de la muestra cuando se conoce la poblacién finita, se utilizo la

siguiente férmula de la ecuacién 1:

NPQ

n= >
e
W-1)(3) +PQ
Ecuacidén 1. Férmula con probabilidad de éxito y fracaso para poblaciones finitas.

Fuente: (Rositas, 2014)

En donde:

n = Tamafio de la muestra a calcular.
N = Tamafio de la poblacion.

P = La probabilidad de éxito.

Q = La probabilidad de fracaso.

e = Valor del error tolerado o precision deseada o distancia en puntos porcentuales, también

conocido como d.

Z = Valor de la distribucién normal estandarizada de 1.96 correspondiente al 95% nivel de

confianza.

Posteriormente, se sustituyeron los datos en la férmula:

n 381 (0.50)(0.50) =76.86

0.102
(381 —1) <— ) + (0.50)(0.50)

1.96

Ecuacion 2. Célculo del tamafio de la muestra con probabilidad de éxito y fracaso para poblaciones finitas.

Fuente: Elaboracion propia con base en Rositas (2014).

El resultado del célculo del tamafio de la muestra con probabilidad de éxito y fracaso
para poblaciones finitas fue de 76.87 instituciones educativas (ver Ecuacion 2). En este caso en
particular de las 381 instituciones de educacion basica y media superior ubicadas en el area
metropolitana, por un muestreo por conveniencia, seran seleccionadas 77 instituciones. No se

realizdé una muestra estratificada, ni por tamarfio ni por puestos organizacionales, debido a que
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para medir las habilidades blandas de los colaboradores se podian medir en cualquier puesto
que desempefien. Cabe sefialar que se enviaron a los responsables de las 77 PYMES, tanto
directivos como personal de recursos humanos, y se les solicitdé lo distribuyeran con sus
directivos, coordinadores, docentes y empleados administrativos para tener una vision mas
global del fendmeno a estudiar. Esto permitié tener una recoleccion de 139 encuestas de la

cuales 115 fueron utilizadas para los resultados finales.

3.3.2. Sujetos de Estudio

En la presente investigacion el objeto de estudio se enfoca en las PYMES de servicios
educativos privadas del nivel basico y medio superior en el area metropolitana de Monterrey,
Nuevo Ledn. Como se ha mencionado con anterioridad, el objetivo de la investigacion es
conocer las habilidades blandas de los colaboradores que impactan el aprendizaje

organizacional.

Al respecto, se opta por emplear el instrumento de medicion a los sujetos de estudio de
esta investigacion que son directivos, coordinadores, docentes o administradores de las
instituciones educativas. Esto debido a que indistintamente de su puesto en la organizacion las
habilidades blandas que poseen inciden en el aprendizaje organizacional. Si bien, los directivos
son quienes tienden a asumir el rol de liderazgo en la organizacion y los encargados de permear
la cultura y el alcance del logro de los objetivos a lo largo de los diferentes niveles
organizacionales, el aprendizaje organizacional se logra mediante el conocimiento de todos los
miembros de la empresa, sin importar el rango, por eso como sujetos de estudio se consideran a

todos los integrantes.

3.4 Métodos de Analisis

Para medir la consistencia interna del instrumento, se realizé validez de contenido por
parte de cinco expertos, en la cual se obtuvo un promedio de relevancia para validar los items.
Ademas, para medir la confiablidad se validd el Alpha de Cronbach del instrumento. Por otro

lado, para la seccion del perfil del encuestado y de la empresa se utilizo la estadistica descriptiva
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con la cual se analizan los estadisticos basicos tales como la media, la mediana y desviaciones
estandares. Asimismo, con el uso de graficas de pastel para describir los datos demograficos de

los encuestados.

Con los resultados de la tercera seccion, en primer lugar, se utilizé la estadistica
inferencial, se realizd el andlisis de los supuestos de la informacién de la muestra en lo que se
refiere a la linealidad, independencia, homocedasticidad, normalidad y la no colinealidad. Para
analizar los datos mediante estadistica inferencial se utiliza un analisis de regresion maltiple con
el cual se busca cuantificar la relacion entre la variable dependiente y las variables
independientes (Bafios et al., 2019).

Este apartado es el mediador entre la literatura analizada en el capitulo dos y en la parte
practica de la investigacion. A través del andlisis de la metodologia, disefio y tipo de
investigacion se establece una linea de accidn a llevar a cabo con el fin de lograr el objetivo del
estudio. En principio se elabord un instrumento de medicion que sera aplicado a los sujetos de
estudio en cuestion. Para la elaboracion de esta encuesta se llevo a cabo un exhaustivo analisis
sobre los items que pretenden medir las variables estudiadas. Este andlisis incluy6 el apoyo de
expertos en investigacion, quienes apoyaron en la validacion del instrumento, evaluando el

grado de relevancia de los items presentados.

Siguiendo la linea de accidn, se establecio la muestra de la poblacion con la cual se va a
trabajar durante toda la investigacion. Mediante el apoyo de la base de datos del SIGED, se
eligio la poblacion y a través de una ecuacién se determind el tamafio de la muestra del estudio.
Por ultimo, en este apartado se presta una breve descripcion del método de andlisis a utilizar
para presentar los resultados obtenidos de las encuestas. Dicha informacién serad analizada y

presentada a mayor detalle en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos. Se inicia con la realizacion
de la prueba piloto con el estadistico de Alpha de Cronbach para medir la fiabilidad y
consistencia interna del instrumento de medicion. Por otra parte, con la muestra total recabada
se llevaron a cabo dos analisis estadisticos. EI primero, un analisis descriptivo, sobre datos
demograficos de los encuestados como, género, edad, estado civil, escolaridad, el puesto actual
del encuestado y el tiempo trabajo en la organizacion, asi como el nimero de directivos,
docentes y empleados de la organizacion. El siguiente analisis fue inferencial en donde se utiliz6
laregresion lineal multiple para conocer el impacto de las variables explicativas sobre la variable

de estudio. Por ultimo, se presento la prueba de hipotesis de las variables de investigacion.

4.1 Prueba piloto

Se realiz6 una prueba piloto del instrumento con una parte de la poblacion. Se
recolectaron 60 encuestas de colaboradores de instituciones educativas. El instrumento midié
las habilidades blandas: trabajo colaborativo, toma de decisiones, resiliencia, creatividad e
intraemprendimiento y su incidencia en la variable de estudio: aprendizaje organizacional. Con
dichos resultados, se elabor6 una base de datos con la cual se trabajé mediante la utilizacién del

programa estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences, por sus siglas en inglés).

a) Analisis de confiabilidad del instrumento a través de Alpha de Cronbach

En base a los resultados obtenidos de los items que deben ser considerados en cada
variable se llevo a cabo el anélisis de fiabilidad a través del Alpha de Cronbach. Canuy Escobar
(2017) consideran que un Alpha de Cronbach superior a 0.7 indica una buena confiabilidad de
la prueba. Por otro lado, Frias-Navarro (2022) agrega que, los valores por encima de 0.95 se
consideran como indicadores de redundancia de items, es decir, por lo menos un par de items se
encuentra midiendo exactamente el mismo aspecto del constructo por lo que se recomienda que

se eliminen.
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En la siguiente tabla se presentan los resultados del anélisis de fiabilidad de las variables
con base en los coeficientes del Alpha de Cronbach de las 60 encuestas obtenidas en la prueba
piloto. Como se muestra, los coeficientes se encuentran en el rango de entre 0.829 y 0.946, lo

cual es aceptable estadisticamente en todas las variables.

Tabla 19. Alpha de Cronbach

Variable Resultados
Xi: Trabajo colaborativo .839
Xo: Toma de decisiones .946
Xs: Resiliencia .836
Xa: Creatividad .847
Xs: Intraemprendimiento .829
Y: Aprendizaje 901

organizacional

Fuente: Elaboracion propia

b) Analisis factorial confirmatorio por constructo

Con el fin de comprender las relaciones entre las variables y la carga de las variables
medidas se realiz6 un andlisis factorial confirmatorio por variable. Alvarado y Luyando (2013)
explican que, el procedimiento del analisis factorial, consiste en simplificar las relaciones que
puedan existir entre un conjunto de variables observadas, de modo que estas sean faciles de
interpretar y que exista una cantidad de items que cumplan con el principio de parsimonia. De
las dimensiones resultantes, se espera un valor propio (eigenvalue) mayor a 1, lo cual valida
dicha dimension. Ademas, se espera que se cumpla con un porcentaje de varianza explicada

igual o mayor que el 50% (ver tabla 21).
Asimismo, se realizo la prueba Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), la cual mide la proporcion

de la varianza que puede ser causada por los factores subyacentes; un valor entre .5y 1 es

aceptable para ser considerado como factor, lo cual se confirmo (ver tabla 21).
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Tabla 20. Interpretacion estadistica KMO

Valores KMO Calidad del valor
1.00 > KMO > .90 Excelente
.90 > KMO > .80 Bueno
.80 > KMO > .70 Aceptable
.70 > KMO > .60 Regular
.60 >KMO > .50 Malo
KMO < .50 Inaceptable

Fuente: Elaboracion propia a partir de Garmendia (2007)

Ademas, se llevo a cabo la prueba Bartlett, la cual evalla si la matriz de correlaciones
no es una matriz de identidad. Es decir, aquella en la que no existe relacion entre las variables
(Garmendia, 2007) y que debe presentar un valor de significacion igual o menor a .05 para ser
considerado un valor satisfactorio estadisticamente, lo cual se confirmé. Por lo que en la
siguiente tabla se presenta un resumen de los resultados del analisis factorial, los cuales indican
el resultado por variable de los items aceptables estadisticamente de acuerdo con componentes,
el valor propio (eigenvalue), la varianza total explicada, los coeficientes del KMO y la prueba
de Bartlett.

Tabla 21. Resultados andlisis componentes principales

| Prueba de Bartlett
Variable items por Valor propio % de KMO Chi Sig.
componente  (eigenvalue)  varianza cuadrada
Acumulada
Xi: Trabajo 3.561 50.878 .815 149.589 .000
; 3,4,6,7
colaborativo
X2: Toma de 1,2,3,4,5, 5.750 71.871 914 393.057 .000
decisiones 6,7,8
Xs: Resiliencia 1,2,3,4,5, 3.564 50.912 .844 134.928 .000
6,7
X4: Creatividad 1,2,34,5, 3.709 52.988 .843 150.430 .000
6,7
Xs: o 12,345 3.000 60.007 .785 107.885 .000
Intraemprendimiento
Y: Aprendizaje 1, 2,34, 5.410 54.102 .885 292.921 .000
organizacional 5,6,7,8,9,10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos a través de SPSS

Las dimensiones resultantes del andlisis factorial confirmatorio ayudan a simplificar las

relaciones que existen entre un conjunto de las variables de estudio, de modo que estas sean
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faciles de interpretar. Por tal motivo, se eliminaron ciertos items iniciales, en la siguiente tabla

se presenta un resumen del nimero de items originales y los items finales.

