UNIVERSIDAD

ALAS PERUANAS
VICERECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO

TESIS

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
GESTION DE INNOVACION TECNOLOGICA EN EL COMANDO DE
EDUCACION Y DOCTRINA DEL EJERCITO, CHORRILLOS, 2018.

PRESENTADO POR:

BACHILLER CHECA LOAYZA, CESAR ENRIQUE

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN
ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

LIMA - PERU
2019



UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

TITULO DE LA TESIS

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
GESTION DE INNOVACION TECNOLOGICA EN EL COMANDO DE
EDUCACION Y DOCTRINA DEL EJERCITO, CHORRILLOS, 2018.

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN
ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS
LINEA DE INVESTIGACION
PROMOCION DEL DESARROLLO Y DE LA EQUIDAD

SOCIOECONOMICA

ASESOR:
DR. VILLON BRUNO SABINO ERNESTO



DEDICATORIA

A mi familia que me brinda su apoyo
incondicional para conseguir y alcanzar mis

objetivos profesionales y personales.

A nuestros docentes de la Universidad Alas
Peruanas por la dedicacion y el compromiso
que tienen con mi personay el compromiso que
tienen con mi persona inculcandome nuevos
conocimientos y valores para engrandecer mi

desarrollo profesional.



AGRADECIMIENTO

Doy gracias a Dios por darme la fuerza y
voluntad para hacer posible la realizacion del
presente estudio, a nuestros profesores que con
su esfuerzo y dedicacion motivaron en mi
persona alcanzar el éxito en nuestros estudios y
a nuestros familiares por su paciencia y
comprensién, que me apoyaron para alcanzar

nuestras metas.



RECONOCIMIENTO

A la Universidad Alas Peruanas, por
permitirme incrementar mi bagaje cultural en
aulas. Al Vicerrectorado de Investigacion y
Postgrado, por sus ensefianzas de calidad,
permitiendo en mi persona ser elemento

positivo para bien de nuestra sociedad.



INDICE
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RECONOCIMIENTO
INDICE
INDICE DE TABLAS
INDICE DE FIGURAS
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA
1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL
1.2.2 DELIMITACION SOCIAL
1.2.3 DELIMITACION TEMPORAL
1.2.4 DELIMITACION CONCEPTUAL
1.2.5 DELIMITACION OPERACIONAL
1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION
1.3.1 PROBLEMA PRINCIPAL
1.3.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. OBJETIVO GENERAL
1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.5.1. JUSTIFICACION
1.5.2. IMPORTANCIA
1.6. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
1.7. LIMITACIONES
CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Xi
Xii
xiii
13
13
15
15
16
16
16
16
17
17
17
17
17
18
18
18
19
19
20
21
21



2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL 21

2.1.2. A NIVEL NACIONAL 25
2.2. BASES TEORICAS 29
2.2.1. VARIABLE X: CULTURA ORGANIZACIONAL 29
2.2.3. VARIABLE Y: GESTION DE INNOVACION TECNOLOGICA 36
2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS 40
CAPITULO I1I: HIPOTESIS Y VARIABLES 444
3.1. HIPOTESIS GENERAL 444
3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS 444
3.3. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE VARIABLES 444
3.4. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 74
CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION 74
4.1. ENFOQUE 74
4.1.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION: CUANTITATIVA 74
4.1.2. TIPO DE INVESTIGACION 74
4.1.3. NIVEL DE INVESTIGACION 75
4.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION 75
4.2.1. METODO DE INVESTIGACION 75
4.2.2. DISENO DE LA INVESTIGACION 76
4.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION 76
4.3.1. POBLACION 76
4.3.2. MUESTRA 77
4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 79
4.4.1. TECNICAS 80
4.4.2. INSTRUMENTOS 80
4.4.3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 80
4.4.4. PLAN DE ANALISIS DE DATOS 85
4.45. ETICAEN LA INVESTIGACION 86
CAPITULO V: RESULTADOS 88
5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO 88
5.2 PRUEBA DE NORMALIDAD 93
5.3 PRUEBA DE HIPOTESIS 93
5.3.1 HIPOTESIS GENERAL 93



5.3.2 HIPOTESIS ESPECIFICA 1 94

5.3.3 HIPOTESIS ESPECIFICA 2 95
5.3.1 HIPOTESIS ESPECIFICA 3 96
CAPITULO VI DISCUSION DE RESULTADOS 98
CONCLUSIONES 103
RECOMENDACIONES 104
FUENTES DE INFORMACION 74
1: Matriz de Consistencia 133

2: Instrumentos de recoleccion de datos 139

3: Validacion de expertos 142
4: Tabla de la prueba de validacion (V de Aiken) 139

5: Copia de la data procesada 139

6: Consentimiento informado 149

7: Autorizacion de la entidad donde se realizo el trabajo de campo 151

8: Declaracion de autenticidad de plan de tesis 152



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Entornos de cultura organizacional y practica administrativa

Tabla 2 Enfoques de la teoria de innovacion tecnoldgica ............coeevniin...

Tabla 3 Cuadro de Operacionalizacion de Variables

74

Tabla 4 Poblacion del Personal que conforma el Comando de Educacion y Doctrina del

Ejército (COEDE), AF 2018.

7

Tabla 5 Muestra probabilistica estratificada del personal que conforma el Comando de

Educacién y Doctrina del Ejército (COEDE), AF 2018.
Tabla 6 Nivel de validez de las encuestas, segun el juicio de expertos
Tabla 7 Valores de los niveles de validez
Tabla 8 Prueba piloto de la variable cultura organizacional
Tabla 9 Estadisticas de fiabilidad
Tabla 10 Prueba piloto de la variable gestion de innovacion tecnoldgica
Tabla 11 Estadisticas de fiabilidad
Tabla 12 Valoracion del Cuestionario
Tabla 13 Nivel de percepcion sobre la cultura organizacional
Tabla 14 Nivel de percepcion sobre la gestion de innovacion tecnolégica
Tabla 15 Nivel de percepcién sobre el sistema de valores
Tabla 16 Nivel de percepcion sobre el compromiso organizacional
Tabla 17 Nivel de percepcion sobre el cambio organizacional
Tabla 18 Prueba de Normalidad
Tabla 19 Prueba de hipdtesis general
Tabla 20 Prueba de hipotesis especifica 1
Tabla 21 Prueba de hipotesis especifica 2

Tabla 22 Prueba de hipotesis especifica 3

79
81
82
83
84
84
84
85
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Nivel de percepcion sobre la cultura organizacional

Figura 2: Nivel de percepcion sobre la gestion de innovacion tecnolégica
Figura 3: Nivel de percepcion sobre el sistema de valores

Figura 4: Nivel de percepcién sobre el compromiso organizacional

Figura 5: Nivel de percepcion sobre el cambio organizacional

88
89
90
91
92

10



RESUMEN

Este trabajo investigativo se planted con el proposito de determinar el nivel de influencia de
la cultura organizacional en la gestion de innovacion tecnolégica en el Comando de
Educacion y Doctrina del Ejercito, Chorrillos, 2018. En vista, que las universidades y las
empresas desarrollan productos y servicios de base tecnoldgica, esto tiene un papel
significativo en un ambiente de ciencia, tecnologia e innovacion de una nacion. Por lo tanto,
la cultura organizacional dio forma y tuvo influencia en la manera en la cual los individuos
se comportaron y actuaron; ademas, la innovacion se convirtid en la base de su desarrollo y
sirvié de modelo para crear valor agregado y mejora de la competitividad en la organizacion.
Asimismo, se reflejo en el sistema de incentivos, las metas, objetivos, estilo de liderazgo,

procesos de trabajo y tecnologia que la entidad asume y utiliza (Gillian, 2011, p. 121).

Los conceptos basicos de la cultura organizacional y la gestion de innovacion tecnoldgica
fueron analizados en las bases teoricas. El trabajo presentd un enfoque cuantitativo, de tipo
bésico, con disefio no experimental y método Hipotético Deductivo, que consistio en
presentar la totalidad de los niveles de cada variable combinados con los niveles del resto de
variables, el universo de la poblacion fue de 3,250 personas, cuya muestra aleatoria se
compuso por 229 individuos entre profesores, personal militar y civil del COEDE. La
encuesta fue aplicada como técnica a toda la muestra, mediante el instrumento de un
cuestionario en donde se concluyé que 87.4% de la variable Gestion de la innovacion
tecnoldgica es explicado por la cultura organizacional; asimismo, el 89.2% en la gestion de
innovacion sobre la variable estuvo explicado en el sistema de valores; del mismo modo el
79.8% en la gestiéon de innovacion sobre la variable estuvo explicado en el compromiso
organizacional; en cuanto al Gltimo objetivo especifico, el 85.9% en la gestion de
innovacion sobre la variable estuvo explicado en el cambio organizacional, “efectivamente
la cultura organizacional influyo significativamente en la gestion de innovacion tecnolégica

en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018,

Palabras clave: Cultura organizacional y gestion de innovacion tecnolégica.
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ABSTRACT

This research work was proposed with the purpose of determining the level of influence of
the organizational culture in the management of technological innovation in the Command of
Education and Doctrine of the Army, Chorrillos, 2018. In view, universities and companies
develop products and technology-based services, this plays a significant role in a nation's
science, technology and innovation environment. Therefore, the organizational culture
shaped and influenced the way in which individuals behaved and acted; Furthermore,
innovation became the basis of its development and served as a model to create added value
and improve competitiveness in the organization. Likewise, it was reflected in the incentive
system, goals, objectives, leadership style, work processes and technology that the entity
assumes and uses (Gillian, 2011, p. 121).

The basic concepts of organizational culture and management of technological innovation
were analyzed on the theoretical basis. The work presented a quantitative approach, of a basic
type, with a non-experimental design and Hypothetical deductive method, which consisted in
presenting all the levels of each variable combined with the levels of the rest of the variables,
the universe of the population was 3,250 people, whose random sample It was made up of
229 individuals, including professors, military and civil personnel from COEDE. The survey
was applied as a technique to the entire sample, through the instrument of a questionnaire
where it was concluded that 87.4% of the variable Management of technological innovation
is explained by the organizational culture; also, 89.2% in innovation management on the
variable was explained in the value system; in the same way, 79.8% in innovation
management on the variable was explained in organizational commitment; Regarding the last
specific objective, 85.9% in the innovation management on the variable was explained in the
organizational change, “indeed the organizational culture significantly influenced the
management of technological innovation in the Army Education and Doctrine Command,
Chorrillos, 2018 .

