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Validacién del Cuestionario OLC (Organizational Learning Culture) en
Organizaciones Ecuatorianas

Validation of the Questionnaire OLC (Organizational Learning Culture) in
Ecuadorian Organizations

Valentina Ramos?, Leonidas Herrera?, Antonio Franco-Crespo?, Yasel Guerra?, Lien Gonzalez-Pérez?,
Carlos Ramos-Galarza®, Teresa Rebelo* y Eduardo Tejera®

Resumen

El cuestionario OLC (Organizational Learning Culture) se desarroll6 en la Universidad de Coimbra
(Portugal) para medir la cultura de aprendizaje organizacional. El objetivo del presente estudio fue validar el
cuestionario OLC en organizaciones ecuatorianas, para su aplicacion en investigaciones sobre cultura de
aprendizaje. Para ello, se utiliz6 la primera version del cuestionario de 30 preguntas y se aplicd a una
muestra heterogénea de 193 trabajadores de varias organizaciones (ratio 6:1). El cuestionario OLC se
someti6 a una validacién de contenido, asi como a un analisis factorial exploratorio (15 items, 2 factores,
varianza=58,6%) y un analisis confirmatorio con buenas medidas de ajuste (PCFI=.824; RMSEA=.049;
CFI=.972). Para evaluar la fiabilidad del instrumento se utilizé el alfa de Cronbach (aadaptacion externa=-889 Yy
Qintegracion inena=.873). EStos resultados demuestran que el cuestionario OLC Ecuador es valido para el
contexto analizado.

Palabras clave: aprendizaje, cultura organizacional, validacion, cuestionario, AFE, AFC

Abstract

The Organizational Learning Culture Questionnaire (OCL) was developed at the University of Coimbra
(Portugal) to measure the culture in organizational environments. The goal of this study is to validate the
OLC questionnaire in Ecuadorian organizations, for its application in researches about learning culture.
Thus, the first version of the 30-question questionnaire was used and applied to a heterogeneous sample of
193 workers from various organizations (6: 1 ratio). The OLC questionnaire was subject to content
validation, making an exploratory factor analysis (15 items, 2 factors, variance=58.6%) and a confirmatory
analysis with good adjustment measures (PCFI=.824; RMSEA= 049; CFI=.972). To assess the reliability of
the instrument, Cronbach's alpha was used (aextermal adaptation=-889 Y dinwermal integration=.873). These results
demonstrate that the OLC Ecuador questionnaire is valid for the analyzed context.

Keywords: learning, organizational culture, validation, questionnaire, AFE, AFC
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Introduccion

La innovacion en las organizaciones resulta
un proceso esencial para garantizar la efectividad
del cambio que se quiera realizar. Sin embargo,
para ello se debe contar con el compromiso
organizacional en funcién de ese cambio, lo cual
se hace relevante solo si existe una cultura
orientada hacia el aprendizaje.

La globalizacion, los distintos ambientes de
trabajo y el constante cambio en la tecnologia han
hecho que las organizaciones sean conscientes del
entorno competitivo en el que se encuentran,
circunstancias que instan a buscar una ventaja
competitiva que radica en el aprendizaje y el
conocimiento (Wang, 2014). Si se decide buscar
el conocimiento, la organizacion puede mantener
sus ventajas competitivas y volverse mas
innovadora (Gonzélez, Garcia, Caro, & Romero,
2014). ElI conocimiento es entonces una
herramienta necesaria para las organizaciones que
buscan crear y mantener una ventaja competitiva
con respecto a sus contendientes, pero no es
suficiente con tener las intenciones de buscar el
conocimiento. Se debe, ademas, saber administrar
el conocimiento, pues se ha transformado en un
requisito para las organizaciones que desean
sobrevivir en mercados competitivos.