Tabla 22. Resumen de resultados items finales

Variable No de preguntas No de preguntas
Originales Finales
Xa1: Trabajo colaborativo 7 4
Xz: Toma de decisiones 10 8
Xs: Resiliencia 7 7
X4: Creatividad 7 7
Xs: Intraemprendimiento 5 5
Y: Aprendizaje organizacional 10 10
Total 46 41

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, los resultados arrojan un eigenvalue mayor a 1, en donde la variable
dependiente obtuvo un valor de 5.410 y la variable independiente méas alta fue toma de
decisiones con 5.750. Con relacién a la varianza explicada, las variables estudiadas obtuvieron
un porcentaje igual o mayor a lo esperado, que es el 50%. Por otra parte, los coeficientes del
KMO obtenidos fueron aceptables, incluso la variable toma de decisiones obtuvo un valor
excelente, con un coeficiente de .914. Por ultimo, la prueba de Bartlett confirmé valores

estadisticamente satisfactorios.

Una vez que se obtuvieron los resultados del anélisis factorial confirmatorio se volvio a
correr el andlisis de confiablidad de Alpha de Cronbach y se obtuvieron que coeficientes se
encuentran en el rango de entre 0.829 y 0.943, lo cual es aceptable estadisticamente en todas las

variables.

Tabla 23. Alpha de Cronbach final

Variable No de preguntas Resultados

Finales
X1 4 .837
X2 8 .943
X3 7 .836
Xa 7 .847
Xs 5 .829
Y 10 .901

Fuente: Elaboracion propia
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4.2 Resultados finales

En este apartado se presentan los resultados finales de la estadistica descriptiva e
inferencial con un total de 115 encuestas disponibles para el andlisis. Con relacion a la
estadistica descriptiva se presentan datos y graficas que establecen las caracteristicas
demograficas del perfil del encuestado y perfil de las instituciones educativas participantes. En
lo relativo a la estadistica inferencial se estimd una ecuacion lineal multiple para efectos de

conocer el impacto de las variables explicativas sobre la variable de estudio.

4.2.1 Estadistica descriptiva

a) Perfil del encuestado
Con relaciéon al género se encontré que la mayor parte de los colaboradores que
contestaron la encuesta en las instituciones educativas son mujeres, por lo que la perspectiva de
esta investigacion tiene un enfoque femenino, aunque también el 20% fueron hombres que

contestaron la encuesta.

Gréafica 3. Género de los encuestados

Masculino
20%

Femenino
80%

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la edad se tuvo una diversidad de rangos de edad, lo que aporta
significancia a la investigacidn con relacion a la perspectiva generacional de los encuestados.
El 57% de los encuestados son colaboradores jovenes en edad de 20 a 40 afios, mientras que el,
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21%, se encuentra en un rango de 41 a 50 afios. El resto se encuentra distribuido en los rangos
de edad de 51 afos a 60 afios.

Grafica 4. Edad de los encuestados

1%

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto al estado civil de los participantes, la mayoria estan casados con un porcentaje
de 62%, lo que refleja normas y valores culturales de los colaboradores. Mientras que el 28%
refieren estar solteros.

Gréafica 5. Estado civil

union libre _viudo

divorciado 1% 2%

%

soltero
28%

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto al grado escolaridad de los encuestados, la mayoria de los encuestados
reporta su grado de escolaridad como licenciatura con un 61%, lo cual es lo esperado debido al

perfil del encuestado. Por otro lado, es importante resaltar que un tercio de los encuestados
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tienen estudios de posgrado, lo que en general habla de aquellos colaboradores que tienen
puestos de nivel alto en la institucion educativa.

Grafica 6. Grado de escolaridad

doctorado preparatoria
2% 3%

maestria
34%

licenciatura
61%

Fuente: Elaboracion propia

Con relacion al tiempo que los empleados han laborado en la institucion educativa, un
gran porcentaje de ellos tienen tres 0 mas afios trabajando en la institucion lo que representa que
conocen bien la situacion en las organizaciones educativas. Solo el 26% se encuentran en sus

primeros afios de vida laboral en la organizacion.

Graéfica 7. Tiempo laborando en institucion educativa actual

= Menos de 1 afio

mEntre 1afioy 3
afios

= Entre 3 afiosy 5
afios

Maés de 5 afios

Fuente: Elaboracion propia
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En la siguiente gréfica se presentan los puestos actuales de los encuestados, desde
puestos administrativos hasta puesto de direccion en la institucion educativa, los porcentajes se
encuentran muy balanceados, por lo que dichas perspectivas laborales apoyan a que se
enriquezca la investigacion Los resultados arrojan que un 39% de los colaboradores ocupa un
puesto de docente. En cuanto a puestos mas altos como direccion y coordinacion se ocupan un
29% y un 18%, respectivamente. Por dltimo, un 11% de los encuestados tiene un puesto

administrativo en la institucion y 2% refieren tener otro puesto.

Gréfica 8. Puestos que ocupan los encuestados

Otro
Administrativo 2%
11%

Direccion
29%

Docente
39%

Coordinacion
18%

Fuente: Elaboracion propia

b) Perfil de la Empresa

Con relacion a la distribucion por municipio de las instituciones educativas en donde
laboran los 115 encuestados, en su gran mayoria con un 53% trabajan en instituciones educativas
privadas ubicadas en Monterrey, resultado esperado al ser el municipio méas grande
demogréaficamente. EIl porcentaje restante, 47% se divide en municipios del area metropolitana
tales como Apodaca, San Nicolas de los Garza, Santa Catarina, Guadalupe, San Pedro Garza

Garcia (gréafica 9).
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Gréfica 9. Distribucion instituciones educativas por municipio

= Monterrey

= Apodaca

= San Nicolas de los Garza
u Guadalupe

= San Pedro Garza Garcia

Santa Catarina

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, cabe mencionar el nimero de personas que se encuentran laborando en la
institucion educativa, el 54 % de las organizaciones tiene entre 11 y 50 empleados, consideradas
empresas pequefias en el sector servicio educativo. Por lo que implica que los colaboradores
trabajan en un ambiente con un nimero pequefio de compafieros de trabajo. Mientras que el
36% de las instituciones educativas tiene un rango entre 51 a 100 empleados, consideradas

empresas medianas en el sector de servicios educativos.

Gréfica 10. NUmero de empleados

mEntre 11y 30
empleados

mEntre 31y 50
empleados

mEntre 51y 100
empleados

Fuente: Elaboracion propia
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c) Estadisticos descriptivos de las variables de estudio

A continuacién, se muestran los resultados de los estadisticos descriptivos de las
variables de estudio, tales como el minimo, méximo, la media y la desviacién estandar. A través
de los valores minimo y maximo es posible identificar valores atipicos o errores de entrada en
los datos. Asimismo, estos estadisticos pueden evaluar la dispersion de los datos. Por otro lado,
el resultado de la media de las variables de estudio es el promedio de los datos. El valor de la
media describe lo que representa el centro de los datos obtenidos, es una medida estandar del
centro de la distribucion de los datos. Por Gltimo, la desviacion estandar indica que tan dispersos
estan los datos alrededor de la media. Un valor de desviacion estandar bajo indica que los puntos
de los datos se tienden a estar muy cerca de la media mientras que un valor de desviacion
estandar mas alto indica una mayor dispersion de los datos (Lugo-Armenta y Pino-Fan, 2021).

En la siguiente tabla se presentan los resultados:

Tabla 24. Resultados estadisticos de las variables

Variable N Minimo | Maximo Media Desviacion
Estandar
Y: Aprendizaje 115 2.00 4.90 3.744 67632
Organizacional
X1: Trabajo colaborativo 115 1.50 5.00 4.026 13477
X2: Toma de decisiones 115 2.38 5.00 4.266 .68576
X3: Resiliencia 115 2.71 5.00 4.322 52543
X4: Creatividad 115 2.00 5.00 4.021 .64201
X5: Intraemprendimiento 115 2.2 5.00 3.953 .6496

Fuente: Elaboracion propia con resultados de SPSS

En cuanto a los resultados obtenidos en las encuestas, la tabla anterior indica que el valor
minimo de las respuestas en la escala de Likert fue de 1.5 para la variable trabajo colaborativo
y el valor maximo fue 5 para todas las variables excepto aprendizaje organizacional. Con
relacion a la mediay la desviacion estandar los valores obtenidos sugieren que los datos tienden
a agruparse alrededor de la media, lo cual indica una menor variabilidad en el conjunto de los

datos obtenidos.
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4.2.2 Analisis estadistico: Ecuacion lineal multiple

e [Estadisticos basicos de los datos muestrales

A continuacion, se detallan los resultados de los supuestos estadistico, esto con el
objetivo de precisar la correcta aplicacion del modelo de regresion lineal.

a) Linealidad

Molina (2021) refiere que la linealidad se determina a través de la relacion entre la
variable dependiente y la independiente. Dicha linealidad puede comprobarse mediante un
diagrama de dispersion, en donde una vez dados los valores fijos de X, las medias de Y forman
una linea recta. En la Figura 4 se presenta el diagrama de dispersién para probar el supuesto de
linealidad.

Figura 4. Diagrama de dispersion- Supuesto linealidad
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Fuente: Elaboracion propia con resultados de SPSS

b) Independencia

Para probar la independencia de los residuos de las observaciones se utilizé el estadistico
de Durbin-Watson, el cual mide el grado de autocorrelacion de los residuos. Autores refieren
que para confirmar que no existe autocorrelacion se debe demostrar que el estadistico estimado

de Durbin-Watson se encuentra entre 1.5 y 2.5. En la presente investigacion se calcul6 el
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estadistico y se obtuvo un valor de 1.877, lo que establecio que si existe independencia de los
residuos por lo que se cumple con el supuesto de independencia.

¢) Homocedasticidad
La homocedasticidad indica que la variabilidad del error es constante y es la misma para
todos los errores y, como consecuencia, la varianza de Y es la misma para diferentes valores
fijos de X. Molina (2021) establece que se aceptara el supuesto de homocedasticidad cuando los

residuos se distribuyen de forma aleatoria (ver figura 5).