Keywords: Organizational culture and management of technological innovation.
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INTRODUCCION

En todo el proceso generado en la cultura organizacional la competitividad se hace mas
global y, por ende, los colaboradores asumen el compromiso de enfrentar a diario esos
desafios en las organizaciones empresariales, universidades, instituciones militares y las
naciones, donde, se han generado siempre diferentes tipos de gestion, de procesos, de
sistemas y equipamientos; gran parte de las cuales se vinculan con el contexto de la
innovacion tecnoldgica. En este sentido, la investigacion busca explicar por qué es
necesario detallar, revelar y predecir el fendmeno de estudio, y para alcanzar la meta, se
plantea el objetivo general del estudio que reside en determinar la influencia de la cultura
organizacional en la gestion de innovacién tecnolégica en el Comando de Educacion y
Doctrina del Ejército (COEDE), Chorrillos, 2018.

Esto indica, que es un tema de vital importancia para que los docentes y personal militar
del COEDE, puedan conocer el entorno educativo y tecnoldgico del cual disponen; y
como esta ayuda de manera eficaz con la implantacion de estrategias que apoyen a la
cultura organizacional. En consecuencia, la gestion de innovacion tecnologia representa
un medio para alcanzar un fin, en los procesos académicos y administrativos. La
investigacion siguié un enfoque cuantitativo, pues aprecio las ocurrencias de las variables
de estudios, la cual permitio probar hipotesis, para determinar el grado de influencia de
la cultura organizacional en la gestion de innovacion tecnoldgica. La presente tesis consta

de estos apartados:

El capitulo I: Planteamiento del problema. Detalla el problema; delimitacion, la
formulacién del problema, los objetivos del estudio; la justificacion; factibilidad y las

limitaciones de la investigacion.

El capitulo IlI: Marco Tedrico, se desarrollaron los antecedentes del trabajo; las bases

tedricas y la definicion de términos.

El Capitulo I11: Hipdtesis y Variables, se desarrolld la hipotesis general, las hipotesis

especificas y la operacionalizacion de las variables

El capitulo 1V: Metodologia de investigacion. Se desarrollo, el tipo y disefio de la
investigacion, la poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y

el procesamiento de los mismos.
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El capitulo V: Resultados. Se desarroll6 el trabajo de campo, fueron presentados los datos
que proporcionan validez y confiabilidad a los instrumentos empleados, contiene la
presentacion analisis de los datos, se analizaron e interpretaron los datos; el proceso de

prueba de contrastacion de las hipétesis en el nivel inferencial.

El capitulo VI: Discusion de resultados. Fue analizado sobre las evidencias que
comprueban las hipétesis de trabajos publicados y que sirvieron como antecedentes;

ademas de las teorias del marco teodrico.

En Gltimo lugar, se indicaron, en las conclusiones, los niveles en los cuales son mostradas
las dimensiones de la Cultura organizacional y de la Gestién de innovacion tecnoldgica,
de acuerdo a la apreciacion de los entrevistados; las recomendaciones, fueron planteadas
como producto del andlisis realizado. Posterior a las referencias, en los apéndices, fue

presentada la matriz de consistencia, los instrumentos esgrimidos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Las organizaciones, instituciones militares y universidades en el mundo, se encuentran
comprometidos y alineados a una cultura organizacional, como parte de la vida
empresarial para un excelente ambiente laboral, que resulte favorable para los
colaboradores en sus labores cotidianas, a través de la filosofia institucional establecida
en el sistema de valores, compromiso y cambio organizacional. Asi como para el
desarrollo profesional, mejores condiciones econdémicas, oportunidades de crecimiento
laboral y especialmente con el nivel de compromiso ético al momento de cumplir sus
funciones; esto apoya la idea de que el recurso humano tenga la capacidad de innovar y
fomentar esos cambios, economicos, sociales, culturales y educativos, que depende cada

vez mas de los avances cientificos y tecnol6gicos.

Ahora bien, en la cultura organizacional, los gerentes estan en la capacidad de generar
conocimiento convertido en innovaciones, que precisa la adquisicion social de aptitudes
especificas para el manejo de la gestion de la tecnologia y la innovacion en las
organizaciones. Morcillo (2011) reconoce que los gestores y colaboradores aprovechan
su desarrollo y su potencial crecimiento que infieren con la creatividad para conseguir las

ventajas competitivas que conducen al progreso de las grandes empresas de la actualidad.

De esta manera, en una cultura organizacional, los datos o informacién de la tecnologia
vienen a ser fundamentales para optimizar la capacidad innovadora de las organizaciones.

Junto a los colaboradores pueden compartir en la totalizada de la organizacién la
13



infraestructura de tecnologia de la informacion. Es necesario que toda empresa disefie y
administre con cautela dicha infraestructura, y asi consiga contar con todos los servicios
tecnologicos que requiere para la labor que pretende ejecutar con los sistemas de
informacién (Laudon, & Laudon, 2012. p. 21).

En este sentido, el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército (COEDE) ente rector
de las Escuelas de Formacion, Capacitacion y Perfeccionamiento, bajo su comando se
encuentra las Escuelas de Armasy Servicios del Ejército, siendo su propdsito de capacitar
y formar lideres en el campo de las ciencias militares y la tecnologia militar, el Comando
del Ejército ha conceptuado a laeducacion como fundamento del proceso de
transformacion y desarrollo Institucional, orientando su esfuerzo a sus miembros posean
una formacion y capacitacion completa mediante un sistema educativo moderno, basado
en un modelo “Socio - Cognitivo - Humanista” con enfoque constructivista, acorde con
los desafios de la modernidad, para el personal militar del Ejército (Docentes, Oficiales,
Técnicos, Suboficiales, Cadetes de la EMCH, Alumnos de la ETE, EIE). Especialmente,
a estudiantes de los Cursos de Formacién, Capacitacion y Perfeccionamiento;
especificamente respecto a conocimientos y herramientas fisicas e informaticas para
llevar a cabo estudios, investigaciones metodoldgicas que conllevaran a elevar su nivel y
bagaje de conocimiento y cultura, e igualmente con la finalidad de aumentar sus saberes

en un contexto operacional, educacional y cientifico.

De este modo, el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército desempefia un rol
estratégico en la educacion, cuya importancia en la formacion del personal para contribuir
al desarrollo del pais, integrado y sensibilizado en una cultura organizacional, interioriza
el empleo de la tecnologia de la informacion, aplica procesos de innovacién, cultura de
innovacion y tecnologias de informacion, que permiten transformacién e innovacién para
las diferentes Unidades y Escuelas del COEDE, lo que conlleva adecuar e implementar
estos cambios, sobre todo en el aspecto tecnoldgico y educativo como herramienta laboral

en la Institucion.

Por estas razones, dicho Comando debe integrar la cultura organizacional y la gestion de
innovacion tecnologica, y asi dar respuesta a los requerimientos y exigencias de la
innovacion tecnoldgica, a fin de garantizar un mejor aprovechamiento de los recursos de
informacidn, los cuales, implicitamente, los gestores y colaboradores deben conocer al

disefar la arquitectura de Tecnologias de la Informacién. De este modo, se evidencia que

14



existe falencia para incorporar adecuadamente la cultura organizacional en cuanto a la

gestion de innovacion tecnoldgica, de acuerdo a las siguientes carencias y debilidades:

Limitada integracion de la intranet por medio de la red LAN institucional, y con las
unidades, escuelas de formacién, capacitacion y especializacion, bajo el Comando del
COEDE.

El acceso a la banda ancha con la Direccion de Telematica del Ejército y las unidades,
escuelas de formacion, capacitacion y especializacion, es limitado al no existir

permanentemente comunicacion con sistemas de informacion del ente.

La integracion limitada de Tecnologias de informacion entre las unidades, escuelas de
formacidn, capacitacion y especializacién, que no permite mejorar los procesos de

recursos educativos.

Limitada implementacion de arquitectura de Tecnologia de la Informacion para gestién

de la informacidn administrativa y educativa.

Deficiente uso de la Tecnologia de la Informacion en los procesos educativos y gestion

administrativa.

Finalmente, fue de vital importancia aplicar la cultura organizacional integrando la
gestion de innovacidn tecnolégica que cambia los datos en informacion significativo para
la toma de decisiones, que optimizan la actuacion del Comando de Educacion y Doctrina
del Ejército y las Unidades que lo conforman para su interoperabilidad de sus plataformas

educativas y administrativas.
1.2.DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL

El Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, sirvié como lugar para ejecutar
este estudio. Se encuentra ubicado en la Avenida Escuela Militar S/N con Estacion

Escuela Militar del Metropolitano, distrito de Chorrillos, Provincia de Lima.
1.2.2 DELIMITACION SOCIAL

Fueron aplicadas en el trabajo las técnicas e instrumentos orientados a la recogida
de informacion, cuyas unidades de analisis estudiadas son el personal de docentes,

oficiales, cadetes, supervisores, técnicos, suboficiales, alumnos que laboran y son
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parte de la cultura organizacional en la gestion de innovacion tecnoldgica en el

Comando de Educacion y Doctrina del Ejército del distrito de Chorrillos.
1.2.3 DELIMITACION TEMPORAL

Entre noviembre 2018 y julio 2019 se ejecuto el trabajo investigativo.
1.2.4 DELIMITACION CONCEPTUAL

= Cultura organizacional

Sistema de valores, tradiciones y formas de interaccion las cuales se comparten
en la totalidad de grupos de las instituciones y que asi misma diferencia a una
entidad de otra (Robbins & Judge, 2013, p. 512).

= Gestidn de innovacidn tecnoldgica

Estructuracion y administracion de todos y cada uno de los recursos humanos
y econémicos que permite incrementar la generacion de nuevos conocimientos;
ademés, es la creacion de los pensamientos especializados que admiten
conseguir diferentes productos, procedimientos y servicios u optimizar los
existentes, el avance de dichos pensamientos en modelos de trabajo y su
transferencia a las etapas de produccion, distribucién y uso (Mendoza vy
Valenzuela, 2014, p. 54).

1.2.5 DELIMITACION OPERACIONAL

Se considera operacional a las variables de estudios y dimensiones, asi como a la
organizacion donde se ejecuto el recojo de los datos, de acuerdo a la delimitacion

siguiente:

- Influencia del nivel de la cultura organizacional en la gestién de innovacién

tecnoldgica.
- Nivel de sistema de valores en la gestion de innovacion tecnologica.

- Nivel de compromiso organizacional en la gestion de innovacion

tecnoldgica.
- Nivel de cambio organizacional en la gestion de innovacion tecnologica.

- Directivas, administrativos y docentes especializados y personal militar en

la planeacion, coordinacion y desarrollo de actividades académicas.
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- Las escuelas de formacion y capacitacion que ofrecen programas de
educacion superior, adscritas al Comando de Educacion y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.