Las organizaciones requieren de personas
competentes que puedan aprender e interpretar
nueva informacién y tecnologia enviada por el
ambiente externo que rodea a su organizacion.
Esto les permite crear de forma rapida nuevo
conocimiento que garantice a la organizacion
responder con el disefio de estrategias que puedan
ser aplicadas en ese contexto. La cultura de
aprendizaje debe promover el aprendizaje
individual con el objetivo de compartir los
procesos asimilados de forma individual en su
grupo de trabajo, convirtiéndose asi en
aprendizaje grupal 'y, posteriormente, en
aprendizaje organizacional, contribuyendo de esta
manera al desempefio institucional (Rebelo &
Gomes, 2011). Para la produccion de
conocimiento se debe seguir un proceso que
implica la creacion del conocimiento, el compartir
el conocimiento y la aplicacion del conocimiento.
Esto posteriormente conduce a un conocimiento
nuevo y Util, que, a su vez, se convierte en formas
innovadoras de resolver problemas, optimizar

procesos y aumentar la probabilidad de que una
organizacion sea exitosa (Rebelo & Gomes,
2011).

Lo mas importante de una organizacién que
decide encaminar su estrategia hacia el
aprendizaje es la forma como enfoca la cultura
hacia cada una de las personas. Las personas que
forman parte de la organizacion deben estar
conscientes de que el ambiente que les rodea es
favorable y estimulante para el desarrollo del
individuo en todos los niveles de aprendizaje. Una
vez que el individuo entiende que su papel es
fundamental para promover el aprendizaje
organizacional, entenderd que el objetivo del
aprendizaje individual es la divulgacion de
informacién que fomente al aprendizaje en
equipo. Los autores que abordan el tema de
cultura de aprendizaje entienden que la
orientacion hacia las personas es fundamental para
crear y promover un sistema que incite a aprender.
Del andlisis de las propuestas de cada uno de los
autores, el objetivo final de la cultura de
aprendizaje es permitir que el aprendizaje
individual se transforme en organizacional,
mediante el intercambio de conocimientos y
nuevas formas de hacer las cosas para resolver
problemas a través del personal (Hester &
Marjoleine, 2016; Schmitz, Rebelo, Gracia, &
Tomas, 2014). Una organizacion que posea una
estructura que facilite el aprendizaje y una cultura
que fomente la investigacion y generacion de
nuevo conocimiento estara creando un ambiente
adecuado para la generacion de ideas nuevas que
ayuden a resolver inconvenientes, garantizando
asi un desempefio dindmico que asegure el éxito
organizacional.

En tal sentido, el concepto de cultura de
aprendizaje organizacional (OLC, por sus siglas
en inglés Organizational Learning Culture) se
presenta y se define como un conjunto de normas
y valores sobre el funcionamiento de una
organizacion. Estas deben apoyar enfoques
sisteméticos y profundos dirigidos a lograr un
aprendizaje  organizacional de alto nivel
(Skerlavaj, Song, & Lee, 2010). Para conocer que
tan enfocada estd una empresa hacia el
aprendizaje, se desarroll6 una herramienta que
sirve para captar la percepcién de los trabajadores
dentro de ella y medir si se esté trabajando en una
entidad que cumple con la idea de orientarse hacia
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el aprendizaje de los trabajadores. Dicha
herramienta se denomind Cultura del Aprendizaje
Organizacional (OLC) y se desarrolld vy
experimenté de forma exitosa en la Universidad
de Coimbra, Portugal (Rebelo & Gomes, 2011).
El cuestionario OLC demostrd tener cierta validez
predictiva, pues se evidencié que la cultura de
aprendizaje medida por OLC tuvo impactos en la
rentabilidad y los niveles en los que el cliente se
siente satisfecho (Rebelo & Gomes, 2011; Rebelo,
Gomes, & Cardoso, 2002). Ademaés, la
investigacion de Rebelo et al. (2011) revel6 que
los resultados del cuestionario fueron capaces de
diferenciar entre distintas culturas de sub-
aprendizaje. Por tanto, Rebelo & Gomes (2011)
recomiendan que se haga uso de la herramienta
para un primer acercamiento y, de existir la
necesidad de profundizar en los datos, se debe
hacer uso de una herramienta adicional que de
soporte al cuestionario OLC.