Figura 5. Diagrama de dispersion- Supuesto homocedasticidad
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Fuente: Elaboracion propia con resultados de SPSS

d) Normalidad

La normalidad se acepta cuando los errores tienen una distribucion normal con media de
ceroy con varianza constante. Autores recomiendan la prueba Kolmogorov-Smirnov (K-S) para
comprobar la normalidad de los datos. Esta prueba no paramétrica explica que si el p-valor es >
a 0.05 se prueba la normalidad (Bernal et al., 2011). En la Tabla 25 se presentan los resultados
de la prueba K-S con una significancia asintética de 0.267, es decir, un p-valor > a 0.05. Por lo
tanto, se concluye que la distribucién de los datos es normal.
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Tabla 25. Prueba de Kolmogo6rov-Smirnov

Residual
estandarizado
N 115
Parametros normales Medl_a ——— 0000000
Desviacion tipica .55025939
Absoluta .093
Diferencias mas extremas | Positiva .052
Negativa -.093
Z de Kolmogorov-Smirnov 1.003
Sig. asintot. (bilateral) 267

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS

Figura 6. Histograma de

probabilidad normal
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Ademas de la prueba anterior, se muestra en la figura 6 el histograma, y en la figura 7 la

probabilidad normal. En ambas figuras se puede apreciar el comportamiento normal de los

Figura 7. Gréfica de
probabilidad normal
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SPSS

e) No colinealidad

colaborativo y toma de decisiones con 1.364.
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De acuerdo con Barios et al., (2019) el supuesto de no colinealidad se demuestra con el
VIF (ver tabla 30). Este coeficiente debe de ser menor de 10. EI VIF més alto fue en la variable

resiliencia con un coeficiente de 2.23, mientras que el menor fue para las variables trabajo



e Coeficientes de Pearson

En principio se estimaron los coeficientes de Pearson con el propdsito de medir la
naturaleza y fuerza entre las variables, en este caso, entre la variable aprendizaje organizacional
con cada una de las variables independientes. Fiallos (2021) detalla las siguientes caracteristicas
del coeficiente de Pearson: indica si dos variables estan correlacionadas o no, indica la fuerza

de la aparente relacion, ademas si dicha relacion es positiva o negativa.

Asimismo, el valor del coeficiente r de Pearson denota la fuerza o intensidad la
correlacion entre las variables donde 0 implica que no hay correlacién y 1 que la correlacion es

perfecta (ver tabla 27).

A continuacion, se presenta la tabla de interpretacion de los coeficientes de Pearson,

mediante la cual se puede estimar la fuerza de la relacion entre las variables:

Tabla 26. Interpretacion coeficiente de Pearson

Coeficiente Asociacion
0 No hay correlacion
0<r<0.25 Débil
0.25<r<0.75 Intermedia
0.75<r<1 Fuerte
r=+1 Perfecta

Fuente: Elaboracion propia a partir de Fiallos (2021)

En la tabla 27, se observa una correlacion intermedia entre las variables de estudio, en
donde la relacion mas fuerte es entre trabajo colaborativo y aprendizaje organizacional. Por otro
lado, la variable con menor correlacion con el aprendizaje organizacional es el

intraemprendimiento.
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Tabla 27. Resultados coeficientes de Pearson

X1: Trabajo | X2: Toma de X3: X4: X5: Intra
colaborativo | decisiones Resiliencia | Creatividad emprendimiento

Y: Aprendizaje Correlaciéon | .559** 426%* .396** .333** .295%*
Organizacional | de Pearson

Sig. .000 .000 .000 .000 .006

N 115 115 115 115 115
X1: Trabajo Correlacion | 1 b517** .556** 494%** 376**
colaborativo de Pearson

Sig. .000 .000 .000 .000

N 115 115 115 115 115
X2: Toma de Correlaciéon | .517** 1 710** .585** 587**
decisiones de Pearson

Sig. .000 .000 .000 .000

N 115 115 115 115 115
X3: Resiliencia | Correlaciéon | .556** 710** 1 .586** 587**

de Pearson

Sig. .000 .000 .000 .000

N 115 115 115 115 115
X4: Creatividad | Correlacion | .494** .585** .586** 1 .698**

de Pearson

Sig. .000 .000 .000 .000

N 115 115 115 115 115
X5: Intra Correlacién | .376** .538** 587** .698** 1
Emprendimiento | de Pearson

Sig. .000 .000 .000 .000

N 115 115 115 115 115

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

Fuente: Elaboracion propia con resultados de SPSS

Por lo tanto, se puede interpretar en este analisis que el trabajo colaborativo, la toma de
decisiones, la resiliencia, la creatividad y el intraemprendimiento se relacionan positivamente
de manera individual con el aprendizaje organizacional en el caso de esta investigacion. Sin
embargo, el analisis del conjunto de variables explicativas con respecto a la variable de estudio

se analiza a continuacion a través de una regresion lineal multiple.

e Resultados regresion lineal maltiple

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos de la regresion lineal maltiple. Se
detallan los coeficientes obtenidos en R, R-cuadrado, Durbin-Watson, ANOVA, Factor de
Inflacion de Varianza (FIV), Toleranciay las Betas. En el primer bloque, se incluyeron las cinco
variables independientes relacionadas con el aprendizaje organizacional utilizando el método

stepwise (pasos sucesivos) para identificar aquellas con mayor poder predictivo.
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e R-cuadrado

En principio se estimo el coeficiente de determinacion (R?) también conocido como R-
cuadrado que representa el nivel del ajuste del modelo. A través de dicho coeficiente se explica
el porcentaje de la varianza de la variable dependiente a partir de las variables independientes.
Palma (2022), refiere que, cuando R2 es mayor a 1, existe una relacion lineal perfecta entre las
variables de estudio. Cuando es 0<R2<1, existe una relacion lineal mas débil. Se considera que
la diferencia de proporcion se debe a la variacion individual que pudiera explicarse por la
vinculacion entre los factores considerados y otras variables que no fueron consideradas en el

impacto sobre la variable de estudio.

Tabla 28. Interpretacion de R2

Magnitud de R Interpretacion
0.25 Débil
0.50 Moderado
0.75 Considerable
1.00 Perfecta

Fuente: Elaboracion propia a partir de Palma (2022)

Mediante el analisis estadistico de las variables de investigacion, se generaron modelos,
de los cuales el que obtuvo el mayor R fue un coeficiente de 0.338 lo cual explica el 33.8% de
la variabilidad por las variables independientes. Lo cual desde la perspectiva de Palma (2022)

esta magnitud es considerada como moderada.
e Durbin-Watson

Con respecto al valor de la Durbin-Watson este permite valorar la bondad de ajuste de
los datos del modelo, en otras palabras, permite analizar la independencia de los residuales.
Rodriguez-Jaume y Mora (2001) recomiendan que el estadistico estimado de Durbin-Watson se
encuentre entre 1.5y 2.5, lo que establece una autocorrelacion en los residuales. En la presente
investigacion se calculd el estadistico y se obtuvo un valor de 1.877, lo que establecid que si

existe independencia de los residuos (ver tabla 29).
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e ANOVA

Con relacion al ANOVA, de acuerdo con Torres (2023), el valor F de Fisher, se utiliza
para determinar si existen diferencias significativas entre las medias. Se compara con un valor
critico para determinar si los resultados son estadisticamente significativos. Los coeficientes
aceptados es una F mayor a 3.4 o un p-valor de 0.000, por lo que, mediante los resultados
obtenidos; F (28.596) y p-valor (0.000), se rechaza la hip6tesis nula y se considera que el modelo

es estadisticamente significativo (ver tabla 29).

Tabla 29. Resultados ANOVA y Durbin-Watson

ANOVA
Modelo R R- R cuadrado- Error tip. de F Sig. | Durbin-
cuadrado corregida la estimacion Watson
1 .559 312 .306 56326 | 51.356 .000 1877
2 581 .338 .326 55515 28.596 .000| ™

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos mediante SPSS

e Factor de Inflacién de Varianza (FIV), Toleranciay las Betas

A través del FIV y la tolerancia se busca diagnosticar la multicolinealidad del modelo
de estudio. Bafios et al., (2019) refieren que cuanto menor sea el valor del FIV, menor sera la
multicolinealidad. Se estima que un valor mayor a 10 diagndstica graves problemas de
colinealidad.

Por otra parte, la tolerancia es un indicador reciproco del FIV. Esta se basa en la
correlacion multiple de una determinada variable independiente con respecto a las restantes.
Para que no exista colinealidad, la tolerancia debe ser alta, una tolerancia menor de 0.10 indica
graves problemas de multicolinealidad. Como se observa en la tabla 25, el FIV obtuvo un valor
de 1.364 y la tolerancia un valor de .733, por lo que se concluye que no hubo multicolinealidad

en el modelo.

Finalmente, para determinar el grado de impacto de cada variable independiente sobre
la variable dependiente se utilizaron los coeficientes estandarizados de las betas. El coeficiente

beta ayuda a comprender la importancia de una variable en la forma como se comporta la
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variable dependiente; a mayor valor beta mayor impacto tiene en la forma como varia el valor
de la variable dependiente (Grajales, 2002).

Grajales (2002) menciona que, las betas (B) mayores a 0.50 indican un impacto
considerablemente fuerte, los valores entre 0.30 y 0.50, son considerados fuertes, mientras que
los valores entre 0.20 y 0.29 son considerados como importantes. En el caso de esta
investigacion, los resultados de los coeficientes del modelo, 0.426 para la variable trabajo
colaborativo y 0.184 para la variable toma de decisiones, indican resultados fuertes e
importantes (ver tabla 30).

Tabla 30. Resultados de la regresion lineal maltiple, método por pasos sucesivos

Modelo Coeficientes | T Sig. Estadisticos de colinealidad
tipificados
Beta Tolerancia | FIV
Constante 1.245 3.503 .001
X1: Trabajo colaborativo 426 5.152 | .000 733 1.364
X2: Toma de decisiones 184 2.080 | .040 733 1.364

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SPSS

De acuerdo con lo anterior, la ecuacion resultante es la siguiente:

Aprendizaje Organizacional=1.245 +.426Trabajo Colaborativo + .184Toma de decisiones + e

El andlisis inici6 con las cinco variables independientes en el primer bloque, utilizando
el método de seleccion stepwise. Adicionalmente, se decidié establecer un nuevo bloque, en
donde se controlaron las variables X1: Trabajo colaborativo y X2: Toma de decisiones y se
incluyeron las variables X3: Resiliencia, X4: Creatividad, X5: Intraemprendimiento. Los

resultados se presentan a continuacion:

Tabla 31. Resultados de la regresion lineal multiple, por bloques

Modelo Coeficientes | T Sig. Estadisticos de
tipificados Colinealidad
Beta Tolerancia| FIV
... | Constante 1.384 2.786 | .006
X3: Resiliencia
.388 2.694 | .008 595 | 1.680

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SPSS
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De acuerdo con lo anterior, la ecuacion resultante es la siguiente:

Aprendizaje Organizacional= 1.384+.388Resiliencia+ e

El analisis mostro que la variable X3: Resiliencia se vuelve estadisticamente
significativa (p=0.008). Esto sugiere que la habilidad resiliencia aporta un efecto Unico no
redundante. Dado su papel en la literatura sobre el aprendizaje organizacional, su inclusién en
el modelo estd conceptualmente justificada, proporcionando una representacion mas clara y

parsimoniosa de los factores que impactan en el aprendizaje organizacional.

Es relevante mencionar que hubo dos variables excluidas por el método de regresion
lineal multiple. Las variables excluidas son: X4: Creatividad e X5: Intraemprendimiento las
cuales fueron excluidas en virtud de que no resultaron estadisticamente significativas para el

modelo (ver tabla 32).