1.3.PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1 PROBLEMA PRINCIPAL

¢En qué medida la cultura organizacional presenta un nivel de influencia en la
gestién de innovacién tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018?

1.3.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

1) ¢De qué manera el sistema de valores presenta un nivel de influencia en la
gestién de innovacion tecnologica en el Comando de Educacion y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018?

2) ¢En queé medida el compromiso organizacional presenta un nivel de influencia
en la gestién de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacion y
Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018?

3) ¢De qué manera el cambio organizacional presenta un nivel de influencia en la
gestion de innovacién tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 20187
1.4.0BJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar el nivel de influencia de la cultura organizacional en la gestion de
innovacion tecnologica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Determinar el nivel de influencia del sistema de valores en la gestion de
innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.
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. Determinar el nivel de influencia del compromiso organizacional en la

gestion de innovacion tecnolégica en el Comando de Educacién y Doctrina
del Ejército, Chorrillos, 2018.

. Determinar el nivel de influencia del cambio organizacional en la gestion de

innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.

1.5.  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION

a.

Justificacion tedrica

A nivel teorico, este estudio estuvo centralizado en la conceptualizacién
de la cultura organizacional y la gestion de innovacion tecnoldgica en
el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército. De manera directa,
el personal militar que labora en la mencionada institucion, evidencia
caracteristica de eficiencia, puntualidad, proactividad y conducta ética,
resultado de la capacitacion y practica permanente de una cultura
organizacional; y, por ende, son necesarias las decisiones de acuerdo al
cargo, a fin de generar innovacion, no solamente al cambio tecnologico,
sino que encierran, asimismo, la innovacion social y las concebidas en

los métodos de gestion institucional.
Justificacion metodoldgica

Esta investigacion servird como esquema para investigaciones futuras
en el &rea educativa, tomando en cuenta todas las variantes actuales en
lo que a cultura organizacional y gestion de innovacion tecnoldgica se
refiere. Asimismo, la metodologia, operaciones y técnicas e
instrumentos aplicados en el trabajo y verificada su validez y
confiabilidad lograran emplearse en diferentes investigaciones, para
viabilizar la contrastacion de resultados y mejorar las recomendaciones

pertinentes.
Justificacion social

El Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, es el organismo
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1.5.2.

1.6.

encargado de tomar las decisiones en el sistema educativo del Ejército,
a fin de fortalecer la cultura organizacional en la gestion de innovacién
tecnoldgica, que servira para mejoras planteadas de las circunstancias y
del contexto al tomar las acciones precisas para contribuir con la gestion
de innovacién tecnoldgica interconectando las Escuelas de Formacion,
Capacitacion y Perfeccionamiento y las Escuelas de Armas y Servicios

del Ejército.
Justificacion practica

En la practica se tendra un instrumento que se reflejara en su aplicacion
para mejorar y fortalecer las operaciones académico-administrativas,
mediante la interoperabilidad de la gestion de la innovacion tecnoldgica
que encierra acciones y herramientas enfocadas en la transformacion

del conocimiento generado internamente en dicho Comando.

IMPORTANCIA

El presente estudio tiene una relevancia destacada por establecer la
influencia entre la cultura organizacional y la gestién de innovacion
tecnolégica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,

Chorrillos.

De esta forma, dicho Comando dentro de la politica educativa del Sector
Defensa, establece que la innovacion debe aplicarse continuamente como
una necesidad en la totalidad de los espacios de la vida; y, por ende, el gestor
debe ser emprendedor innovador, aplicando creatividad y el conocimiento

de las técnicas y estrategias tecnoldgicas en el campo educativo.
FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION

El trabajo investigativo fue desarrollado por el investigador y logré realizarse por
la disponibilidad econémica, materiales, acceso a la informacion y conocimiento

metodoldgico, acorde a las actividades detalladas seguidamente:

Los gestores de las Escuelas de Formacion, Capacitacion y Perfeccionamiento y

las Escuelas de Armas y Servicios del Ejército que integran el Comando de
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Educacion y Doctrina del Ejército que son objeto de estudio en el proceso

académico brindaran su apoyo.

- Los medios, recursos e instrumentos para la ejecucion y recoger la informacion

necesaria estaran disponibles para este analisis.

- Se contara con la experiencia del investigador pues este trabaja en el Comando
de Educacion y Doctrina del Ejército en la aplicacion de la metodologia y
normatividad de la UAP.

- El estudio seré ejecutado in situ en el Comando mencionado.
1.7. LIMITACIONES

Esta investigacion no present6 limitaciones en su desarrollo, por lo que, no

influyeron en los resultados de la misma. Mencionando los siguientes:

- La escasa informacion de los resultados emanados de estudios en el ambito de
la cultura organizacional y gestion de innovacion tecnolégica en temas

relacionados en el campo de las instituciones de las Fuerzas Armadas.

- Para la recoleccién de datos se tendrd que pedir autorizacion al Comandante
General del Comando de Educacion y Doctrina del Ejército y ver la
disponibilidad de horario del personal militar para ser entrevistados.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Los antecedentes del estudio fueron ubicados asi:
2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL

Rodriguez (2018) en su estudio sobre la Relacion entre la comunicacion
interna y la cultura organizacional de los colaboradores administrativos de la
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Universidad Catolica de Santiago
de Guayaquil - Ecuador. Su objetivo consisti6 en establecer la correlacion existente
entre la comunicacion interna y la cultura organizacional del personal
administrativo de la institucion universitaria mencionada. EI método es mixto, con
nivel de alcance descriptivo — correlacional, fue usada la encuesta como
instrumento basico y el cuestionario para el recojo de los datos. Se concluye que
cerca del 80% de los colaboradores internos conocen la historia de la Universidad,
y de igual manera su mision, valores y personajes histéricos. Asimismo, como se
sabe, el flujo horizontal de comunicacion se encuentra entre las formas que
permiten mucho mas los niveles de integracion y esfuerzo coordinado entre el

personal. Finalmente, se demuestra la hipdtesis asumida: "La comunicacion interna
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de la universidad bajo investigacion afecta de manera favorable la cultura

organizacional del personal administrativo.

Silva (2018) en su estudio sobre La influencia de los ambientes de
aprendizaje en las Instituciones Educativas Lasallistas, clima y cultura
organizacional. Universidad de La Sabana, Chia - Colombia. Pretendi6 Identificar
las necesidades de los ambientes de aprendizaje en el proyecto educativo del
Distrito Lasallista de Bogota. El estudio presentd un enfoque cualitativo, tipo de
estudio descriptivo, porque ademas de centrar su atencién en los antecedentes de
siete instituciones privadas del Distrito Lasallista de Bogot4, recopila informacion
de forma minuciosa y ordenada de la percepcidon que tiene una determinada
poblacion. La muestra estuvo representada por 210 maestros y 588 estudiantes, de
una muestra poblacional total de 798. La investigacion, evidencia que los objetivos
planteados, se constata que la organizacion cuenta con unos valores y principios
definidos, en cuanto a su propuesta educativa enmarcada en el Horizonte Educativo
Pastoral, los maestros y estudiantes perciben con mayor satisfaccion los indicadores
de: direccionamiento y gestion estratégica, proceso pedagdgico, pastoral educativa,
cultura organizacional y el impacto al entorno. Asimismo, la influencia que
actualmente tienen los ambientes de aprendizaje es valorada con mayor satisfaccion
la iluminacién, seguridad y proteccion, administracion y servicios generales,
capacidad estudiantil y planeacidn del sitio. Asimismo, se concluye que cuando las
instituciones educativas innovan para mejorar el aprendizaje se valen de
conocimientos sistematicos producto del disefio e implementacion de instrumentos
y herramientas de medicion. La investigacion asumié el desafio de determinar
cuéles son los criterios e indicadores mas adecuados para medir la percepcién de
los maestros y estudiantes. Sin estas determinaciones, resultaba dificil saber cual es
el estado de la cultura escolar y de los ambientes de aprendizaje, hacia donde se
puede intervenir y cuales son los procesos que estan generando efectos
significativos. Precisamente, la propuesta del plan de mejoramiento asume el grado
de apropiacion de la cultura organizacional distrital y la percepcion de los
ambientes de aprendizaje.

Alvim (2016) en su investigacion sobre los Modelo de anélisis de la cultura

organizacional en la productividad de los nucleos de innovacién tecnoldgica.
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Universidad Nacional de Misiones, Posadas - Argentina. Su objetivo de
investigacion fue analizar y explorar nuevas perspectivas para llevar a cabo un
enfoque de gestion de innovacion para que se aplique en el Nucleo de Innovacién
Tecnoldgica (NIT); que permita que se cumpla de manera exitosa su objetivo
central con respecto a la intermediacion entre los diferentes miembros del entorno
investigativo - entidades publicas y el sector productivo - al igual que la promocion
del registro de patentes y la ejecucion del spin off. Los resultados evidenciaron que,
de acuerdo a la informacion recopilada en las entrevistas, se confirma que los NIT
crean la gestion de forma genuinamente aislada. Sus vinculos con el entorno
investigativo de las ICT y del mercado no estan afianzados. En realidad, no se
legitiman ante los investigadores como delegados y muestran escaso conocimiento
sobre el entorno exterior, hacia el cual deberian orientar sus esfuerzos de
transferencia de tecnologia. Asimismo, la mayor parte de los supervisores del grupo
interior, excepcionalmente preparados en los métodos implicados en los temas de
investigacion, pero minimamente afectos a los fundamentos de la gestion, no tienen
la preparacion que les permita adquirir resultados exitosos. Se descubre que, por
completo, superaron el modelo de gestion rigurosamente burocratico. El chequeo
con respecto a la direccion de la gestion hacia resultados técnicos, convertidos en
cuantitativos aludiendo al registro de propiedad intelectual, publicacion de articulos
cientificos o, aunque menos significativamente, al celebrar contratos de
transferencia de tecnologia, se mantiene en las aseveraciones de los gestores, segun
las entrevistas. Finalmente, la aplicacion de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacion son significativas durante el desarrollo, al mismo tiempo, lo mas
importante, se ratifica la centralidad de la persona y de su travesia, individual y

grupal para su implementacion en la organizacion.