Ecuador, por su parte, carece de instrumentos
validados para los estudios organizacionales en el
area de cultura organizacional orientada al
aprendizaje. Debido a que la herramienta OLC fue
aplicada en Portugal y tiene su validez
documentada en un entorno con caracteristicas
muy diferentes a Ecuador, el objetivo de nuestro
trabajo fue validar el cuestionario OLC para medir
la cultura que promueve la creatividad y la
innovacién en las organizaciones ecuatorianas.
Adaptar y validar la herramienta para su uso en un
contexto socio cultural diferente, como es el
Ecuador, nos permitird disponer de un
instrumento  Gtil para medir la cultura de
aprendizaje en las organizaciones ecuatorianas vy,
de esta forma, contribuir a su mejora hacia el
aprendizaje de sus empleados.

Métodos

Seleccion de la muestra y participantes

El universo considerado para el estudio
correspondi6 a mujeres y hombres mayores de
edad pertenecientes a la poblacion activa de todas
las regiones del Ecuador, procedentes de
organizacionales con y sin animo de lucro. Para la
determinacion de la pertinencia de la muestra se
decidi¢ utilizar una proporcién basada en el
namero de items a evaluar, que resulté de 6:1 —

seis sujetos por item—, lo cual resulta
recomendable (Hinkin, Tracey, & Enz, 1997). El
total de la muestra fue de 193 personas adultas,
52% hombres y 48% mujeres, con un promedio de
edad de 36 afios. Los niveles de escolaridad
mayoritarios  fueron el de tercer nivel
Licenciatura/Ingenieria (46%), seguido de cerca
por cuarto nivel Maestria (44%). En cuanto al
tiempo de trabajo, los encuestados tenian un
promedio de 6 afios en la misma organizacion.
Los encuestados estuvieron distribuidos entre
organizaciones publicas (53%) y privadas (47%),
de las cuales el 42% de las empresas eran
empresas grandes, 20% medianas y 37%
pequefias. Los datos obtenidos de la muestra
fueron de caracter informativo, debido a que no
fueron influyentes en ninguno de los analisis que
se realizaron para la validacion.

Herramienta

La version del cuestionario Cultura del
Aprendizaje Organizacional (OLC) para Ecuador
se desarroll6 a partir de la primera version del
cuestionario OLC, elaborado en Portugal, y estuvo
compuesta por 30 items. Este cuestionario,
posteriormente, se redujo a 15 preguntas,
utilizando para ello el andlisis de componentes
principales, evaluando dos factores: integracion
interna y adaptacion externa (Rebelo, 2006). La
integracion interna es aquella que hace referencia
a la estructuracion de los procesos internos de la
empresa y la adaptacion externa es la orientacion
de la empresa hacia el exterior (Rebelo & Gomes,
2011). La distribucion en dos componentes y 15
preguntas se corresponde con un 58% de varianza
explicada. Se eliminaron items con valores de
saturacion inferiores a .40 y con diferencias de
saturacion inferiores a .10 en mas de un factor.

Validacion de la herramienta

Existen dos aspectos que resultan esenciales al
momento del disefio y puesta en practica de una
herramienta para garantizar que los resultados que
se obtengan aseguren que el estudio realizado se
corresponda con parametros académicos 'y
centificos deseados: la validez y la confianza.
Ambos son conocidos como indicadores de la
calidad de wuna medicién (Kimberlin &
Winterstein, 2008). De acuerdo con Carmines y
Zeller (1979), la validez se refiere a la medida en
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gue un concepto abstracto puede ser medido por
indicadores escogidos para ese efecto. Por otra
parte, la confianza es el proceso que garantiza que
la medicion que se hace aplicando un instrumento
se mantenga la misma siempre. Se relaciona con
la consistencia de la medicion (Carmines &
Zeller, 1979)

Para la confianza se han determinado
parametros dirigidos a medir tanto la estabilidad
de las mediciones como para medir la consistencia
interna de la misma. En el primer caso, esta se
realiza cuando el instrumento se aplica en méas de
una ocasion, realizando célculos de test-retest. En
el caso de la consistencia interna se busca
determinar el grado de relacion que tienen los
items o preguntas relacionados con la medicion de
un tema especifico (Kimberlin & Winterstein,
2008; Twycross & Shields, 2004). En el caso
especifico del presente informe, la confianza se
consider6 a partir de la medicion de la
consistencia interna.