Tabla 32. VVariables excluidas

Constructo Beta | Sig.
X4: Creatividad 150] .261
X5: Intraemprendimiento .020] .881

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SPSS

4.3 Comprobacién de Hipotesis

En la presente investigacion se propuso un modelo con cinco variables independientes,
especificamente habilidades blandas, con el fin de explicar si hay una relacion causal sobre la
variable dependiente aprendizaje organizacional (AO). A través de la investigacion se
definieron cinco hipotesis operativas, de las cuales 3 de las 5 hipdtesis fueron aceptadas, esto de
acuerdo con el nivel de significancia obtenido por la regresion lineal mdltiple, el cual es

significativo (Sig. < 0.05).
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Tabla 33. Resultados de las hipétesis de investigacion

Hipotesis

Valor de
Beta

Significancia

Resultado

H1: El trabajo colaborativo es una habilidad blanda que impacta positiva
y significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES
educativas de nivel basico y medio superior en el area metropolitana de
Monterrey, Nuevo Leon.

426

.000

Aceptada

H2: La toma de decisiones es una habilidad blanda que impacta positiva
y significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES
educativas de nivel basico y medio superior en el area metropolitana de
Monterrey, Nuevo Leon.

184

.040

Aceptada

H3: La resiliencia es una habilidad blanda que impacta positiva y
significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES
educativas de nivel basico y medio superior en el area metropolitana de
Monterrey, Nuevo Leon.

.388

.008

Aceptada

H4: La creatividad es una habilidad blanda que impacta positiva y
significativamente el aprendizaje organizacional en las PYMES
educativas de nivel basico y medio superior en el area metropolitana de
Monterrey, Nuevo Leon.

.150

.261

Rechazada

H5: El intraemprendimiento es una habilidad blanda que impacta
positiva y significativamente el aprendizaje organizacional en las
PYMES educativas de nivel bésico y medio superior en el &rea
metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.

.020

.881

Rechazada

Fuente: Elaboracion propia

Este cuarto capitulo, se inicié con la prueba piloto de 60 encuestas, con las cuales se

realiz6 un analisis factorial confirmatorio y se dieron a conocer los resultados de la prueba de

Alpha de Cronbach, dichos resultados demostraron que el instrumento de medicion fue

confiable. Posteriormente se presentaron los resultados finales mediante estadistica descriptiva

y estadistica inferencial con las 115 encuestas disponibles para el andlisis. En el apartado de

estadistica descriptiva se presenté un analisis demografico del perfil del encuestado. Mientras

que en el apartado de estadistica inferencial se analizaron los resultados de los coeficientes
obtenidos en R-cuadrado, Durbin-Watson, ANOVA, Factor de Inflacion de Varianza (FIV),

Tolerancia y las Betas. Por ultimo, se utilizd como prueba paramétrica la regresion lineal

multiple por el método de pasos sucesivos. Con base en los resultados, se probaron

estadisticamente dos hipdtesis de investigacion del modelo conceptual propuesto.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se exponen las conclusiones y recomendaciones de la presente
investigacion a través de las siguientes secciones: cumplimiento de objetivos, discusion de
resultados e implicaciones tedricas, implicaciones practicas, limitaciones de la investigacion y

por ultimo las recomendaciones.

e Cumplimiento de objetivos

Para cumplir con el objetivo general de la investigacion y responder a la pregunta de
investigacion se cumplio con cada uno de los objetivos metodoldgicos establecidos. EI primer
objetivo alcanzado fue analizar los antecedentes de las PYMES y la importancia de las
habilidades blandas como impacto al aprendizaje organizacional (capitulo 1).

Al examinar diversas teorias relacionadas con las variables de estudio se cumpli6 con el
segundo objetivo. Se realizd un analisis exhaustivo de todas las teorias y definiciones que le
dieron sustento tedrico a cada una de las variables involucradas, la variable dependiente
aprendizaje organizacional y las variables independientes. De igual manera se presentaron un
namero importante de investigaciones aplicadas que le dieron fundamento a las variables de

estudio (capitulo 2).

En base al marco tedrico presentado se disefid y validd un instrumento de medicion el
cual fue aplicado a las PYMES del sector educativo de nivel basico y medio superior en el area
metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon. En base a la formula de poblacion finita se seleccion
la muestra en donde se determin0 aplicar la encuesta a 77 instituciones educativas, de las cuales

un total de 115 colaboradores contestaron la encuesta (capitulo 3).

Finalmente se cumplio con el analisis de resultados estadisticos. Mediante los
estadisticos descriptivos se apoyd a la descripcion del contexto del fendmeno de estudio, perfil
de los colaboradores de las instituciones educativas y el perfil de la empresa. Por otra parte, se
Ilevd a cabo una evaluacion de los supuestos basicos correspondientes a los datos obtenidos en
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la muestra. Por altimo, a traves de la estadistica inferencial se determing la relacién entre las
variables de estudio y se mostrd la aceptacion o rechazo de las hipotesis. En base a los resultados
obtenidos se concluye que en base a las variables presentadas y en el contexto especifico de
estudio son tres las habilidades blandas que impactan el aprendizaje organizacional en las

PYMES de servicios educativos (capitulo 4).

e Sintesis, discusion de resultados e implicaciones tedricas

Los hallazgos de la investigacidn realizada permiten conocer la relacion que las variables
de estudio, el trabajo colaborativo (X1), la toma de decisiones (X2), la resiliencia (X3), la
creatividad (X4) y el intraemprendimiento (X5) tienen sobre la variable dependiente aprendizaje
organizacional. A continuacidn, se presenta una sintesis de dichos hallazgos y sus implicaciones

tedricas con base a cada una de las hipotesis operativas establecidas:

En la hipétesis operativa H1 el trabajo colaborativo impacta positiva y
significativamente al aprendizaje organizacional (p=.000, B=.426) en las PYMES educativas de
nivel basico y medio superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn. Por lo que
se puede afirmar, de acuerdo con Grajales (2002) que el impacto de la habilidad blanda trabajo

colaborativo en el AO es considerablemente fuerte.

Los resultados van de acuerdo y comprueban los estudios tedricos presentados por
Khunsoonthornkit y Panjakajornsak (2018) quienes analizan la variable trabajo colaborativo y
AO en organizaciones en Tailandia. Asi como los mostrados por Andrews y Smits (2019) que
exponen una extensa revision de literatura en donde describen una relacion directa entre el
trabajo colaborativo, la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional. Asimismo,
Martono et al., (2020) realizaron la investigacion en una universidad de Indonesia y comprueban
que trabajar de manera colaborativa afecta positivamente a la efectividad de la organizacion. De
igual manera, los hallazgos concuerdan que los presentados por Alonazi (2021) y Jaakkola et
al., (2024) quienes enfocaron sus investigaciones en hospitales y sus resultados concluyen que
el trabajo colaborativo tiene una relacion significativa en la construccion de una cultura

organizacional enfocada al aprendizaje.
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La hipotesis operativa H2 fue aceptada (p=.040, p=.184) por lo que se confirma que la
toma de decisiones es una habilidad blanda que impacta positiva y significativamente al
aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y medio superior del area

metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.

Dichos resultados son congruentes con los estudios empiricos presentados por Al
Shra'ah (2015) y Stelmaszczyk y Pierscieniak (2020) en donde se estudiaron las variables
presentadas en empresas manufactureras y a través de una regresion lineal multiple se
obtuvieron betas de, =0.778 y p = 0.68, respectivamente. Los cuales confirmaron una relacion
significativa entre el trabajo colaborativo y el aprendizaje organizacional. Por su parte, Akinci
y Sadler-Smith (2019) concluyen la importancia de la identificacion de procesos
organizacionales en los cuales la toma de decisiones intuitiva a nivel grupal favorezca al
desarrollo de fuentes valiosas de conocimiento y aprendizaje organizacional. Asimismo, la
aceptacion de la hipotesis operativa robustece investigaciones mas recientes tales como la de
Oncioiu et al., (2022) quienes estudiando a empresas pequefias revelan la toma de decisiones

como habilidad para asegurar que el aprendizaje impacte en el crecimiento de la empresa.

La hipotesis operativa H3 en la cual la resiliencia es una habilidad blanda que impacta
positiva y significativamente al aprendizaje organizacional (p=.008, p=.388) en las PYMES
educativas de nivel basico y medio superior en el &rea metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn,
se puede afirmar, de acuerdo con Grajales (2002) que el impacto de la habilidad blanda
resiliencia en el AO es considerablemente fuerte. Los hallazgos encontrados concuerdan con
investigaciones correlacionales descriptivas tales como la de Restrepo (2019) quién evaluo la
resiliencia en empresas de cadenas de abastecimientos y concluye que, mediante la resiliencia,
las empresas logran aprender de eventos inesperados generando aprendizaje en la organizacion.
Por su parte, la investigacion de Ahmed y Mustafa (2020) se realizd en centros de salud en
Egipto y concluyen que dos tercios de las enfermeras desarrollaron resiliencia por lo que existe
una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre la organizacién en aprendizaje y

la resiliencia.
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A su vez, los hallazgos encontrados son congruentes con resultados de investigaciones
realizadas en México. Tal es el caso del estudio de Pefiarroja y Ortega (2020) en donde se
examino la relacion de las variables resiliencia y AO en profesionales mexicanos de la salud.
Los resultados de correlacion de Pearson arrojaron un coeficiente de 0.39. Por otra parte, Del
Rio et al., (2022) plante6 como sujetos de estudio a cualquier persona que tuviera un trabajo y
fueron a quienes se les aplicd una encuesta de la cual los resultados evidenciaron un coeficiente
de Pearson de 0.556. Por lo que, en ambas investigaciones se concluy6 que existe una relacién

moderada entre las variables resiliencia y aprendizaje organizacional.

Las hipdtesis operativas H4 y H5 fueron rechazadas por los modelos presentados
utilizando regresion lineal maltiple, sin embargo, estadisticos como la correlacién de Pearson
comprueban que existe una correlacién moderada entre las variables. Por lo que a continuacién
se analizaran los hallazgos obtenidos en la presente investigacion con investigaciones empiricas

con el fin de comprender las razones del rechazo de dichas variables.

La hipdtesis operativa H4 no es estadisticamente significativa (p=.261, =.150) por lo
que se rechaza que la creatividad es una habilidad blanda que impacta positiva y
significativamente al aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel basico y

medio superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.

Luego de una revision exhaustiva se encontraron tres articulos en donde se analiza la
relacion entre la creatividad y el aprendizaje organizacional especificamente en el ambito
educativo, en los cuales resulta positiva la relacion entre las variables. Syam et al., (2018)
estudiaron la creatividad en el contexto de empresas publicas educativas en Indonesia en el cual
los hallazgos concluyen que la creatividad es la base para desarrollar el AO. Purwanto (2020)
estudio las variables en un contexto de universidades islamicas y utilizo el método SEM. Los
resultados muestran que las variables de estudio tienen un efecto directo positivo y significativo.
Kermani et al., (2020) realizaron su estudio en Iran y la poblacion estuvo conformada por los
docentes. Los resultados (p=0.005) concluyeron que la creatividad puede explicar el 77% de la

carga factorial sobre el aprendizaje organizacional.
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Sin embargo, a pesar de que en estos articulos se identificé una relacién positiva y
significativa esta investigacion no coincide con dichos resultados. A continuacion, se muestran
articulos en donde los resultados son congruentes con los hallazgos:

o Todd et al., (2019) concluyen que cuando los equipos se ven abrumados por
demasiadas opciones creativas pueden tener dificultades para tomar decisiones
originales y de calidad lo que retrasa el aprendizaje organizacional.

o Qinetal., (2022) estudiaron la creatividad en emprendedores y se concluyo que
en ocasiones se exageran los beneficios de emprendedores creativos y se
descuida la teorizacion de que una mentalidad creativa permite a los
emprendedores generar razones para justificar comportamientos potencialmente
no éticos.

o Yu et al, (2024) estudiaron sobre la autorregulacion de la creatividad y
concluyeron que el crear expectativas sobre el proceso creativo antes de realizar
la tarea puede causar estrés y agotamiento lo que a su vez puede reducir la

efectividad del aprendizaje organizacional.