Carrillo (2016) su trabajo acerca de la Medicion de la cultura
organizacional. Su finalidad fue analizar mediante una revision documental la
cultura organizacional y asi tener informacion actualizada de cdmo es medida. Por
lo tanto, se evidencia que la cultura organizacional representa un elemento que esta
resultando cada vez maés pertinente, porque se ve impactada por los constantes
cambios en el clima. En este sentido, medir la cultura organizacional permite
reconocer el efecto que la misma posee en los resultados de la organizacion. En este

sentido, para dar cumplimiento al objetivo, fueron identificados 43 documentos
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publicados en un lapso de diez afios en las bases de informacion de Revistas de
investigacion. En ese punto, se integraron las investigaciones, reconocidas sobre la
estimacion de la cultura organizacional. Por ultimo, se determinaron las maneras
cémo es medida la cultura organizacional y como es identificada la participacion
porcentual de las variables que influyen en los trabajos examinadas. Se evidencia
que la cultura organizacional es medida de acuerdo al liderazgo, a la técnica,
organizacion, trabajo conjunto, entre otros aspectos. Finalmente, se evidencia lo
relevante de ejecutar trabajos acerca de la estimacion de la cultura organizacional,

ubicando nuevos modelos, estrategias y herramientas.

Vargas (2016) en su investigacion sobre la Gestion e innovacion educativa.
El objetivo del estudio fue permitir prestar atencion a los requerimientos del
personal de un ente educativo; abarcando seguimiento y la concepcion curricular,
la incorporacion y desarrollo tecnolégico. El articulo evidencia, que la innovacion
pedagdgica demanda que sean incorporadas nuevas ideas a los procesos que ya
existen, para ello, la gestion administrativa debe dar cumplimiento a una progresion
de exigencias que se coordinen desde un lugar de trabajo agradable, asi como las
aptitudes de las personas implicadas para que el proceso educativo se encuentre
conforme al mundo real y se convierta en aprendizaje significativo. De los
resultados se desprende que la gestion administrativa innovadora tiene que dar
cumplimiento a ciertas exigencias, que representan la bisqueda de un lugar de
trabajo aceptable que permita abordar los requerimientos del personal de una
organizacion educativa desde las diferentes caracteristicas humanas, que van desde
la motivacion intrinseca y extrinseca hasta los ambientes de trabajo adecuados con
inclinacion humanista. Asimismo, es basico dar un seguimiento y planificar el
programa educativo para dar cumplimiento con los contenidos pedagdgicos
precisos para cada programa, este tendra que ser enriquecido con las experiencias,
necesidades e intereses de la poblacion a la que se atiende. Sin desconocer el apoyo
dinamico de los estudiantes, y asi el proceso educativo sea pertinente con el mundo
real. Este debe articularse con las practicas educativas innovadoras asumidas por
los profesores, personal administrativo, el cuerpo de estudiantes y las familias;
debido a las propias contemplaciones, deben tener un perfil particular con
capacidades especificas por la administracion de cada entidad educativa enfocadas

a la gestion de la innovacion tecnoldgica.
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Ryu (2016) establecié un articulo referencial denominado “La relacion entre la
innovacion no tecnoldgica y la innovacion tecnologica en el rendimiento de las
empresas”. Donde su finalidad fue estudiar mediante el uso de datos empiricos
recopilados de 870 empresas manufactureras en Korea, para investigar las
relaciones existentes entre las innovaciones tecnoldgicas (innovacién de producto
y procesos) e innovaciones no tecnoldgicas (innovaciones organizativas y de
marketing) y su éxito general con iniciativas de innovacion. Destacé el valor
comercial de las innovaciones no tecnolégicas, proponiendo su efecto moderador.
Obteniendo como resultado, que la innovacion tecnoldgica exhibe un fuerte
impacto en el éxito de la misma sdlo cuando las innovaciones no tecnoldgicas
derivan adecuadamente la relacion entre ellos. Este estudio contribuye a mejorar la
comprension de la innovacion en las organizaciones, demostrando que la
interaccion efectiva entre las innovaciones tecnoldgicas y no tecnoldgicas ayuda a
las empresas a tener éxito en las innovaciones y mejorar los resultados

empresariales.
2.1.2. ANIVEL NACIONAL

Cadena (2019) y su trabajo titulado Influencia de la cultura organizacional
en la investigacion de la Universidad Técnica del Norte. Pretendio identificar,
determinar y analizar como influye la cultura organizacional en el ente universitario
mencionado. Fue un estudio de tipo tedrico basico explicativo y el disefio fue no
experimental, ex post facto, transversal. Fue desarrollado bajo el enfoque
cualitativo cuantitativo y, de igual manera, porque fueron usadas técnicas
cualitativas que permitieron comprender y describir los hechos, situandose a
conocer la realidad de dicha influencia. La muestra empleada fue de 234 docentes
y 366 estudiantes. La Encuesta fue la técnica esgrimida con su instrumento el
Cuestionario. En el andlisis descriptivo fue determinado el grado de Cultura
Organizacional en la UTN, desprendiéndose que la mayor parte relativa al 59%, la
califica como poco satisfactoria. Seguidamente, aparece la apreciacion para
Inadecuada con un 38% y solo un pequefio porcentaje de 3% cree que es adecuada.
Los valores conseguidos sefalan inequivocamente que el grado de Cultura

Organizacional es extremadamente bajo, pues el nivel predominante cambia entre
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inadecuada y no adecuada. Ello apunta a que el ente universitario deberia establecer

un plan estratégico para optimizar el grado de dicha variable.

Saravia (2019) con el trabajo sobre la Cultura organizacional y su influencia
en el desempefio académico de los estudiantes de la universidad autonoma de ICA,
2018. El articulo tuvo por propdésito establecer cuéanto incide la cultura
organizacional en el Desempefio Académico de los discentes antes sefialados. El
trabajo fue de tipo aplicado, factica, cientifica y de enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo — correlacional — explicativo, el disefio general es no experimental o ex
post facto y disefio los datos primarios; ademas de la entrevista personal y encuesta.
Igualmente, fue utilizada la técnica del fichaje. Para la verificacion y contrastacion
de hipdtesis, se aplico un cuestionario-estructurado autoadministrado. La poblacién
de estudio, represento al estudiantado, con tamafio de muestra, 109 estudiantes. Los
resultados de la encuesta fueron procesados al examen estadistico no paramétrico
Chi Cuadrado, con nivel de significacion 5% y nivel confianza 95%, arribando
como conclusion final que, la Cultura Organizacional influye directamente en el
Desempefio Académico de los estudiantes; confirmando la validez o veracidad de
hipébtesis de investigacion disefiada. Finalmente, la investigacion muestra que la
Cultura Organizacional se encuentra relacionada de forma directa con el
Desempefio Académico de los estudiantes del ente universitario analizado, siendo
parcialmente las Condiciones Fisicas de Estudio, las Relaciones Académicas y
parcialmente las Politicas de Desarrollo Personal, las que influyen en la eficacia
personal, eficiencia académica y calidad en la formacion académica, en dicha casa

de estudio superior.

Cuzcano (2018) en su investigacion sobre La gestion de las aulas de
innovacion y las competencias tecnoldgicas de los docentes de secundaria de las
Instituciones Educativas Publicas de San Vicente-Cafiete, afio 2016. El propdsito
del estudio fue establecer la relacion que existe entre la gestion de las aulas de
innovacion y las competencias tecnoldgicas alcanzadas por el personal docente de
los entes educativos descritos. El estudio fue cuantitativo, no experimental de corte
transversal y con un alcance descriptivo-correlacional. 254 docentes compusieron
la poblacion analizada, cuya muestra fue igual a la poblacion. Por tal motivo, la

muestra es tipo censo, voluntaria y no probabilistica. Se emplearon como técnicas
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la encuesta, observacion sistematica; el cuestionario y la ficha de valoracion para
registrar los aspectos observables fueron los instrumentos utilizados. Finalmente,
pudo concluirse que la gestion de las aulas de innovacion y las competencias
tecnoldgicas logradas por los profesores, estan relacionadas de forma directa y
significativa. En los resultados obtenidos se evidencian que el 53.2% de las
personas encuestadas considera que la gestion de aulas de innovacion es regular-
buena, entretanto que las competencias tecnologicas son calificadas por el 52% del

personal docente que intervinieron en la investigacion.

Herrera.,, Alvarado y Huayta (2017). Rol estratégico de la cultura
organizacional y el liderazgo en la gestion del cambio de la universidad peruana.
Su objetivo de estudio fue analizar la politica de aseguramiento de la calidad
mediante el licenciamiento, la acreditacion y la mejora continua, introducidas en la
institucién universitaria como un nuevo modelo de gestién encaminado a una
cultura de calidad; esta transformacién es complicada y demanda de estrategas y
directivos con liderazgo que guien a una nueva organizacion. Finalmente, se
concluye que el ente universitario es una imagen de la sociedad, en otras palabras,
muestra la totalidad de sus dificultades y problemas; sin embargo, la universidad
como sistema consigue auto organizarse e igualmente impactar en la sociedad,
siendo el liderazgo y la cultura organizacional los medios que fortalecen esta
interrelacién. Donde, a la cultura organizacional se le considera pues ayuda a un
mejor vinculo con la realidad (Responsabilidad Social Universitaria, propdsitos
institucionales, objetivos educacionales), y una superior adaptacion del medio
interno (la gestidén académica, institucional, etc.). En consecuencia, la delineacion
de una nueva cultura tiene que encontrarse de acuerdo con la realidad académica de
la nacién, encuadrado en asegurar la calidad de manera sostenible y en mejora
continua. Es decir, es posible el cambio, sin embargo, no es sencillo, y tiene que
comenzar por la alta direccidn, pues la nacién y las instituciones universitarias
requieren cuanto antes de una nueva clase dirigencial, que precise una diferente
generacion de lideres que estimulan la capacidad emocional del cerebro y alcancen
compromiso Yy responsabilidad para resolver y enfrentar los grandes problemas del

pais.

Gutiérrez (2016). Cultura y compromiso organizacional en la motivacion
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laboral. Su finalidad fue establecer como influye la cultura y compromiso
organizacional en la motivacion laboral de los agentes de una empresa de vigilancia.
El estudio fue de tipo basico, de nivel explicativo y de disefio no experimental,
transversal. Se emplearon tres cuestionarios, como instrumentos, delineados de
acuerdo a la escala de Likert en una poblacion de 120 trabajadores, los cuales
igualmente integraron la muestra. Finalmente, los resultados obtenidos,
evidenciaron que la cultura y el comportamiento organizacional impactan de
manera directa en la motivacién laboral en un 36.4. (p valor 0.000), porque el p-

valor esté por debajo del nivel de significancia (0.05).