En cuanto a la validez se han definido varios
parametros relacionados con la misma. Existe la
validez de constructo, que esté relacionada con la
capacidad predictiva que tiene una herramienta y
se deriva de resultados obtenidos a partir de la
aplicacién en varias ocasiones del instrumento. La
validez de contenido, a su vez, se relaciona con la
forma en que las preguntas disefiadas responden a
la dimension que pretenden medir. Por Gltimo, se
encuentra la validez relacionada con el criterio.
Este tipo de forma de validez esta relacionada con
el grado de relacién entre las dimensiones que se
quieren medir, y la relacion entre las preguntas y
las dimensiones (Drost, 2011; Kimberlin &
Winterstein, 2008; Twycross & Shields, 2004).

En el presente estudio se utilizaron la validez
de contenido y la validez de criterio. Siendo que la
validez de contenido no tiene forma estadistica de
demostracion, se encuentra sujeta a criterio de
expertos. Sin embargo, para la validez de criterio
se requieren métodos robustos que permitan
obtener relaciones entre pardmetros
estadisticamente significativas (Kimberlin &
Winterstein, 2008).

Procedimiento

Para la divulgacion y aplicacién del
cuestionario, asi como para facilitar el proceso de
tabulacién de los datos, se aplicd el instrumento

de forma digital mediante el uso de la herramienta
de formularios de Google Docs 2014. EIl uso de
esta plataforma permitio manejar la identidad del
encuestado de manera confidencial, aspecto que
fue indicado en la solicitud de colaboracion en la
gue se adjuntaba el link del cuestionario. Para la
divulgacion de la herramienta se hizo solicitudes a
los departamentos de comunicacion de la Escuela
Politécnica Nacional. Ademas, se aprovechd la
naturaleza de la investigacion para divulgar en las
organizaciones del sector privado del Ecuador
mediante la recomendacién por redes de contacto.
Se solicitd la participacién de personas que se
encontrasen laborando en ese momento 0 que
hayan tenido experiencia previa en el campo
laboral. Todas las mediciones se efectuaron en un
solo periodo de tiempo y sin preparacién previa
para los encuestados. Asimismo, se control6 la
posibilidad de responder dos veces el
cuestionario. La herramienta estuvo disponible
durante un periodo de seis meses.

Técnicas de analisis de datos

De acuerdo con los elementos indicados
previamente, los niveles de confianza se
estimaron a partir de la evaluacion de la
consistencia interna de la herramienta. Para ello,
se realizaron calculos de consistencia interna
utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach
(Kimberlin & Winterstein, 2008; Oviedo &
Campo-Arias, 2005). El coeficiente Alfa de
Cronbach debe encontrarse en intervalos de 0,7
minimo a 0,9 méaximo, ya que de estar fuera de
estos intervalos no es recomendable por ser baja
consistencia interna, si es menor de 0,7, y
redundancia, de ser superior a 0,9. Sin embargo,
este coeficiente es sensible a la cantidad de items.
Es decir, si existen menos de 5 items dentro de un
componente este puede presentar valores cercanos
a 0,2 (Oviedo & Campo-Arias, 2005).

En el caso de la validez de contenido se
hicieron trabajos con expertos encargados de
evaluar los niveles de comprension de la
herramienta para realizar los ajustes pertinentes.
En el caso de la validez de criterio se utilizo el
modelo de ecuaciones estructurales como forma
de andlisis factorial. De acuerdo con Marsh,
Morin, Parker y Kaur (2014), las ecuaciones
estructurales integran los mejores aspectos de los
andlisis factoriales confirmatorios y exploratorios,
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pues permiten evaluar factores estructurados “a
priori”, establecer relaciones entre factores
latentes y realizar evaluaciones multigrupos
midiendo también a la invarianza.
Adicionalmente, combina los factores del analisis
confirmatorio y el exploratorio, las covarianzas,
los indicadores de causes multiples, el crecimiento
latente y otras estructuras complejas relacionadas
con el anélisis factorial (Marsh et al., 2014). Los
indicadores de ajuste del modelo utilizados
fueron: la razon de verosimilitudes para el ajuste
absoluto (Chi-cuadrado/grados de libertad), indice
de bondad de ajuste comparativo (CFI), ajuste
parsimonioso del CFl (PCFI) y la raiz cuadrada
del error medio cuadratico (RMSEA); algunos de
los maés relevantes de acuerdo con Hooper,
Coughlan y Mullen (2008).