La hipdtesis operativa H5 se concluyd que no es estadisticamente significativa (p=.881,
=.020) por lo que se rechaza que el intraemprendimiento es una habilidad blanda que impacta
positiva y significativamente al aprendizaje organizacional en las PYMES educativas de nivel

basico y medio superior en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo Leon.

Después de realizar una amplia revision de literatura se encontraron articulos en donde
a través de estadistica inferencial se comprueba la relacion de las variables intraemprendimiento
y aprendizaje organizacional. Si bien los resultados de los articulos no empatan con lo obtenido
en la presente investigacion, se considera relevante analizarlos. Banumathi &
Samudhrarajakumar (2019) estudiaron estas variables en industrias de fabricacion en India y los
resultados obtenidos mediante la regresion lineal fueron significativos (p=0.05, =0.49). Por su
parte, Lee y Lee (2020) realizaron su estudio en Peru con sujetos de estudio con experiencia
laboral y sus resultados concluyen que existe una relacion significativa (p=0.05) entre el

intraemprendimiento y el intercambio de conocimientos. Echeverria (2020) examind la relacion
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entre la actitud al emprendimiento y la capacidad de aprendizaje organizacional y obtuvo una
significancia de p=.045 por lo que se concluyé que existe relacion entre las variables.

Sin embargo, a pesar de que en estos articulos se identificd una relacion positiva y
significativa esta investigacion no coincide con dichos resultados. Por lo que a continuacion se
presentan articulos en donde los resultados son congruentes con los hallazgos:

o Aina y Solikin (2020) concluyeron que una de las desventajas del
intraemprendimiento es la desigualdad en las oportunidades de aprendizaje esto
puede resultar en un ambiente donde solo unos pocos empleados se benefician
limitando el aprendizaje organizacional.

o Huang et al., (2021) obtuvieron resultados en los cuales se considerd que el
intraemprendimiento afecta en la perdida de talento en la organizacion lo que
afecta negativamente a la capacidad de la organizacion para aprender y adaptarse,
ya que en ocasiones el conocimiento y la experiencia se va con los trabajadores
al momento de abandonar la organizacion.

o Geradts y Alt (2022) concluyen que en ocasiones los trabajadores utilizan el
intraemprendimiento (nicamente para abordar problemas dentro de la
organizacion y no realmente para la creacion de un aprendizaje que sea valioso

para la organizacion.

e Implicaciones teéricas

Los hallazgos encontrados en la presente investigacion van conforme a teorias del
aprendizaje organizacional. Peter Senge (1990) fue de los primeros tedricos que introdujeron el
concepto “organizacion que aprende” el cual va directamente relacionado con el aprendizaje
organizacional. El destacé la importancia de que las organizaciones que fomentan un ambiente
de aprendizaje continuo y adaptativo. Sobre las cinco disciplinas que el establece como
necesarias para gestionar el conocimiento y lograr el aprendizaje en la organizacion, tres de ellas

se evidencian con los hallazgos de la presente investigacion.
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La primera el dominio personal, lo cual esta relacionado a las habilidades de cultivarse
en el propio desarrollo personal, esta disciplina engloba cualquiera de las habilidades estudiadas
ya que al utilizarlas en la organizacion el mismo colaborador es quien esta enfocandose en su
propio desarrollo. La segunda los modelos mentales, que son aquellos supuestos que influyen
en el proceso de la toma de decisiones. Los resultados de la investigacion establecen que la
habilidad de toma de decisiones impulsa significativamente al aprendizaje organizacional. Por
ultimo, el aprendizaje en equipo, si bien en la presente investigacion se establecié como trabajo
colaborativo, los resultados indicaron la correlacion entre el trabajo colaborativo y el AO. Es
decir, la capacidad de los equipos para aprender juntos, desarrollando un entendimiento y una
capacidad que supera la suma de las habilidades individuales.

Por otra parte, Nonaka y Takeuchi (1999) subrayan la importancia de distinguir entre
conocimiento tacito (experiencias, intuiciones, habilidades) y explicito (documentos, manuales,
procedimientos). Los hallazgos de la presente investigacion refuerzan esta teoria. Al comprobar
que las habilidades blandas impactan al aprendizaje organizacional se le suma importancia a la
idea de que el AO no es solo el conocimiento explicito, sino que también es la conversion y
utilizacion del conocimiento tacito, en este caso en particular, las habilidades. Las
organizaciones son las encargadas de promover un entorno donde los colaboradores pueden

compartir su conocimiento tacito y asi fomentar un aprendizaje mas efectivo.

A su vez, Nonaka y Takeuchi (1999) con la teoria de la espiral del conocimiento
describieron como el conocimiento se desarrolla y evoluciona en un ciclo continuo dentro de
las organizaciones. Los hallazgos de la presente investigacion son congruentes con la teoria,
refuerzan la idea de que la creacién de conocimiento es un proceso social en donde la interaccion
entre los miembros de la organizacién es crucial para fomentar el aprendizaje. Por lo que
habilidades como el trabajo colaborativo, la toma de decisiones y la creatividad deben ser

compartidas por los colaboradores de las organizaciones.

En conclusién, esta investigacion aporta a la brecha de estudios desde la perspectiva del
aprendizaje organizacional en PYMES de educacion basica y media superior del area

metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn. Cabe mencionar que no se genera una nueva teoria,
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pero los hallazgos son congruentes y refuerzan las teorias, estudios e investigaciones realizadas

con anterioridad.

e Implicaciones practicas

Después de una exhaustiva revision de la literatura y el analisis de los resultados se
concluyd que son varios los beneficios practicos que tienen los hallazgos de la investigacion. Se
concluye que la primera implicacion practica esta directamente relacionada con los
colaboradores de las instituciones educativas tanto como directores, coordinadores, docentes, 0
personal en cualquier nivel de la organizacion educativa. Existen dos sujetos claves mediante
los cuales se puede estudiar el desarrollo de las habilidades blandas, los colaboradores y la
organizacion. Desde el punto de vista de los colaboradores el domino personal es un factor clave.
La motivacion intrinseca es la que ayuda a los colaboradores a querer trabajar en dichas
habilidades con el objetivo de tener un mejor desempefio profesional. Desde la perspectiva
organizacional, la empresa es la encargada de fomentar esta motivacion. A través de practicas
organizacionales las PYMES del sector educativo deben propiciar un ambiente en donde los
trabajadores se conciban motivados a trabajar en equipo, en donde sientan que pueden tomar
decisiones y que mediante la resiliencia logren transformar experiencias adversas en

conocimiento.

Asimismo, las instituciones educativas deben ser las encargadas de crear un ambiente
que invite a la generacion de conocimiento. Siguiendo los lineamientos de la teoria del
conocimiento tacito y explicito, es importante que las empresas documenten, realicen manuales
y estandaricen procedimientos que apoye a la gestién y transformacién del conocimiento. Sin
embargo, es aun mas relevante que las organizaciones educativas sepan transformar las
habilidades y experiencias de los colaboradores en conocimiento. A continuacion, se enlistan
ciertas estrategias que pueden ayudar en este proceso:

o Desarrollo de programas de capacitacion: Crear programas de capacitacion que
se centren en la formacion de habilidades blandas como trabajo colaborativo,

toma de decisiones y resiliencia.
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o Aprendizaje colaborativo: Fomentar el trabajo colaborativo y la colaboracion
entre los colaboradores.

o Cultura del aprendizaje: Principiar un entorno en el cual el aprendizaje continuo
sea valorado y recompensado.

o Retroalimentacion: Establecer proceso de retroalimentacion continua que
permita a los colaboradores aprender de las malas précticas y mejorar
continuamente.

o Evaluacion de habilidades: Realizar un diagnoéstico de las habilidades de los

colaboradores para identificar sus fortalezas y sus areas de oportunidad.

Por otra parte, se concluyo que esta investigacion es relevante también para los clientes
de las PYMES de servicios educativos. Cuando las organizaciones crean un entorno de
aprendizaje en donde se trabaje colaborativamente y se desarrolle al personal en base a sus
habilidades, puede llevar a un servicio al cliente mas competente y eficiente. De igual manera,
cuando una empresa promueve el aprendizaje y la colaboracion los equipos pueden abordar y

resolver situaciones y problemas de una manera eficaz.

Por ultimo, se concluy6 que los hallazgos de la investigacion benefician a cualquier
PYME sin importar el sector en el cual se encuentren. Las ventajas de desarrollar las habilidades
blandas en los colaboradores y con ello impulsar el aprendizaje organizacional son numerosas.
Entre ellas: una toma de decisiones informada, colaboracion eficiente, adaptacion al cambio,

retencion del talento, aumento en la motivacion, y en general un mejor desempefio.

e Limitaciones de la investigacion

En general, la presente investigacion tuvo algunas limitaciones sobre el método y la
dificultad de la recoleccion de datos. Sobre el método de recoleccion de datos se tuvieron que
recortar muchos items ya que se partio de una encuesta larga y se tuvo que reducirla en la
validacion de expertos, en la prueba piloto y en el analisis factorial confirmatorio, lo que
permitid evitar sesgos o limitaciones que afectaron la calidad de la informacidn obtenida.
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Para la determinacién de la muestra se decidié no hacer una muestra estratificada y
utilizar una poblacién de sujetos de estudio a conveniencia dado que las caracteristicas de las
habilidades necesarias son las mismas. Ademas, se considera hubiera sido mejor tener una
mayor recoleccion fisica de la encuesta en lugar de en linea porque en linea no hay control sobre
el ambiente en el que los participantes completan la encuesta, o que puede influir en sus

respuestas.

En cuanto a la sensibilidad de la informacion, cuando se habla de habilidades blandas de
los colaboradores en un contexto laboral, puede limitar la honestidad de las respuestas. Sin
embargo, en la presente investigacion se midié contra el aprendizaje organizacional de una
institucién no como una evaluacién personal, lo que permitié tener una vision de la realidad.
Incluso la encuesta conté con un apartado que especificamente mencionaba que las respuestas
de la encuesta eran confidenciales y meramente para usos académicos y se protegio la privacidad

de los participantes.

e Recomendaciones

Los hallazgos de la presente investigacion son resultado de un contexto en especifico,
PYMES de servicios educativos ubicadas en el area metropolitana de Monterrey. Nuevo Leon,
por lo cual la primera sugerencia para futuras investigaciones es realizar el estudio en otras
zonas geograficas y en diferentes sectores de actividad. Otra recomendacion para futuras
investigaciones es agregar otras variables independientes, habilidades blandas como manejo del

tiempo, adaptabilidad, comunicacion efectiva, empatia entre otras.