Durand (2017) en su trabajo de investigacion denominado “Relacion de la
innovacion de gestion empresarial y el éxito competitivo empresarial en las
medianas y grandes empresas del sector manufacturero de Arequipa
Metropolitana— 2015.” El propésito de su estudio fue demostrar que la innovacion
ha logrado alcanzar una implicancia dentro del ambiente de la gestion de las
organizaciones y la direccion de estas mismas, las cuales buscan crear una
competitividad mayor en los mercados. La innovacién desde una perspectiva
globalizada facilita el establecimiento de objetivos trascendentales a mediano y
largo plazo. No obstante, es primordial que se identifique cuales son las
dimensiones y los elementos que la empresa desea realizar una innovacion con la
finalidad de mejorar recursos y que se pueda observar que se contribuye con la
sustentabilidad de la organizacién. En el contexto, de las dimensiones que se
propone dentro del Manual de Oslo, es que se toma en consideracion las siguientes

dimensiones de la innovacion: procesos, productos, organizacion y mercadotecnia.

Regalado, et. al., (2017) en su investigacion “La innovacion en la micro y la
pequenia empresa (MYPE): no sélo factible, sino accesible.” E| objetivo del estudio
estd basado en la busqueda de sefalar que la innovacion en las MYPES no es solo
necesaria, sino también accesible, y no se les da la importancia que amerita. En esta
investigacion la hipotesis de innovar por parte de las MYPES no es costosa, sino
mas bien son accesibles y necesarias, pero de manera diferente puesto que la
innovacion esta mas centrada en modelos o procesos de gestion. Por lo tanto, en
esta investigacion se evidencia y se logra mostrar que, dentro de la region, la

innovacion en las MYPES esta presente en los modelos o en los procesos de gestion.
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En conclusion, se obtuvo la caracterizacion de las empresas MYPES, segun el
liderazgo que tienen y el ambiente innovador en donde se encuentran con la
finalidad de evidenciar sus competencias y los tipos de innovacion que

desenvuelven.
2.2. BASES TEORICAS

Seguidamente, se describen las variables de estudio y sus respectivas dimensiones que
guiaran el trabajo de investigacion, las cuales fueron desarrolladas en su totalidad para
este estudio, considerando, el modelo tedrico que sustenta las bases tedricas,
imprescindible para completar los aportes de los otros investigadores, que incorporan

nuevos conceptos a través de la amplia base bibliografica.
2.2.1. VARIABLE X: CULTURA ORGANIZACIONAL

El sustento de la variable X Cultura Organizacional, se baso en los modelos teoricos de

los autores, que a continuacion se detalla: Koontz, Weihrich y Cannice (2012).
Definicion de cultura organizacional

Es conceptualizada como el modelo general de comportamiento, en otras palabras,
las creencias y los valores que comparte un grupo de personas miembros de una

organizacion y que tienen en comun (Koontz, et al., 2012, p. 263).

Es decir, incorpora el aprendizaje y transmision de informacion, convicciones y
modelos sociales a lo largo de un periodo, lo que implica que la cultura de una

organizacion es muy firme y no se transforma tan rapido.

Frente a este escenario, se puede decir que la cultura organizacional encierra de
forma tacita y manifiesta los sistemas de reconocimiento que precisan la manera
de trabajar de un ente empresarial, sin interesar su distribucion, estrategia de
negocio, 0 mision corporativa. Es decir, las organizaciones estan enfocadas y
transformando su cultura como una reaccion a los desafios del mercado y a la
competencia que le genera su cultura, convirtiéndola en una ventaja competitiva,
porque contratan excelentes profesionales, capacitan a los recursos humanos,
emplean tecnologia, despliegan productos altamente innovadores, y progresan de

manera constante, entretanto otras se conservan paralizadas.

Teoria del cambio alineado a la cultura organizacional
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La teoria del cambio expone la manera de evaluar, estructura, los procesos y
sistemas que responden a los retos o soluciones de problemas en conjunto. Esto
deriva a que el proceso de creacion de la cultura organizacional se lleve a cabo en
base a patrones de conducta distintos segun la interaccion diaria de los grupos para
la solucion de problemas. Esto es especialmente cierto en organizaciones con
culturas fuertes o donde existe una gran congruencia de la gente con los valores,

creencias y otros elementos de la cultura.

Igualmente, es determinante implementar la distribucion organizacional en
relacion al clima cultural, ya que, no se puede lograr su transformacion, mientras
no busque el cambio en la esencia del ser humano. El objetivo del proceso de
cambio son las creencias, valores y conductas compartidas de los miembros de la
organizacion al enfocarse sobre estructuras y sistemas que garanticen una toma de

decision oportuna.

Por otra parte, se presentan algunos ejemplos de cultura organizacional en la tabla
1; siempre que les sea brindada la posibilidad de escoger, a muchas personas les
gustaria trabajar en una organizacion con un clima como el B, donde pueden
interesarse e intervenir en la toma de decisiones, el personal es evaluado en
funcién de los criterios de desempefio y no del comparierismo, hay comunicacion
abierta se desvia en todos los sentidos y la oportunidad de practicar un gran grado

de autocontrol.

Tabla 1
Entornos de cultura organizacional y practica administrativa

Entorno A Entorno B
Planeacion
= Las metas se establecen con un alto grado de parti-
cipacion
= La toma de decisiones esta descentralizada

= Las metas se establecen en forma autocratica
La toma de decisiones esta centralizada

Organizacion

La autoridad esta centralizada = La autoridad esta descentralizada
La autoridad esta estrechamente definida = La autoridad se define de manera general

Integracion de personal

= El personal se selecciona con base en las relaciones = El personal se selecciona con base en criterios de
de amistad desempeno

La capacitacion es en especialidades estrechamente = La capacitacion se da en muchas areas funcionales
definidas

Direccion

Los administradores ejercen el liderazgo directivo = Los gerentes ejercen un liderazgo participativo
= El flujo de comunicacion es sobre todo descendente = El flujo de comunicacion es descendente, ascen-
dente, horizontal y diagonal

Control

Los superiores ejercen un estricto control
Prevalecen los criterios financieros

= Los individuos ejercen un alto grado de autocontrol
= Prevalecen los criterios multiples

Fuente: Koontz, et al., (2012, p. 263). Administracion. Una perspectiva global y empresarial.
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Asimismo, la cultura de una organizacion impacta igualmente en su viabilidad, y
en la manera como se realizan los trabajos gerenciales de planeacion,
estructuracion, incorporacion de los trabajadores, direccion y control. Por ende,
una cultura sélida da seguridad a una organizacién que, dependiendo de su
calidad, puede tener un efecto gigantesco en la mentalidad y la conducta de sus

miembros.

En conclusidn, todas estas cualidades existen en un continuo que va desde el mas
minimo al mas elevado grado. Por ende, a la organizacion ser evaluada, se
consigue una perspectiva total de la cultura, y de igual manera un fundamento para
la manera como los individuos ven la organizacion, la forma como alli se realizan

los trabajos y la forma como se espera que todos tienen que comportarse.

Por otra parte, la cultura organizacional se caracteriza como la manera como son
ejecutadas las cosas en una organizacién. Concretamente, incorpora los valores,
convicciones, conductas y sistemas de reconocimiento que impactan en la
conducta cotidiana del personal. Ademas, es promovida por la alta gerencia 'y se
arraiga mediante una progresion de procesos, sistemas de reconocimiento y
practicas. La cultura incorpora todas las practicas y conductas que puedan afectar

el rendimiento de la organizacion.

Es decir, cuando la cultura de una organizacion, se encuentra claramente orientada
a la estrategia de la organizacion, este atrae a que los colaboradores se sientan

comodos en ella, produciendo eso un elevado nivel de compromiso.

En definitiva, los gestores o lideres deben entender que su creencias y acciones
son los principales impulsores de la cultura organizacional; donde deben
promover el cambio cultural, sensibilizar una cultura de innovacion tecnoldgica
para emprender la transformacion cultural, utilizando las herramientas disponibles
para medir la cultura y la orientacion que tiene con los objetivos y metas de la

organizacion.
Dimensién (Sub variable 1): Sistema de valores

En la gestion organizacional existen multiples factores que contribuyen con la
cultura que se encuentra implicitamente con el sistema de valores, creencias y

comportamientos que proporcionan una forma a la manera como se labora en una
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organizacion, y alineado a un fuerte vinculo con la actuacion de los agentes y

empleados de una empresa.

Por estas razones, las personas vienen a ser quienes constituyan el perfil de la
organizacion. Los ejecutivos especificamente, y su orientacion y valores son
importantisimos cuando se formula una estrategia; estos configuran el clima
organizacional y deciden el rumbo de la organizacion mediante su vision
respondiendo a la pregunta: "¢en qué nos gustaria convertirnos? asi, sus valores,
inclinaciones y actitudes hacia los riesgos deben ser analizadas cuidadosamente,
a la luz del hecho de que afectan la estrategia; es asi como, independientemente
de si la opcion de distribuir licores puede parecer totalmente lucrativo, los jefes
podrian oponerse a dicha metodologia, ya que el sistema de valores de la alta

gerencia censura las bebidas alcohdlicas (Koontz, et., al. 2012, p. 133)

Segun Koontz, et al., (2012) un sistema de valor se puede conceptualizar como la
creencia, por lo general permanente, acerca de lo que es conveniente o no, y guia
las actividades y la conducta del personal para dar cumplimiento a los objetivos
organizacionales (p. 265). Los valores pueden verse como un tipo de ideologia

que penetra en las decisiones usuales.

En ese contexto, en numerosas organizaciones exitosas, los lideres corporativos,
impulsadas por un sistema de valores, asumen la funcion de buenos ejemplos,
marcan pautas de ejecucidn, estimulan a los trabajadores, hacen extraordinaria la

organizacion y son una imagen para el clima exterior.

Es asi como, los valores componen la interpretacion de la realidad organizacional
que todo individuo de la misma concebira segun lo transmitido, bien sea después
de algun tiempo, por los lideres y evidenciado en decélogos, publicaciones o de

forma implicita en las actividades de la organizacion.

Aparte de eso, muchos investigadores aseveran que los valores organizacionales
son herramientas que ayudan a la unificacion de una cultura, porque, al existir un
mejor entendimiento de los mismos, se consigue una superior firmeza de la propia

cultura organizacional.
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Los valores son lo que la empresa considera que es el bien:

- Estos pueden difundirse como principios morales, en términos “se debe” o “no

se debe”.
- Se utilizan como elemento referencial en la toma de decision.
- La compaiiia les concede contenido a tales valores.

- Los valores son operativos, intervienen en la situacion habitual de la

organizacion, mediante sus formas de gestion y sus procesos.
Los valores son en la organizacion:

- Un enunciado categorico-moral: lo que se debe hacer, lo que es bueno hacer

para la compafiia.