Resultados

Los resultados se presentan de acuerdo a los
espacios de validacion de contenido y de criterio,
asi como también la confianza, mencionados en la
metodologia.

Evaluacion de la adecuacion del contenido

La evaluacion de la adecuacion del contenido
se realizd mediante la traduccion de todos los
items y la contextualizacion del cuestionario OLC
Portugal al cuestionario OLC Ecuador. La version
del cuestionario OLC Portugal, traducida en
lengua espafiola, se presentd a un grupo de
expertos, docentes dedicados a la investigacion en
el Departamento de Estudios Organizacionales y
Desarrollo Humano (DESODEH) de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Escuela
Politécnica  Nacional, para analizar la
comprension de cada uno de los items traducidos
del cuestionario. Parte del entendimiento por
expertos buscO analizar los dominios y la
clasificacién propuesta en el cuestionario OLC
Portugal de 30 preguntas y comparar si estos se
clasificaban de la misma manera en el
cuestionario OLC Ecuador.

Derivado de este proceso, se identificaron
elementos en el cuestionario en la versién en
lengua espafola que debian ser modificados para
su uso en el contexto ecuatoriano. Estos se indican
a continuacion:

- Se modificaron las opciones de la escala
de Likert de cinco puntos para garantizar una
mejor comprension de las alternativas de
respuesta por parte de los respondientes. Las
formulaciones originales “Casi no se aplica” - “Se
aplica un poco” — “Se aplica modernamente” —
“Se aplica mucho” y “Se aplica casi totalmente”
pasaron a ser “No se aplica” — “Se aplica muy
pocas veces” — “Se aplica algunas veces” — “Se
aplica casi siempre” y “Se aplica siempre”.

- El item 8 donde se afirmaba “Los
colaboradores tienen la libertad de hacer cosas
nuevas e¢ implementar cambios” se modifico por
“Los colaboradores conocen hasta donde tienen la
libertad de hacer cosas nuevas e introducir
cambios”.

- Se utilizo la palabra “jefe”, en lugar de
“lider”. Esto debido a que en el contexto
ecuatoriano la palabra lider no necesariamente
implica tener una posicion jerarquica de mando,
sino mas bien un lider puede ser cualquiera que
tenga las capacidades de liderazgo. Como
consecuencia, se cambi6 esta palabra en el
cuestionario para establecer una clara posicion de
mando o poder jerarquico.

- La palabra “trabajadores” se cambio por
“colaboradores”. En el contexto ecuatoriano, la
relacion Unica de trabajadores da a entender
aquellos que pertenecen de forma directa a la
organizacion en una relacion de dependencia, con
lo cual se excluye a quienes trabajan como
consultores, asesores y personal de apoyo
ocasional. Con esta modificacion a colaboradores,
su incluyeron a todos aquellos que intervienen en
el desarrollo de las actividades productivas de la
organizacion.

- El item 2 que hacia referencia “A las
personas también se les debe pagar para pensar”
fue modificado del original debido a que result6
dificil para los encuestados entender sobre lo que
se queria conocer en ese item. ElI mismo quedo
como “A los colaboradores también se les paga
por pensar’.