Para futuros articulos, se sugiere continuar con la investigacion realizando un
comparativo de los resultados. Se recomienda comparar las habilidades blandas de los
colaboradores en base al puesto que desempefian. En la presente investigacion se decidio utilizar
una muestra aleatoria en donde cualquier colaborador de la institucion educativa pudiera ser
encuestado (direccién, coordinacién, docentes, personal administrativo) esto con el fin de
alinear los resultados al aprendizaje organizacional. Por lo que, para futuros articulos se pueden

analizar y comparar los resultados desde caracteristicas como el puesto desempefiado, incluso
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se puede comparar en base al tiempo que los colaboradores han trabajado en la institucion
educativa.

Por dltimo, se sugiere realizar una investigacion mixta. Para los fines de la presente
investigacion se escogid un tipo de investigacion cuantitativa. Se sugiere que para futuras
investigaciones se realice de manera mixta, cuantitativa y cualitativa. Al combinar datos
numéricos con descripciones detalladas se ofrece una vision mas completa y enfocada al
fendmeno estudiado. Asimismo, los métodos cualitativos pueden proporcionar un contexto
profundo que ayude a entender los resultados cuantitativos mejorando asi la interpretacion de

los datos.
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Anexo I. Instrumento de medicion original

items

Variable dependiente (Y): Aprendizaje organizacional

En mi organizacion las personas:

1 Identifican las habilidades necesarias para realizar el trabajo

2 | Se ayudan mutuamente para aprender

3 | Tienen tiempo de aprender

4 Tienen incentivos para aprender

5 Se dan retroalimentacién abierta y honesta entre si

6 Toman en cuenta las opiniones de los demas

7 Expresan su punto de vista y también preguntan qué piensan los demas
En mi organizacion:

8 Se obtienen la informacidn en cualquier momento de manera facil y sencilla

9 Se mantiene una base de datos actualizada con las habilidades de los empleados

10 | Se crean sistemas para medir el desempefio actual y el esperado

11 | El aprendizaje se encuentra accesible para todas las personas de la organizacion

12 | Se miden el tiempo y los recursos destinados a la capacitacion de los miembros

13 | Se tiene una vision clara, una misién y una estrategia para el futuro.

14 | La cultura organizacional es innovadora.

15 | Se han desarrollado procedimientos operativos para guiar sus actividades y ayudar a los empleados a
trabajar de manera eficiente.

16 | Se han desarrollado sistemas para nutrir la gestion del conocimiento.

17 | Las habilidades del personal se desarrollan de acuerdo con los objetivos.
Variable independiente (X1): Trabajo colaborativo

18 | Tengo la habilidad de identificar las fortalezas de los miembros del equipo de trabajo.

19 | En caso de presentarse, resulevo los conflictos con los compafieros de equipo.

20 | Me involucro con colaboradores de diversos equipos.

21 | Soy productivo en las juntas de trabajo

22 | Soy productivo al presentar nuevas ideas

23 | Considero la productividad del equipo es la adecuada

24 | En general, mediante la colaboracion se ha incrementado la productividad

25 | En general, mediante la colaboracion se han incrementado las nuevas ideas

26 | La colaboracion supone una carga de tiempo significativa

27 | Me siento comodo mostrando mi conocimiento a los demas integrantes del equipo

28 | En general, siento que puedo confiar en los miembros del equipo de trabajo.
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29 | En general, los miembros del equipo estan abiertos a criticas
30 | En general, existe respeto entre los miembros del equipo de trabajo.
Variable independiente (X2): Toma de decisiones
31 | Antes de tomar una decision en mi trabajo considero todas las posibles consecuencias.
32 | Recopilo ordenadamente informacidn relevante para tomar una decision.
33 | Analizo los posibles resultados al evaluar las alternativas.
34 | Al tomar decisiones retino toda la informacion posible.
35 | Considero todas las alternativas posibles antes de decidir.
36 | Paratomar una decision evallo de manera cuidadosa los riesgos de cada resultado en mi trabajo.
37 | Considero todas las alternativas generadas.
38 | Verifico mi informacion para asegurarme que tengo los elementos adecuados antes de tomar una
decision.
39 | Cuando tengo que tomar una decisién en mi trabajo, pienso de manera clara en el objetivo que quiero
alcanzar.
40 | En decisiones importantes, reflexiono sobre lo que requiere la organizacion.
41 | Identifico los objetivos de la organizacidn para generar alternativas de solucion a un problema.
42 | Pienso detenidamente en la manera de alcanzar los objetivos de la organizacion.
43 | Considero Unicamente la informacion de una alternativa.
Variable independiente (X3): Resiliencia
En mi organizacion:
44 | Busco activamente maneras de superar los retos organizacionales.
45 | Busco maneras creativas para resolver problemas dificiles.
46 | Puedo reponerme ante situaciones complicadas.
47 | Veo la dificultad como una oportunidad y un reto para aprender.
48 | Estoy dispuesto a adaptarme al cambio.
49 | Por lo regular, busco retroalimentacion de mis colegas.
50 | Por lo regular confio en mis decisiones
51 | Estoy interesado en enfrentar y resolver problemas.
52 | Puedo sobrellevar tiempos dificiles que se presenten en la organizacion.
53 | Pienso en mis errores y aprendo de ellos.
54 | Cuando ocurren problemas, pienso en la manera en la cual se pudieron prevenir
Variable independiente (X4): Creatividad
55 | Sugiero nuevas formas para alcanzar metas y objetivos.
56 | Presento ideas nuevas y practicas para mejorar el desempefio de la organizacion.
57 | Sugiero nuevas maneras para incrementar la calidad.
58 | Soy una buena fuente de ideas creativas.
59 | Promuevo e impulso las ideas propias ante otras personas.
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60 | Muestro creatividad en el trabajo cuando se me da la oportunidad de hacerlo.

61 | Desarrollo planes y cronogramas adecuados para la implementacion de nuevas ideas.

62 | A menudo genero ideas innovadoras.

63 | Propongo soluciones creativas a los problemas reales.

64 | A menudo, abordo los problemas con un enfoque nuevo y original.

65 | Sugiero nuevas maneras de hacer el trabajo.

Variable independiente (X5): Intraemprendimiento

66 | Tiendo a responder con acciones ante lo desconocido.

67 | Estoy dispuesto a invertir tiempo en proyectos que tengan una alta remuneracion.

68 | Actlo con valentia ante situaciones de riesgo organizacional

69 | Me aparto de lo tradicional al realizar nuevas actividades dentro de mi organizacién

70 | Por lo general, prefiero trabajar en proyectos Unicos en los cuales se necesiten nuevas ideas.

71 | Enla organizacién, prefiero proponer nuevas ideas y "pensar fuera de la caja"

72 | Estoy a favor de proponer soluciones innovadoras ante situaciones complicadas en la organizacion.

73 | Me anticipo a los cambios organizacionales

74 | Planeo proyectos con antelacion

75 | Soy proactivo al realizar una actividad, no me espero a que alguien me diga que hacer.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo Il. Resultados validacion expertos

Puntuacion de los expertos

items

1|2 ‘3|4‘5‘Promedio

Variable dependiente (Y): Aprendizaje organizacional

En mi organizacion las personas:

demas
Confian uno del otro

Identifican las habilidades necesarias para realizar el trabajo 3 (33|44 |34
Se ayudan mutuamente para aprender 3 (33|44 |34
Tienen tiempo de aprender 4 (314|142 |34
Tienen incentivos para aprender 4 |13 |4 |4 |4 |38
Se dan retroalimentacién abierta y honesta entre si 4 14 (414|338
Toman en cuenta las opiniones de los 4 |34 |42 |34

Expresan su punto de vista y también preguntan que piensan los demas

En mi organizacion:

Se obtienen la informacion en cualquier momento de manera facil y
sencilla

Se mantiene una base de datos actualizada con las habilidades de los
empleados

Se crean sistemas para medir el desempefio actual y el esperado

4 1414 |3 |38

El aprendizaje se encuentra accesible para todas las personas de la
organizacion

Se miden el tiempo y los recursos destinados a la capacitacion de los
miembros

equipo

Se tiene una vision clara, una mision y una estrategia para el futuro. 3.2
La cultura organizacional es innovadora. 3.6
Se han desarrollado procedimientos operativos para guiar sus actividades y 3.6
ayudar a los empleados a trabajar de manera eficiente.

Se han desarrollado sistemas para nutrir la gestion del conocimiento. 3.6
Las habilidades del personal se desarrollan de acuerdo con los objetivos. 4

Variable independiente (X1): Trabajo colaborativo

Tengo la habilidad de identificar las fortalezas de los miembros del equipo |4 |3 |4 |4 |3 | 3.6
de trabajo.

En caso de presentarse, resuelvo los conflictos con los compafieros de 4 (41414 |3 |38
equipo.

Me involucro con colaboradores de diversos equipos. 3 (34|43 |34
Soy productivo en las juntas de trabajo 4 (314|142 |34
Soy productivo al presentar nuevas ideas 4 |4 |4 14 |2 |36
Considero la productividad del equipo es la adecuada 4 {31414 |3 |36
En general, mediante la colaboracion se ha incrementado la productividad 4 {31414 |3 |36
En general, mediante la colaboracion se han incrementado las nuevasideas |4 |2 |4 |4 |3 | 34
La colaboracién supone una carga de tiempo significativa 2 |3 (414|213
Me siento comodo mostrando mi conocimiento a los demaés integrantesdel |4 |4 |4 |4 |3 | 3.8
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En general, siento que puedo confiar en los miembros del equipo de 3 (3|4 |43 |34
trabajo.

En general, los miembros del equipo estan abiertos a criticas 4 |4 34
En general, existe respeto entre los miembros del equipo de trabajo. 34
Variable independiente (X2): Toma de decisiones

Antes de tomar una decisién en mi trabajo considero todas las posibles 4 {4 1414 |3 |38
consecuencias.

Recopilo ordenadamente informacién relevante para tomar una decisién. 4 ({3144 |3 |36
Analizo los posibles resultados al evaluar las alternativas. 113 |4 1(4|3 |3
Al tomar decisiones redno toda la informacién posible. 113 |41(14]3]3
Considero todas las alternativas posibles antes de decidir. 4 (4 1414 |3 |38
Para tomar una decisién evaltio de manera cuidadosa los riesgos de cada 4 {31414 |3 |36
resultado en mi trabajo.

Considero todas las alternativas generadas. 3133 |4 3.2
Verifico mi informacién para asegurarme que tengo los elementos 3133|4332
adecuados antes de tomar una decision.

Cuando tengo que tomar una decision en mi trabajo, pienso de maneraclara |4 |4 |4 |4 |3 | 3.8
en el objetivo que quiero alcanzar.