- Un principio operativo: una alternativa correcta, la buena decision para el

futuro de la organizacion.

- Latotalidad de los aspectos implicitos y explicitos que gobiernan la forma de

conducirse de los individuos que integran la organizacion.
- Las conductas ejemplares asumidas por la compafiia.

En resumen, los valores dan legitimidad a la existencia de la organizacion (su
distribucion y su funcionamiento, encerrando modelos de comportamiento de las
negociaciones y las practicas) en una realidad social mas extensa, donde los
principios de estos rigen la accion gerencial de la misma, la cual debe conocerse,
aceptarse, y seguida por la totalidad de los colaboradores, como parte de las

politicas que tienen que encontrarse alineadas con los valores de la organizacion.
Dimensién (Sub variable 2): Compromiso organizacional

El compromiso, al igual que la cultura viene transformandose en un tema
sumamente significativo en la agenda de las empresas, pues rivalizan por alcanzar
la trascendencia y el posicionamiento empresarial con ventajas competitivas, y de
igual manera para disefiar mejores lugares de trabajo, beneficios mas flexibles; y
por generar culturas corporativas solidas para crear mayor compromiso entre los

agentes y colaboradores de la empresa.
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Esto indica que, una vez que el personal se relaciona con la mision y valores
organizacionales, son considerablemente menos propensos a dejar su lugar de
trabajo, inclusive en momentos de insatisfaccion laboral (no se rinden y buscan
cosas para mejorar). El personal con mayor responsabilidad se desempefia mejor
y normalmente invierten mas energia para descubrir maneras creativas para
obtener ganancias. Al participar en el establecimiento de objetivos, instituyen
objetivos méas ambiciosos y tienen una inclinacion mas prominente a descifrar los

objetivos de la asociacion en términos personales.

Esto evidencia, que el hecho de que un personal no esté comprometido origina
una disminucidn en la eficacia de la organizacion. Un personal comprometido
posee una minima posibilidad de renunciar y aceptar contratarse con una
organizacion diferente; en este sentido, la empresa no invierte en costos de
rotacion. Los colaboradores involucrados y competentes no necesitan supervision,
pues saben la relevancia y valor de componer los objetivos particulares con los de

su empresa. Se reconocen tres modulos del compromiso:

- Identificacion, en la cual se aceptan los objetivos organizacionales con las

creencias, intenciones, doctrinas y fines de la organizacion.

- Membresia, el colaborador quiere mantenerse como miembro, esto puede

traducirse como, un sentido de pertenencia hacia la organizacion.

- Lealtad, esto es manifestado en el cumplimiento y consideracion hacia la

organizacion a través de acciones encaminadas a protegerla.

En resumen, el compromiso organizacional debe ser una tendencia constante, en
vista de que, lo ocurrido en el trabajo, posee un efecto directo en el compromiso
del personal: en la forma como son evaluados; sus oportunidades de desarrollo;
los materiales utilizables; y evidentemente los vinculos existentes con pares y
jefes. Ademas, deben ser incorporados como parte del compromiso, cinco
elementos esenciales: trabajo significativo, lideres involucrados en la labor diaria,
un clima laboral positivo, oportunidades de progreso, y confianza, teniendo

29 ¢6

presente, como la “mision,” “valores,” y “contribucién a la sociedad” son los

elementos que fortalecen en la actualidad el compromiso organizacional.
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Cambio organizacional

En la realidad organizacional, para introducir un cambio de estructura, de innovacion, de
cultura, etc., los individuos tienen que saber que hay fallas en el interior de la organizacién
y pretender cambiar, debe ser para una estrategia de ventaja competitiva. Frente a eso, la
alta gerencia debe de ayudar con formacién, motivacion e instruccion; ademas, tiene que
haber una coordinacion completa entre los niveles jerarquicos y la totalidad de las partes
interesadas en ejecutar el cambio integrador, por ende, se requiere una transformacion en

las empresas.

El contexto actual, se presenta como un ambiente dindmico, el cambio es ineludible, por
ende, la rapidez como se han presentado actualmente tales cambios, ha hecho dificultoso
ajustar o subsanar dicha transformacion antes de que sea necesario otro. Por ejemplo, en
la plena sociedad de la informacién y del conocimiento, el &ambito tecnoldgico, social y
econémico cambia velozmente, lo que involucra que una organizacion se encontrara
capacitada para sobrevivir si consigue responder de manera efectiva a tales exigencias

cambiantes y emergentes.

De manera similar, el cambio organizacional se manifiesta como el proceso seguido para
alterar una organizacion, y donde la finalidad detras de los cambios organizacionales tiene
que ver con expandir su viabilidad; en otras palabras, esta es la medida con la que una
empresa consigue sus objetivos. De acuerdo a ello, los cambios pueden incorporar
cualquier ambito organizacional, y cominmente contienen la alteracion de las lineas de
autoridad en la organizacion, los niveles de responsabilidad de los diferentes integrantes

y las lineas de comunicacion organizacional establecidas.
Factores que propician un cambio
El cambio organizado sugiere la presencia de tres componentes:

El sistema (donde ocurrird el cambio). Puede ser un individuo, un grupo, una colectividad,

una asociacion, una nacion e inclusive un territorio entero del mundo.

El agente de cambio (encargado de apoyar el cambio). Al menos un agente de cambio,
cuya labor esencial es dar al sistema la ayuda especializada o experta fundamental para

que el cambio se realice de manera efectiva.
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Un estado deseado (las condiciones que debe cumplir el sistema). Una situacion ideal,
que caracteriza las condiciones particulares que el sistema, con la ayuda del especialista

en cambio, pretende lograr.

En definitiva, el cambio forma parte integral al estudiar todos los componentes de la
organizacion, atribuyendo a que, en la remota posibilidad de que las condiciones fueran
estaticas, si las habilidades y capacidades fueran constantemente de vanguardia y no
capaces de estropearse, y si el mafiana fuera realmente equivalente a hoy, el cambio
organizacional tendria una importancia casi nula para los gerentes en las organizaciones.
Es decir, el contexto del mundo real de hoy, es tumultuoso, y, por ende, reclama que las
empresas y sus integrantes puedan experimentar un cambio dinamico para desenvolverse

en niveles competitivos.
2.2.3. VARIABLE Y: GESTION DE INNOVACION TECNOLOGICA

El sustento de la variable Y Gestién de Innovacion Tecnoldgica, se baso en el modelo
tedrico del autor: Alzate (2005).

Definicidn de gestion de innovacion tecnologica

Lundawall (2004) define a la innovacion como un proceso de buscar nuevos productos y
nuevas técnicas. Asi, una empresa puede realizar multiples innovaciones en sus métodos

de trabajo y procedimientos para mejorar sus practicas internas y aumentar su produccion.

La innovacion es un concepto muy amplio y se ha convertido en un aliado de diferentes
ambitos relacionados con la gestion empresarial, la economia, la educacion, la sociologia
o la geografia. El concepto encierra la idea integral de un esfuerzo sostenido y aliado a la
capacidad de generar e incorporar ideas creativas a los conceptos ya preestablecidos o
para solucionar los problemas presentes, manteniendo como norte propiciar desarrollo y

mejorar la competitividad a las empresas.

Alzate (2005) define la gestion de innovacion tecnoldgica como el proceso encaminado
a ordenar y administrar los recursos disponibles y asi acrecentar la generacion de
conocimiento, crear ideas que consientan conseguir diferentes productos o
procedimientos exitosos en los mercados, posee bastantes aspectos afines con la gestion

tecnoldgica (p. 18).

36



La innovacidn tecnoldgica consiste en implementar nuevas ideas en una institucion y a

través de ellas generar cambios importantes en la organizacion poniendo a prueba la

capacidad de los miembros que la integran.

Teorias de la innovacion tecnoldgica

Martinez (1987) nos aporta tres enfoques que considera esenciales en la teoria de la

innovacion tecnoldgica, estos son: el enfoque proveniente de la economia, el enfoque

directivo (managemet) y el enfoque meta econdémico.

Tabla 2

Enfoques de la teoria de innovacion tecnologica

ENFOQUE

TEORIA

Enfoque
proveniente de la

economia

1.- Teoria del cambio tecnolégico

-Maneja la idea las ideas de innovacion tecnolégica y cambio tecnol6gico como
sinénimos

Visién Clésica

-Consideran a la tecnologia como un factor de ajuste o equilibrio del sistema
productivo, de capital y del trabajo

Vision Neoclésica

-Reconoce la importancia del cambio tecnolégico, pero bajo un enfoque
mecanicista

Visién Marxista

-El cambio tecnolégico esta intrinsecamente en el proceso econémico ya que
responde a la concurrencia del mercado

Visién de Schumpeter

-La innovacioén es la fuerza maxima del crecimiento econémico que proceso
nuevos productos, nuevos procesos y métodos de produccion que sinérgicamente
conduce a la expansion

-Se concibe el cambio tecnoldgico con saltos en combinacion con los factores
productivos que se van modificando bruscamente

-Hace distincidn entre invencion e innovacion. La invencién es descubrir nuevas
posibilidades de aplicacién productiva y la innovacion es la introduccion del
invento en la actividad econdémica

2.- Teoria Econométrica

-La innovacion tecnoldgica es vista desde la dptica del incremento productivo
porcentual no cargada a variaciones cuantitativas registradas en los factores de

produccion
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Enfoque directivo | -Resulta de optimizar las funciones de gestién de la empresa como agente del
(managemet) progreso técnico
-Se basa en que todo buen empresario debe ser un buen innovador

-Relacionan cambio tecnoldgico e incremento de producto

Enfoque meta | -Trata de comprender el input econdmico que esta en el origen de la innovacion
econémico bajo un enfoque cientifico y aplicado, que busca respuestas valiéndose de la
epistemologia, la historia, la sociologia, la matematica y otras ciencias que le sean
afines

-Parte del principio de que la innovacion es algo mas que innovacion y desarrollo

Fuente: Elaboracion Propia

Tipo de innovacidn tecnoldgica

Kuramoto (2007) sefiala la existencia de tres tipos de innovacion tecnoldgica, estas son:
Figura 1

Tipos de innovacion tecnolégica

PROGRESIVA O SOSTENIDA

- El cambio es progresivo y
continuado en el tiempo.

DISRUPTIVA
- Los trabajadores varian poco ) ] _ RADICAL
a poco sus procesos con la - Refiere un cambio exhaustivo | _ Genera nuevos modelos de

finalidad de mejorar su| €N la tecnologia para generar negocio con tecnologias
eficacia. nuevos valores.

novedoas.
) Requiere de la ;jConsnstg en generar nuevos|_ conera una base desde la
implementacién de estategias | 94€ Ne€gocio. cual nacen otras innovaciones.

digitales presenciales o

. - se caracteriza por generar
canales online.

nuevos modelos de negocio,
productos o servicios.