Las modificaciones realizadas tomando en
cuenta los cuestionarios en diferentes idiomas
para su contextualizacion al Ecuador se encuentra
en el Material Suplementario. El instrumento final
con 30 items que se aplicé a la muestra aparece
descrito en el Apéndice 1.
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Tabla 1. Comunalidades resultantes del analisis
factorial exploratorio de cada uno de los items del

cuestionario OLC adecuado
Comunalidades (30 items)

Inicial Extraccion
pregl 1.000 497
preg2 1.000 .646
preg6 1.000 .626
preg9 1.000 704
pregl2 1.000 .602
pregld 1.000 574
pregl5 1.000 .638
pregl6 1.000 529
pregl7 1.000 .617
pregl8 1.000 570
preg20 1.000 .647
preg24 1.000 112
preg28 1.000 719
preg29 1.000 579
preg30 1.000 .642

Nota. EI método de extraccion utilizado fue el andlisis de
componentes principales. preg=preguntas aplicadas en el
cuestionario.

Evaluacion de la adecuacion de criterio

Para una comprobacién de la validez del
instrumento se elaboré un modelo de ecuaciones
estructurales, como forma de analisis factorial. En
la Figura 1 se muestra el modelo planteado, donde
se pueden observar las relaciones entre variables
latentes formadas por las preguntas agrupadas en
componentes principales o dimensiones. Los
valores de ajuste presentados se consideraron
aceptables (Mar6co, 2010).

preg2

preg1

reg2

ofolelelaleloN
HHEHH

preg2
preg30
regt

pregt:

©
=)

2
3
S
3

OJOIBISIBIBIGION

E!

Figura 1. Modelo de relaciones entre variables.
Los valores de ajuste fueron: PCFI=.824;
RMSEA=.049; CFI=.972; Chi-cuadrado/grados de
libertad=1.45.

Tabla 2. Anélisis de componentes principales para
el cuestionario OLC Ecuador final, distribuidos de
acuerdo a una rotacion Varimax con
normalizacion Kaiser

items integracion interna adaptacion externa
preg28 791

pregl8 761

preg24 748

pregl5 743

pregl .651

preg20 .625

preg29 .600

preg6 729
preg2 713
pregl4 .643
preg30 .630
pregl2 .614
pregl?7 .613
pregl6 .610
preg9 .599

Nota. La distribucién en dos componentes se corresponde con
un 58% de varianza explicada. Se eliminaron items con valores
de saturacion inferiores a .40 y con diferencias de saturacion
inferiores a .10 en més de un factor (3, 4, 5, 7, 8, 10, 11, 13, 19,
21, 22, 23, 25, 26 y 27). preg indica preguntas aplicadas en el
cuestionario. La rotacion fue convergente en 3 interacciones.

Tabla 3. Relaciones entre variables del Modelo
Estimados Error  Sig.

preg29  « Componentel 1

preg20 < Componentel 0,963 0,087 faieied
pregl — Componentel 0,719 0,082 faieied
pregls < Componentel 0,891 0,09 faieied
preg24 Componentel 1,047 0,091 faieied
pregl8  « Componentel 0,968 0,105 faieied
preg28  « Componentel 0,93 0,089 faiaied
preg9 — Componente2 1

pregle  « Componente2 0,734 0,072 faieied
pregl7 < Componente2 0,806 0,075 faieied
pregl2 < Componente2 0,871 0,085 Hxx
preg30 — Componente2 0,913 0,082 faialel
pregld Componente2 0,877 0,086 Hxx
preg2 — Componente2 0,753 0,102 faialel
preg6 — Componente2 0,626 0,087 Fokk

Nota. Sig. = significancia estadistica. *** indica p < .05.

Podemos observar que las preguntas se
encuentran distribuidas en dos dimensiones:
integracion interna y adaptacién externa, en
correspondencia con el marco teérico propuesto.
Las relaciones entre las variables se encuentran en
la Tabla 3. De acuerdo con los valores de
significancia todas las relaciones presentadas
fueron estadisticamente significativas (p<.05).
Estos resultados permitieron validar el modelo
final y el instrumento en general.
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Tabla 4. Valores de confianza del instrumento

final
Componentes Alfa de Nﬂ[nero de
Cronbach items
1. Adaptacion externa .889 7
2. Integracién interna .873 8
Global .926 15

Evaluacién de la confianza del instrumento

Para el nivel de confianza o consistencia
interna se utiliz6 como referencia los valores de
alfa de Cronbach. Estos resultados, tanto por
dimensiones como de forma general, se
encuentran en la Tabla 4.