En decisiones importantes, reflexiono sobre lo que requiere la 4 14 (414|338
organizacion.

Identifico los objetivos de la organizacion para generar alternativas de 4 14 |44 12|36
solucién a un problema.

Pienso detenidamente en la manera de alcanzar los objetivos de la 4 (2|4 14 |2 |32
organizacion.

Considero Unicamente la informacion de una alternativa. 112 |4 14]|2 |26
Variable independiente (X3): Resiliencia

En mi organizacion:

Busco activamente maneras para superar los retos 4 13 (443 ]36
organizacionales.

Busco maneras creativas para resolver problemas dificiles.

Busco maneras creativas para resolver problemas dificiles. 4 13|44 |3 |36
Puedo reponerme ante situaciones complicadas. 4 {4 1414 |3 |38
Veo la dificultad como una oportunidad y un reto para aprender. 4 (4 1414 |3 |38
Estoy dispuesto a adaptarme al cambio. 4 ({31414 |3 |36
Por lo regular, busco retroalimentacion de mis colegas. 4 (3141|142 |34
Por lo regular confio en mis decisiones 3 (3|44 |2 |32
Estoy interesado en enfrentar y resolver problemas. 4 |4 1414 |3 |38
Puedo sobrellevar tiempos dificiles que se presenten en la organizacion. 4 ({31414 |3 |36
Pienso en mis errores y aprendo de ellos. 4 (4 1414 |3 |38
Cuando ocurren problemas, pienso en la manera en la cual se pudieron 4 ({31414 |3 |36
prevenir

Variable independiente (X4): Creatividad

Sugiero nuevas formas para alcanzar metas y objetivos. 4 3.8
Presento ideas nuevas y practicas para mejorar el desempefio de la 3.6
organizacion.

Sugiero nuevas maneras para incrementar la calidad. 4 1314 |4 3.6
Soy una buena fuente de ideas creativas. 4 3.8
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Promuevo e impulso las ideas propias ante otras personas. 4 |4 3.8
Muestro creatividad en el trabajo cuando se me da la oportunidad de 3 |4 3.6
hacerlo.

Desarrollo planes y cronogramas adecuados para la implementacién de 4 (31414 |2 |34
nuevas ideas.

A menudo genero ideas innovadoras. 4 {31414 |3 |36
Propongo soluciones creativas a los problemas reales. 4 (41414 |3 |38
A menudo, abordo los problemas con un enfoque nuevo y original. 4 |4 |44 |3 |38
Sugiero nuevas maneras de hacer el trabajo. 4 |4 1414 |3 |38
Variable independiente (X5): Intraemprendimiento

Tiendo a responder con acciones ante lo desconocido. 114 (414|332
Estoy dispuesto a invertir tiempo en proyectos que tengan una alta 4 {21414 |3 |34
remuneracion.

Actlo con valentia ante situaciones de riesgo organizacional 4 34
Me aparto de lo tradicional al realizar nuevas actividades dentro de mi

organizacion

Por lo general, prefiero trabajar en proyectos Unicos en los cuales se 3 (3|44 |3 |34
necesiten nuevas ideas.

En la organizacién, prefiero proponer nuevas ideas y "pensar fuera de la 4 14 (414|338
caja”

Estoy a favor de proponer soluciones innovadoras ante situaciones 4 134|143 |36
complicadas en la organizacion.

Me anticipo a los cambios organizacionales 3 |4 3.6
Planeo proyectos con antelacion 3.8
Soy proactivo al realizar una actividad, no me espero a que alguien me diga 3.6

que hacer.

Fuente: Elaboracion propia

143




Anexo 1. Instrumento de medicién resultante

items:

En mi organizacion:

1 Se tienen incentivos para aprender

2 Las personas expresan su punto de vista y también preguntan qué piensan los demas.

3 Se obtienen la informacion en cualquier momento de manera fécil y sencilla

4 Se mantiene una base de datos actualizada con las habilidades de los empleados

5 Se crean sistemas para medir el desempefio actual y el esperado

6 El aprendizaje se encuentra accesible para todas las personas de la organizacion

7 La cultura organizacional es innovadora.

8 Se han desarrollado procedimientos operativos para guiar sus actividades y ayudar a los empleados a
trabajar de manera eficiente.

9 Se han desarrollado sistemas para nutrir la gestién del conocimiento.

10 Las habilidades del personal se desarrollan de acuerdo con los objetivos.

11 Tengo la habilidad de identificar las fortalezas de los miembros del equipo de trabajo.

12 Me siento comodo mostrando mi conocimiento a los demaés integrantes del equipo

13 En general, siento que puedo confiar en los miembros del equipo de trabajo.

14 En general, los miembros del equipo estan abiertos a criticas

15 En general, existe respeto entre los miembros del equipo de trabajo.

16 En caso de presentarse, resuelvo los conflictos con los compafieros de equipo.

17 Soy productivo en las juntas de trabajo

18 Antes de tomar una decisién en mi trabajo considero todas las posibles consecuencias.

19 Recopilo ordenadamente informacidn relevante para tomar una decision.

20 Considero todas las alternativas posibles antes de decidir.

21 Para tomar una decisidn evallo de manera cuidadosa los riesgos de cada resultado en mi trabajo.

22 Considero todas las alternativas generadas.

23 Verifico mi informacion para asegurarme que tengo los elementos adecuados antes de tomar una decision.

24 Cuando tengo que tomar una decision en mi trabajo, pienso de manera clara en el objetivo que quiero

alcanzar.
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25 En decisiones importantes, reflexiono sobre lo que requiere la organizacién.

26 Identifico los objetivos de la organizacion para generar alternativas de solucién a un problema.
27 Pienso detenidamente en la manera de alcanzar los objetivos de la organizacion.

28 Puedo reponerme ante situaciones complicadas.

29 Veo la dificultad como una oportunidad y un reto para aprender.

30 Estoy dispuesto a adaptarme al cambio.

31 Pienso en mis errores y aprendo de ellos.

32 Estoy interesado en enfrentar y resolver problemas.

33 Busco activamente maneras de superar los retos organizacionales.

34 Puedo sobrellevar tiempos dificiles que se presenten en la organizacion.

35 Sugiero nuevas formas para alcanzar metas y objetivos.

36 Soy una buena fuente de ideas creativas.

37 Promuevo e impulso las ideas propias ante otras personas.

38 Desarrollo planes y cronogramas adecuados para la implementacion de nuevas ideas.
39 Propongo soluciones creativas a los problemas reales.

40 A menudo, abordo los problemas con un enfoque nuevo y original.

41 Sugiero nuevas maneras de hacer el trabajo.

42 Actlo con valentia ante situaciones de riesgo organizacional.

43 Me anticipo a los cambios organizacionales.

44 En la organizacion, prefiero proponer nuevas ideas y "pensar fuera de la caja".

45 Soy proactivo al realizar una actividad, no me espero a que alguien me diga que hacer.
46 Estoy a favor de proponer soluciones innovadoras ante situaciones complicadas en la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo V. Cambio redaccion items por validacion de expertos

Redaccién original Redaccion modificada
1 Se tienen incentivos para aprender Tenemos incentivos para nuevos aprendizajes.
2 Las personas expresan su punto de vista 'y Puedo expresar mi punto de vista y también preguntar
también preguntan qué piensan los demas. qué piensan los demés.
6 El aprendizaje se encuentra accesible para El aprendizaje de las habilidades que se requieren para
todas las personas de la organizacion realizar el trabajo se encuentra accesible para todas las
personas de la organizacion.
7 La cultura organizacional es innovadora. La cultura organizacional se actualiza periédicamente
y s innovadora.
17 | Soy productivo en las juntas de trabajo Las juntas de trabajo del equipo resultan productivas.
30 | Estoy dispuesto a adaptarme al cambio. Mi disposicion a adaptarme al cambio es total.
31 | Pienso en mis errores y aprendo de ellos. Reconozco mis errores y aprendo de ellos.
36 | Soy una buena fuente de ideas creativas. Me interesa aportar nuevas ideas.
42 | Actlo con valentia ante situaciones de riesgo Reacciono con rapidez ante situaciones de riesgo
organizacional. organizacional.
46 | Estoy a favor de proponer soluciones Me intereso por proponer soluciones innovadoras ante
innovadoras ante situaciones complicadas en situaciones complicadas en la organizacion.
la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo V. Oficio de autorizacion




Anexo V1. Formato Encuesta

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
Division de estudios de Posgrado FACPYA

Agradezco mucho su apoyo al contestar la siguiente encuesta, la cual apoya a la elaboracion de la
tesis: HABILIDADES BLANDAS QUE IMPACTAN EL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL AREA METROPOLITANA DE MONTERREY, NUEVO LEON.

Esta encuesta esta disefiada para instituciones educativas privadas en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo
Ledn.  Especificamente para  personal docente, administrativo, coordinacion y  direccidn.
Cabe mencionar la informacion obtenida es estrictamente confidencial y meramente para fines académicos.

De antemano, muchas gracias por su tiempo.

Tiempo estimado encuesta: 5 minutos

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS
1. ¢(Cual es su edad?

2. ¢Con qué género se identifica?
__Masculino __Femenino __Prefiero no contestar

3. ¢Cuél es su estado civil?
_ Soltero __Casado _ Divorciado __Uni6n Libre _ Viudo

4, ;Cual es su nivel de escolaridad alcanzado?
__Preparatoria __Universidad __Maestria___Doctorado

5. ¢En qué institucion educativa labora?