Fuente: Elaboracidn Propia
Proceso de innovacion, segun Rothwell (1992)

La innovacion implica 4 fases que involucran la incertidumbre, el riesgo y la complejidad
para desarrollar una estructura, sistema o metodologia que es nueva. Estas cuatro fases

que responden a las necesidades individuales de cada organizacién, se van engranando
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en un espacio suficientemente libre como para dejar que la creatividad pueda ser enfocada
hacia el cumplimiento de la meta trazada. Las cuatro fases propuestas por Rotwell (1992)

son.

1.- ldea, parte de un diagnostico de los posibles recursos humanos que tiene la
organizacion con potenciales de descubrimiento e innovacion de ideas que posteriormente

se evaluaran, esta fase se esquematiza de la siguiente manera:

Pensamiento creativo + evaluacion del pensamiento liberacion de la idea = Idea

innovadora

2.- Concepto, en esta fase ya concretada la idea se planea las metas y expectativas que
seran producto de un andlisis exhaustivo para poder procesar la innovacion. Dicho
analisis se basa en como la fase se puede responder a la solucién o idea innovadora
planteada y su correspondiente implementacion. Esta fase se esquematiza de la siguiente

manera:

Analisis de conceptos o ideas de solucion + implementacion de la idea + comercializacion

de la solucién = concepto de idea

3.- Soluciodn, en esta fase la idea alcanzé su madurez y ha sido sometida a pruebas
necesarias para poder ser implementada y comercializada. Esta fase se puede

esquematizar de la siguiente manera:
Desarrollo de la idea + pruebas de innovacion aplicadas al producto = solucién

4.- Mercado, esta fase consiste en llevar a la innovacién al mercado aqui, se activa el
proceso de evaluacién continua del producto y la respuesta que esta dando en el mercado.

Esta fase responde al siguiente esquema:

Motivacién por la compra del producto + produccion y logistica + marketing y ventas =

mercado.
Teoria de la generacion de un modelo de gestion de la innovacion tecnolégica

En este contexto, la consolidacion de la gestion de innovacion en las instituciones, precisa
una reaccion frente a los cambios que impone el mercado globalizado; permitiendo
analizar los conceptos por separados y posteriormente recapacitar sobre la gestion de la
innovacion y la tecnologia como rol estratégico que tiene la tecnologia al momento de

generar ventajas competitivas en las organizaciones.
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Asimismo, Alzate (2005) sefiala que la gestién de la innovacidn es el proceso encaminado
a estructurar y administrar los recursos con los cuales se cuenta (humanos, técnicos,
econdémicos) y asi acrecentar la generacion de conocimiento, concebir ideas que ayuden
a conseguir nuevos productos o procedimientos exitosos en los mercados, posee cantidad

de aspectos afines con la gestidn tecnoldgica (p. 118).

En este sentido, la gestion tecnoldgica, que posee como proposito conducir (gerenciar)
el elemento tecnoldgico en la estrategia global de la organizacion; de igual manera, es
un grupo de acciones de gestion concernientes a la caracterizacion y alcance de
tecnologia, la puesta en practica y el ajuste de las nuevas tecnologias a la compafiia y su
aprovechamiento al momento de producir; se ocupa, ademas, del monitoreo y prospectiva
tecnologica, con la finalidad de revelar tecnologia de interés en el futuro, del
benchmarking, la reingenieria y el outsourcing. En general, la gestion tecnoldgica
encierra la tecnologia de productos y procesos, por ejemplo, la esgrimida en puestos de
direccion (Alzate, 2005, p. 115).

Valorando lo sefialado por el autor mencionado anteriormente, se podria deducir que las
organizaciones en general deben asumir un papel principal en los procesos de cambio, los
cuales deben configurar las acciones de la gerencia que les permitan utilizar la produccion
de conocimiento generada en sus areas académicas, a través de procedimientos
organizados; y que admitan el alcance de nuevos productos y servicios innovadores, para

reaccionar a los requerimientos del entorno organizacional con la innovacién tecnoldgica.

Finalmente, la innovacién tecnoldgica en esta nacion aparte de una dificultad de recursos;
se ha convertido en una problematica de gestion, que en las organizaciones permite el
despliegue de las capacidades de inversién, produccion y vinculacion. El avance de las
mismas demanda una estrategia de innovacion tecnoldgica. Para los ambitos educativos
y universitarios se confirma que existe una correlacion directa entre la gestion tecnoldgica
y la capacidad tecnoldgica, que se debe implementar en las universidades y las

instituciones militares, que tienen un rol protagonico para el desarrollo del pais.
Dimensién (Sub variable 1): Proceso de innovacion

La aplicacion de un método de produccién incluye los cambios significativos
introducidos en el proceso de innovacion. Por lo general, se utilizan con el fin de examinar
la innovacion como idea, y mejorar la interrelacion entre las distintas fases que valoran
el potencial o actividad alcanzar. Por la cual, se introducen las operaciones gque
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transformen la manera en que se lleve a cabo el proceso tecnoldgico de innovacion. La
influencia de las motivaciones econdmicas, capacidades internas y competencias técnicas
a lo largo del tiempo que permiten los conocimientos desde el aprendizaje a través de

nuevas mejoras tecnoldgicas.

A través del tiempo se han establecido diferentes trabajos con metodologias sobre la
mejor manera de examinar la innovacion como idea y la interrelacion entre las distintas
fases que intervienen, por lo cual se establecen generaciones enmarcadas en diferentes
caracteristicas, como empuje tecnoldgico enfocadas a los requerimientos del mercado
para generar un aumento de la competencia, segun las exigencias del cliente. También se
establece un modelo de acoplamiento fundamentado por modelos lineales de innovacion
que consigue describirse como un método secuencial, asi como lo relacionado a una
integracién de sistemas y redes que mejoran la eficacia de los productos, pero con otra
tecnologia de cambio tecnoldgico para incrementar la rapidez y eficacia de la innovacion
en una progresion de etapas.

Dimensién (Sub variable 2): Cultura de innovacion

La gestion de la innovacion tecnoldgica contemplada como un proceso se describe por su
complejidad, también de encontrarse bastante vinculado con elementos especificos de
toda empresa que lo pone en practica, generando lo denominado la cultura de innovacion,

gue se encuentra muy unida a su entorno organizacional y/o empresarial.

En este sentido, la cultura de la innovacion se encuentra entre las bases que afronta el
desafio de la innovacién durante el proceso de transformacion de la cultura existente hacia
una cultura innovadora, que representan una sucesion de conocimientos, practicas y

valores (individuales y grupales), segun los comportamientos y métodos para ejecutar.

La cultura de innovacion es un proceso abierto que puede influir en un elemento, pues se
desarrolla en un clima que se identifica con diferentes condiciones, por ejemplo, los

concernientes a materiales, institucionales, financieros y sociales.

La innovacion sugiere un rompimiento, una inclinacién positiva a la transformacion y un
ajuste duradero. Por tanto, sugiere afrontar retos y compromisos segun la cultura, con un
plan mutuo y consensual que se base en la confianza entre las personas implicadas y, en
consecuencia, precisa pocas normas. Como un tipo de gestion, las naciones pueden, en

general, organizarse en Sistemas Nacionales de Innovacion.
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La educacion es un valor significativo y su avance es fundamental para la innovacion.
Los recursos humanos preparados en valores y aptitudes para la innovacion son basicos,
ya que, requiere del esfuerzo coordinado, compromiso, de los especialistas en cuestion,
en relacion a los valores que una cultura de innovacion considera deben ser morales, con
responsabilidad social, buscando el perfeccionamiento del individuo. La innovacién es

ventajosa para la sociedad.
Dimensién (Sub variable 3): Tecnologias de informacién

Las Tecnologias de Informacion son la aplicacion de interaccién que se
encuentran inmersas en las operaciones y estrategias de una organizacién. Dicha
aplicacion sirve para desplegar una efectiva ventaja competitiva en el mercado.
Esta idea trae como resultado que aparezca una extensa diversidad de aplicaciones

informaéticas que las compafiias utilizan de manera desarticulada a diario.

Por lo tanto, las Tecnologias de Informacion se implementan con infraestructura
de Tl en las empresas del presente, y es un producto que tiene mas de medio siglo
de desarrollo en las plataformas con diversas aplicaciones. Los ajustes en la
infraestructura de T que se ha conceptualizado recientemente son la consecuencia
de mejoras en el manejo de PC, chips de memoria, almacenamiento de
dispositivos, equipos y programacion de administracion de telecomunicaciones,
disefio de software, etc. Aumentando asi, el poder del computo; esto a su vez ha

minimizado los costos velozmente.
La Gestion de la innovacidon tecnoldgica en las empresas

El desarrollo tecnologico y la innovacion son procesos que precisan del aprendizaje para
que, a través de estrategias, recursos, o la acumulacién de capacidades, sean robustecidas

tres situaciones: inversién, produccion y vinculacion o soporte.

La formulacion y desarrollo de la estrategia tecnoldgica puede implicar a la empresa,
derivada de la complejidad de los avances tecnoldgicos, esquemas de investigacion y
transferencia de ideas. Es por esto, que muchas empresas contratan la investigacion y el
desarrollo, para estimular el surgimiento de un mercado tecnol6gico en base a diversas

modalidades.

El conocimiento tecnoldgico se considera un factor de produccion de las empresas porque

su crecimiento es ilimitado para la formacion de instrumentos que surgen en el mundo
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como un estimulo a la innovacién, para que las empresas realicen grandes inversiones en
investigacion y desarrollo, destinados a establecer diversos modelos en funcion a las ideas

implementadas bajo el concepto de innovador tecnologico.
2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Arquitectura tecnologica

Es el sistema tecnoldgico de las plataformas de computacion y bases de datos que tienen
que sobrellevar las diversas soluciones del negocio, y de igual manera las formas de
almacenamiento de informacion y datos, redes de datos, centros de procesamiento de

informacidn y servicios integrados de tecnologia (Arango, Lodofio & Zapata, 2010).
Cambio organizacional

Es la versatilidad de las organizaciones para adaptarse, y como las diferentes variedades
que presentan después de algun tiempo; debe tenerse en cuenta que cuando ocurren
cambios, las circunstancias dentro de una empresa no son féciles, ya que en ocasiones no
hay capacidad para reconocer dichos cambios. Sin embargo, para implementar una
mejora, se debe incluir el esfuerzo de todas las personas de la organizacion (Pinto, 2012,
p. 13).