Como podemos observar, los valores de
consistencia interna fueron aceptables, dado que
tiene valores superiores a 0.8. De acuerdo con
Oviedo y Campo-Arias (2005) podemos afirmar
gue las dimensiones tienen un nivel de confianza
de “bueno”.

Discusién

El estudio realizado permitio6 la validacién del
cuestionario OLC, elaborado para el contexto
portugués, para medir la cultura de aprendizaje en
organizaciones ecuatorianas. Los resultados
presentados describen este proceso de validacién
desde el punto de vista del analisis factorial
exploratorio y del confirmatorio, considerando
ademas el analisis de confiablidad de la misma.

El cuestionario OLC Portugal se redujo de 30
a 15 items en el cuestionario OLC Ecuador, de
acuerdo a los resultados obtenidos con el AFE.
Esta decision estd en correspondencia con otros
autores que explican la reduccion de items
teniendo en cuenta el peso por cada componente
(Aragon, Garcia-Meraz, & Martinez Trujillo,
2017; Clark & Watson, 1995; Hinkin, 1995;
Ramos, Mejia, Mejia, Unda, & Jordao, 2017). La
distribucion en dos factores se correspondi6 con el
referencial  tedrico utilizado, asociado a
adaptacion externa e integracion interna de Rebelo
y Gomes (2011) y Schmitz et al. (2014).

En el cuestionario OLC Ecuador se mantuvo
la primera versién para poder incluir en las
opciones de respuesta algunos de los items que
fueron descartados en los estudios anteriores.
Estos son: “el cliente esta en primer lugar”, “los
errores y fracasos conducen a que se reconozcan

99 <c

las necesidades de aprendizaje”, “existe la libertad
de elegir a nuestro criterio el mejor proceso para
realizar determinada tarea”, “se invierte mucho en
la capacitacion de los colaboradores”, ‘“es
frecuente que personas de distintas &reas
intercambien informacion sobre temas de trabajo”
y “los jefes confian en la capacidad de los
colaboradores para hacer bien las cosas”. Estos
items sefialados se clasificaron para el caso
Ecuador de la misma manera que en el caso
Portugal.

Existen tres versiones del cuestionario OLC
Portugal que se han adaptado y utilizado en ese
pais, comenzando por 30 items, que finalmente
fueron reducidos en su ultima version a 20 items
(Rebelo, 2006; Rebelo & Gomes, 2011; Rebelo et
al., 2002). Si comparamos el cuestionario OLC
Ecuador derivado de esta investigacion con los
resultados de la version final de la herramienta
OLC Portugal vemos que en cuanto a los
coeficientes de confiabilidad alfa de Cronbach en
el estudio de Rebelo et al. (2006) se obtuvieron
puntajes de .91 y .83 para los componentes 1y 2,
respectivamente; mientras que para este estudio se
observaron puntajes de .873 y ,889. Asi mismo, el
nimero de items asociados a los componentes
integracion interna y adaptaciéon externa en el
estudio de Portugal son 12 y 8 (total 20 items),
respectivamente mientras que en el presente
estudio fueron 8 y 7 (total 15 items). Por tanto, se
pudo observar una reduccion significativa de
factores en la integracion interna, aunque esto no
influy6 de forma significativa en el indicador de
alfa de Cronbach. De la misma manera, se puede
destacar que el alfa para el componente
adaptacion externa fue elevado sin conllevar una
reduccién significativa de los items. En este punto
cabe mencionar que los valores descritos en los
estudios anteriores en relacion a la muestra son
Unicamente empresas privadas, mientras que en el
presente  estudio la muestra comprendid
organizaciones privadas y publicas.