6. ¢Cudl es su puesto actual?
__Direccién __Coordinacién _ Docente __ Administrativo __ Otro

7. ¢Cuantos afios ha laborado en la institucion?
__Menosdelafio _ Entrelafioy 3afios _ Entre 3 afiosy 5 afios _Mas de 5 afios

8. Municipio en donde se encuentra la institucion educativa:

9. NUmero de empleados en la institucién educativa (aproximadamente)
__Menosde10 _ Entre11y30 _ Entre31y50_Entre51y 100 __ Mayora 100

En mi organizacion:
10. Tenemos incentivos para nuevos aprendizajes.
__Nunca ___Casinunca __Aveces __Casisiempre __ Siempre

11.Puedo expresar mi punto de vista y también preguntar qué piensan los demas.
__Nunca __ Casinunca __Aveces _Casisiempre _ Siempre

12.Se obtiene la informacion para desarrollar mis actividades en cualquier momento de manera facil y sencilla.
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__Nunca ___ Casinunca __ Aveces _ Casisiempre _ Siempre

13.Se mantiene una base de datos actualizada con las habilidades de los empleados.
__Nunca __Casinunca __Aveces __ Casisiempre __ Siempre

14.Se crean sistemas para medir el desempefio actual y el esperado.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

15.El aprendizaje de las habilidades que se requieren para realizar el trabajo se encuentra accesible para todas las
personas de la organizacion.
__Nunca __ Casinunca __Aveces _Casisiempre __ Siempre

16.La cultura organizacional se actualiza periédicamente y es innovadora.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

17.Se han desarrollado procedimientos operativos para guiar sus actividades y ayudar a los empleados a trabajar
de manera eficiente.
__Nunca ___ Casinunca __Aveces _ Casisiempre __ Siempre

18.Se han desarrollado sistemas para nutrir la gestién del conocimiento.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

19.Las habilidades del personal se desarrollan de acuerdo con los objetivos.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

20.Tengo la habilidad de identificar las fortalezas de los miembros del equipo de trabajo.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _ Casisiempre __ Siempre

21.Me siento comodo mostrando mi conocimiento a los demas integrantes del equipo.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

22.En general, siento que puedo confiar en los miembros del equipo de trabajo.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

23.En general, los miembros del equipo estan abiertos a criticas.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

24.En general, existe respeto entre los miembros del equipo de trabajo.
__Nunca ___ Casinunca __ Aveces _Casisiempre _ Siempre

25.En caso de presentarse, resuelvo los conflictos con el apoyo de los compafieros de equipo.
__Nunca ___Casinunca __Aveces __Casi siempre __Siempre

26.Las juntas de trabajo del equipo resultan productivas.
__Nunca ___Casinunca __Aveces __Casi siempre __ Siempre

27.Antes de tomar una decision en mi trabajo considero todas las posibles consecuencias.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

28.Recopilo ordenadamente informacion relevante para tomar una decision.
__Nunca ___ Casinunca __Aveces _Casisiempre _ Siempre

29.Considero todas las alternativas posibles antes de decidir.
__Nunca ___Casinunca __Aveces __Casisiempre __ Siempre

30.Para tomar una decision evalué cuidadosamente los riesgos de cada resultado.
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__Nunca ___ Casinunca __ Aveces _ Casisiempre _ Siempre

31.Considero todas las alternativas generadas.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

32.Verifico mi informacién para asegurarme que tengo los elementos adecuados antes de tomar una decision.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

33.Cuando tengo que tomar una decisién en mi trabajo, pienso de manera clara en el objetivo que quiero
alcanzar.
__Nunca __ Casinunca __Aveces _Casisiempre __ Siempre

34.En decisiones importantes, reflexiono sobre lo que requiere la organizacion.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

35.1dentifico los objetivos de la organizacidn para generar alternativas de solucién a un problema.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

36.Pienso detenidamente en la manera de alcanzar los objetivos de la organizacion.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

37.Puedo reponerme facilmente ante situaciones complicadas.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

38.Veo la dificultad como una oportunidad y un reto para aprender.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _ Casisiempre __ Siempre

39.Mi disposicion a adaptarme al cambio es total.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _ Casisiempre __ Siempre

40.Reconozco mis errores y aprendo de ellos.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

41.Estoy interesado en enfrentar y resolver problemas.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

42.Busco activamente maneras para superar los retos organizacionales.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

43.Puedo sobrellevar tiempos dificiles que se presenten en la organizacion.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

44.Sugiero nuevas formas para alcanzar metas y objetivos.
__Nunca ___Casinunca __Aveces __Casisiempre __Siempre

45.Me interesa aportar nuevas ideas.
__Nunca ___Casinunca __Aveces __Casisiempre __Siempre

46.Promuevo e impulso las ideas propias ante otras personas.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

47.Desarrollo planes y cronogramas adecuados para la implementacion de nuevas ideas.
__Nunca __ Casinunca __Aveces _Casisiempre _ Siempre

48.Propongo soluciones creativas a los problemas reales.
__Nunca ___Casinunca __Aveces __Casisiempre __ Siempre
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49.A menudo, abordo los problemas con un enfoque nuevo y original.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

50.Sugiero nuevas maneras de hacer el trabajo.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

51.Reacciono con rapidez ante situaciones de riesgo organizacional.
__Nunca ___ Casinunca __ Aveces _ Casisiempre _ Siempre

52.Me anticipo al proponer cambios organizacionales.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

53.En la organizacion, prefiero proponer nuevas ideas y "pensar fuera de la caja".
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

54.Siempre soy proactivo al realizar una actividad, no me espero a que alguien me diga que hacer.
__Nunca___Casinunca __Aveces__Casi siempre __Siempre

55.Me intereso por proponer soluciones innovadoras ante situaciones complicadas en la organizacion.
__Nunca ___Casinunca __Aveces _Casi siempre __Siempre

56.¢,Cual es su e-mail? (optativa)

Muchas gracias por su tiempo
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Anexo VII. Andlisis Factorial Confirmatorio

Variable dependiente: Aprendizaje Organizacional

Tabla. KMO Aprendizaje Organizacional

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. .885
Chi-cuadrado aproximado 292.921
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 45
Sig. .000

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS

Tabla. Varianza total explicada- Aprendizaje Organizacional

Compone Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
nte extraccion
Total % de la % Total % de la varianza % acumulado
varianz acumulad
a 0
1 5.410 54.102 54.102 5.41 54.102 54.102
0
2 .908 9.084 63.186
3 734 7.340 70.526
4 .658 6.583 77.109
5 .548 5.479 82.588
6 466 4.658 87.246
7 448 4.484 91.730
8 .389 3.887 95.617
9 271 2.713 98.330
10 167 1.670 100.000
Método de extraccion: Anélisis de Componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de SPSS
Variable independiente: Trabajo Colaborativo
Tabla. KMO Trabajo Colaborativo
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. .815
Chi-cuadrado aproximado 149.589
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 21
Sig. .000

Fuente: Elaboracion propia con resultados de SPSS

Tabla. Varianza total explicada: Trabajo Colaborativo

Compone Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
nte extraccion
Total % de la % Total % de la varianza % acumulado
varianz acumulad
a 0

1 3.561 50.878 50.878 3.561 50.878 50.878
2 1.114 15.913 66.791 1.114 15.913 66.791
3 .653 9.323 76.114
4 .556 7.942 84.057
5 469 6.700 90.757
6 379 5.407 96.164
7 .269 3.836 100.000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes

principales.

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
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Variable independiente: Toma de decisiones

Tabla. KMO Toma de decisiones

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. 914
Chi-cuadrado aproximado 393.057
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 28
Sig. .000

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS

Tabla. Varianza total explicada: Toma de decisiones

Compone Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
nte extraccion
Total % de la % Total % de la varianza % acumulado
varianz acumulad
a 0
1 5.750 71.871 71.871 5.750 71.871 71.871
2 .595 7.433 79.304
3 487 6.086 85.390
4 404 5.047 90.437
5 .228 2.852 93.289
6 .218 2.719 96.008
7 177 2.218 98.226
8 142 1.774 100.000
Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
Variable independiente: Resiliencia
Tabla. KMO Resiliencia

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. .844

Chi-cuadrado aproximado 134.928
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 21

Sig. .000

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS

Tabla. Varianza total explicada: Resiliencia

Compone Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
nte extraccion

Total % de la % Total % de la varianza % acumulado

varianz acumulad
a 0

1 3.564 50.912 50.912 3.564 50.912 50.912
2 .834 11.908 62.820
3 727 10.387 73.206
4 .683 9.761 82.967
5 AT7 6.810 89.777
6 .392 5.604 95.382
7 .323 4.618 100.000

Método de extraccion: Anélisis de Componentes principales.
Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
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Variable independiente: Creatividad

Tabla. KMO Creatividad

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. .843
Chi-cuadrado aproximado 150.430
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 21
Sig. .000

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS

Tabla. Varianza total explicada: Creatividad

Compone Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
nte extraccion
Total % de la % Total % de la varianza % acumulado
varianza acumulado
1 3.709 52.988 52.988 3.709 52.988 52.988
2 .893 12.761 65.749
3 719 10.276 76.025
4 .543 7.760 83.785
5 458 6.539 90.324
6 .364 5.198 95.521
7 .314 4.479 100.000
Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
Variable independiente: Intraemprendimiento
Tabla. KMO Intraemprendimiento
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. .785
Chi-cuadrado aproximado 107.885
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 10
Sig. .000

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS

Tabla. Varianza total explicada: Intraemprendimiento

Compone Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
nte extraccion
Total % de la % acumulado Total % de la varianza % acumulado
varianza
1 3.000 60.007 60.007 3.000 60.007 60.007
2 .750 15.008 75.016
3 .554 11.072 86.087
4 .394 7.874 93.961
5 .302 6.039 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
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Anexo VIII. Prueba de fiabilidad Alpha de Cronbach

Variable dependiente: Aprendizaje Organizacional

Tabla. Alpha de Cronbach: AO

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
AO1 33.633 45.490 .674 .889
AO2 33.083 49.027 523 .898
AO3 33.200 47.688 .583 .895
AO4 33.667 43.006 .595 .899
AQO5 33.500 43.169 704 .887
AO6 33.133 44,118 743 .885
AQ7 33.267 45.250 .643 .891
AO8 33.400 45,159 739 .885
AO9 33.317 43.949 .809 .881
AO1 33.250 47.987 572 .896
0
Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
Variable independiente: Trabajo Colaborativo
Tabla. Alpha de Cronbach: TC
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
TC1 24.183 15.847 468 .834
TC2 24.000 15.559 .501 .829
TC3 24.250 13.547 715 .796
TC4 24.717 13.122 .699 .798
TC5 23.933 16.301 427 .839
TC6 24.117 14.003 .644 .808
TC7 24.200 13.553 .670 .803
Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
Variable independiente: Toma de decisiones
Tabla. Alpha de Cronbach: TD
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
TD1 28.650 28.909 764 .938
TD2 28.750 26.801 .846 .933
TD3 28.600 28.108 .863 931
TD4 28.783 27.495 .840 .933
TD5 28.667 28.328 .822 934
TD6 28.817 27.610 .808 .935
TD7 28.600 29.871 711 941
TD8 28.617 29.156 720 941

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
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Variable independiente: Resiliencia

Tabla. Alpha de Cronbach: RES

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
RES1 25.183 13.000 486 .828
RES2 25.317 12.356 .483 .831
RES3 25.050 11.642 701 .795
RES4 25.033 12.948 .539 .821
RES5 25.033 11.965 .605 .810
RES6 25.200 10.875 .675 .799
RES7 25.283 11.901 .632 .806
Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
Variable independiente: Creatividad
Tabla. Alpha de Cronbach: CREA
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
CREA 23.167 13.294 674 .816
1
CREA 23.133 13.507 570 .830
2
CREA 23.250 13.953 .563 .832
3
CREA 23.917 12.383 .558 .838
4
CREA 23.400 13.600 .600 .826
5
CREA 23.533 12.897 .653 .818
6
CREA 23.500 13.068 .655 .818
7
Fuente: Elaboracion propia con resultados de SPSS
Variable independiente: Intraemprendimiento
Tabla. Alpha de Cronbach: INTRA
Media de la Varianza Correlacion Alfa de
escala si se de la elemento-total Cronbach si se
elimina el escala si se corregida elimina el
elemento elimina el elemento
elemento
INTRAL 15.417 8.078 .600 .803
INTRA2 15.850 7.079 .606 .805
INTRA3 15.717 7.495 .595 .804
INTRA4 15.250 7.614 .665 .785
INTRAS 15.367 7.423 .688 778

Fuente: Elaboracién propia con resultados de SPSS
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