La comparacion de los datos resultantes del
andlisis factorial confirmatorio nos indican que la
validacién del cuestionario OLC Ecuador tuvo
mayor relevancia. En los estudios anteriores de
validacién del cuestionario OLC Portugal
(Rebelo, 2006) se obtuvieron valores de CFl y de
correlacion de componentes de .95 y .73,
respectivamente; mientras que en la validacién

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N°56 - Vol.3 - 159-169 - 2020



Cultura del Aprendizaje Organizacional en Ecuador

166

OLC Ecuador los valores respectivos fueron de
972 y .827. Esto nos indica que no solo los
resultados del ajuste fueron adecuados, sino que
fueron superiores a los estudios anteriores. Por
esta razén, se demuestra que estadisticamente el
cuestionario OLC Ecuador tiene valores mas
consistentes.

Conclusiones

Este estudio nos permite identificar dos
variables relacionadas con la medicion de la
cultura de aprendizaje: la integracion interna y la
adaptacion externa, en correspondencia con la
propuesta tedrica de los autores originales. Los
valores obtenidos, tanto de medicion de confianza
como teniendo en cuenta los indices de ajuste del
modelo, fueron aceptables para poder afirmar que
la herramienta esté lista para su aplicacién en el
contexto de las organizaciones ecuatorianas.

Limitaciones para futuras investigaciones

El instrumento, a pesar de estar basado en la
propuesta de los autores originales, no tiene una
coincidencia exacta conn las preguntas originales,
pues hubo que modificar las mismas para
adaptarlas al contexto ecuatoriano. Esto
probablemente tenga una influencia en la
interpretacion a las mismas, lo que puede influir al
momento en que se quieran hacer estudios
comparados.

Al mismo tiempo, es recomendable que esta
investigacion se pueda beneficiar de una muestra
mayor, asi como de la aplicacion de la
herramienta para confirmar el impacto del
contexto en los resultados. Al mismo tiempo, de
ser aplicada en otros contextos en lengua
espafiola, se debe verificar todo el proceso de
validacion para adaptarlo al nuevo esquema de
aplicacién y poder realizar investigaciones de tipo
transcultural.
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Apéndices

Apéndice A

Cuestionario OLC de 30 de preguntas aplicadas en el contexto ecuatoriano

[%2]
3
w0 D
8 g 5
=) 2 3 £
§ = T S >
g £ S Sge 8
= = =5 =
En esta empresa A &8 &8 & &
=) v D v P 9D
P v > N > N w»w N
1  Elcliente esta en primer lugar 2 3 4 5
2 Alos colaboradores también se les paga por pensar 1 2 3 4 5
3 Los jefes escuchan y muestran disponibilidad e interésenlas 1 2 3 4 5
propuestas de mejora presentadas por los colaboradores
4 Los fracasos son vistos como oportunidades para 1 2 3 4 5
experimentar con nuevas formas para realizar el trabajo
5 5. Se facilita a cualquier colaborador que se ponga en 1 2 3 4 5
contacto con la alta direccion
6  Se invierte mucho en la capacitacion de los colaboradores 1 2 3 4 5
7  Se sabe que trabajar con estandares de calidad garantizara el 1 2 3 4 5
éxito de la empresa
8  Los colaboradores conocen hasta donde tienen libertad de 1 2 3 4 5
hacer cosas nuevas e introducir cambios
9  Setiene el habito de compartir informacién y transmitir el 1 2 3 4 5
conocimiento
10 Son considerados como los mejores colaboradores aquellos 1 2 3 4 5
gue aportan con ideas y soluciones para mejorar los procesos
de trabajo
11 Los jefes apoyan a los colaboradores para la busqueda de 1 2 3 4 5
soluciones
12 Seinforma a los colaboradores sobre los objetivos de la 1 2 3 4 5
empresa
13 Seincentiva a los colaboradores a crecer y desarrollarseensu 1 2 3 4 5
vida profesional
14  Es frecuente que personas de distintas areas intercambien 1 2 3 4 5

informacidn sobre temas de trabajo
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

Se sabe que es importante mantener buenas relaciones con los
proveedores

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

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

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

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

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

Es facil obtener la informacion necesaria para realizar el
trabajo

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

Se cree que los colaboradores quieren y pueden aprender para
mejorar

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

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

Se prueban nuevas formas para realizar las tareas

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

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

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

Existe un ambiente de confianza y respeto en el cual todos
escuchan las opiniones de todos, incluso si son criticas
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