Compromiso organizacional

Grado en el cual un trabajador consigue identificarse con una empresa especifica, con sus

fines, y quiere continuar integrando la misma (Robbins & Judge, 2013, p. 75).
Cultura de innovacion

Esta caracterizada por un grupo de conocimientos, practicas y valores (individuales y
grupales), que establecen habilidades y métodos para realizar los trabajos y que fomentan,
socialmente, la concepcion de nueva informacion y la produccion de innovaciones
(Cornejo, 2009, p. 23).

Cultura organizacional

Es un sistema de valores y supuestos de esencia evidente o tacita. El mismo incluye la
colaboracién con los valores y supuestos de los distintos participantes que llevan su

propia vision y experiencia, que se manifiesta en los objetivos, destinos, estilo de

43



liderazgo, fuerzas motivadoras y sanciones, procedimientos y tecnologia que la
asociacion asume y utiliza (Oliver, 2011, p. 121).

Gestion

La gestion involucra poder maniobrar sobre dimensiones claves de diferentes sistemas y
procesos, cambiando sus etapas y sus orientaciones (Albomaz & Ferndndez, 1997, p.
1180).

Gestion de la innovacion

Proceso encaminado a establecer y administrar los recursos disponibles (humanos,
técnicos, econdmicos) con el propdsito de acrecentar la generacion de conocimiento,
concebir ideas que admiten conseguir nuevos productos o procedimientos exitosos en los
mercados, posee cantidad de aspectos comunes con la gestion tecnoldgica (Alzate, 2005,
p. 118).

Gestion tecnoldgica

Se define como la estructuracion y administracion de recursos humanos y econémicos
para ampliar la formacion de nuevos conocimientos; asimismo, es la creacion de las ideas
técnicas que admiten conseguir nuevos productos, procesos y beneficios u optimar los
existentes, la mejora de tales ideas en los modelos de trabajo y su intercambio a las etapas
de ensamblaje, distribucion y utilizacion (Mendoza & Valenzuela, 2014, p. 54).

Gestion de innovacion tecnoldgica

Comprende algunas fases y cada una de ellas abarca ciertos procedimientos que admiten
tramitar el proceso total a partir del comienzo de la idea hasta su evolucion en la
innovacion, cuando la misma se halla disponible en el mercado (Figueroa, 2016, p. 47)

Innovacion

Es un proceso que contiene la técnica, el disefio, la fabricacion y las acciones comerciales
y de gestidn participantes en la comercializacion de un nuevo producto o la utilizacion de

un diferente procedimiento de produccion o equipamiento (Rothwell, 1994, pp. 33-53).
Innovacidn tecnoldgica

Es concebido como aquella que resulta del primer uso de los conocimientos cientificos y

técnicos en la solucion de los inconvenientes que muestran a las distintas areas
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productivas, y que provocan un ajuste en rubros, servicios, productos o en la propia
organizacion en general, implantando nuevos productos, servicios o procesos basados de
nuevos avances (Madrid — CEIM, 2003, p. 21).

Proceso de innovacion

Grupo de acciones registradas en un tiempo y lugar dado, que llevan a que se introduzcan
exitosamente en el mercado, en un primer momento, una idea en forma de productos
nuevos o reformados, de procesos, servicios o técnicas de gestion y organizacion (Ruiz,
1988)

Sistema de valores

Un sistema de valor consigue detallarse como la creencia casi permanente acerca de lo
que es 0 no adecuado, y sitla las labores y la conducta del personal hacia el cumplimiento

de las metas organizacionales (Koontz, 2012, p. 265).
Tecnologias de informacién

Compone los recursos de tecnologia compartidos que suministran la plataforma para las
aplicaciones de sistemas de informacion especificas de la compafiia, que tiene un
hardware, software y servicios en la totalidad de la empresa. (Laudon, K. & Laudon, J.,
2012).

Valores

Conjunto de creencias que la empresa posee acerca de ciertos comportamientos
especificos (valores de uso) y acerca de los fines u objetivos de su existencia (valores de
base) (Capriotti, 2013, p. 154).
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CAPITULO I11;: HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. HIPOTESIS GENERAL

La cultura organizacional presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestion de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacién y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.

3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

1) El sistema de valores presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestion de innovacién tecnoldgica en el Comando de Educacién y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.

2) El compromiso organizacional presenta un nivel de influencia de forma directa
en la gestién de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacién y Doctrina
del Ejército, Chorrillos, 2018.

3) El Cambio Organizacional presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestion de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacién y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.

3.3. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE VARIABLES
3.3.1. Variable X: Cultura organizacional

Es un sistema de significado compartido por los integrantes, diferenciando

a una empresa del resto (Robbins & Judge, 2013, p. 512).
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3.3.2.

Igualmente, la cultura organizacional también deriva su definicion en
relacion a una serie de criterios que enmarcan una variable interna, la cual
da a entender que las organizaciones son fendmenos que originan cultura,

valores y creencias compartidas por los integrantes de la misma.

De igual modo, la eficacia de la organizacion recibe la influencia de la
cultura organizacional, a través de los valores, compromiso y cambio que
se establezcan para facilitar el cumplimiento de las metas u objetivos en

funcién de las préacticas que garanticen los cambios significativos.
Dimensiones:

- Dimension (Sub variable 1): Sistemas de valores

- Dimension (Sub variable 2): Compromiso organizacional

- Dimensién (Sub variable 3): Cambio organizacional

Variable Y: Gestion de innovacion tecnoldgica

Estructuracion y direccion de recursos humanos y econémicos con la
finalidad de acrecentar la generacién de diferentes conocimientos;
igualmente es la concepcion de ideas u optimizar los que existente, el
despliegue de tales concepciones en modelos de trabajo y su transmisién a
diferentes etapas de produccion, comercializacion y utilizacion (Mendoza
& Valenzuela, 2014, p. 54).

Asi mismo, la innovacion tecnoldgica genera una variedad de cambios al
interior de una organizacion, pues las directrices que sustentan su
desarrollo son implementadas de técnicas que se orientan por un proceso

de aprendizaje y asimilacion educativa.

Dimensiones:

- Dimensidn (Sub variable 1): Proceso de innovacion
- Dimension (Sub variable 2): Cultura de innovacion

- Dimensidn (Sub variable 3): Tecnologias de informacion
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3.4.

Tabla 3

Cuadro de Operacionalizacién de Variables

Cultura organizacional

Gestion de innovacion

modeio generalde
comportamiento, en otras
pPpalabras las creencias y los
wvalores que comparte un grupo
de personas
miembros de una organizacion
¥ que tienen en comoan

et al 2012, p. 253>

[# 5) neia gestion
de innovaciontecnologica como
el proceso encaminadoa
ordenar y administrar los
recursos disponiblies asi
acrecentar la generacionde
conocimiento, crear ideas que
consientan conseguir diferentes
productos o procedimiertos
exitosos en los mercados.
Pposee bastantes aspectos
afines con la
tecnologica(p. 18).

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

organizacional se va
medir con una escala
de valores de 1 a S,

cuestionario para
recoger datos de ias

niv gestion de
innovacontecnologica
sSe va medir con una
escalade valores de 1 a

con puntajes de 1 - 80,
se empleara =1
instrumento
cuestionario para
recoger datos de las
Ppersonas que laborar y
estudian en el COEDE.

Sistemas de
wvalores

Sub variable 2:

Compromiso
organizacional

Sub variable 3:

Cambio
organizacional

Proceso de
innovacion

Sub variable 2:

Cultura de
innovacion

Sub variable 3:

Tecnologias de
informacion

compartidos

-Acciones y
comportamiento

-Normas sociales

-Existencia de Ia
organizacion

-Ventajas
comparativas

—-identificacion de
fos objetos

—Aspecto de la vida
iaboral
-Tendencia
constante
-Cambico plansado

-Capacidad de
adaptacion
—-incremento de ia
tecnologia

-Politica de cambioc

—. idades de
investigacion

-Desarrolioc
tecnologico

-Servicios a los
clientes

-Proyectos de
investigacion

-Ambiente propicio
a la innovacion

-Disposicion para
innovar
-Cultura favorable

-Politicas de
Innowvacion

E conceptualizada como ! E "Il'v! de cultura EE § i: —salores iotﬂlmerite =2

desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

T otalmente de
acuerdo

Muy bueno [ 46-60]
Bueno [31-45]
Reguilar [16-30]
Malo [O1-157

otalmente en
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Muy bueno [ 46-503
Bueno [31-45]
Regular [16-30]
NMalo [O1-15]

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. ENFOQUE

4.1.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION: CUANTITATIVA

4.1.2.

El enfoque de andlisis es de clase cuantitativa conforme con Hernandez, et., al.
(2014), dicha perspectiva emplea la recaudacion de informacion para conseguir la
comparacion de hipdtesis, con bases en el estudio estadistico y calculo numérico

para poder crear modelos de comportamiento y demostrar teorias.
TIPO DE INVESTIGACION

Este trabajo investigativo presento ciertos elementos para llamarse: “Investigacion
Basica”.

La investigacion bésica es denominada investigacion pura, tedrica, dogmatica y
fundamental. Se retrata a la luz del hecho de que parte del marco tedrico se mantiene
en él; la finalidad es exponer nuevas teorias o transformar las que ya existen,
aumentar el conocimiento cientifica o filosofico, sin embargo, no se contrastan
desde ningun angulo practico. Este tipo de investigacion utiliza con cautela la
técnica de muestreo, para difundir sus hallazgos mas alla del grupo o las

circunstancias contempladas (Behar, 2008, p. 19).
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4.1.3. NIVEL DE INVESTIGACION

4.2.

Es un estudio de nivel descriptivo - correlacional, su atencion estuvo centrada en
exponer por que sucede un fendmeno y en qué condiciones se revela la influencia
de la cultura organizacional en la gestidn de innovacion tecnoldgica en el Comando
de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018. Es decir, tienen que ver con
un estudio de nivel correlacional, descriptivo, que permite exponer la naturaleza de

las variables, ya que detalla a estas y las vincula.

Los estudios correlacionales, poseen el objetivo de saber o reconocer la relacién o
nivel de asociacion existente entre mas de un concepto, categorias o variables en
contexto especifico. Ademas, buscan relacionar nociones, fenémenos, sucesos
debido a que miden las variables y su correlacion en términos estadisticos
(Hernandez y Mendoza, 2018, p. 109).

METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

4.2.1. METODO DE INVESTIGACION

A. Método general: Hipotético - deductivo

En este estudio se aplico el Método Hipotético-Deductivo, que pasa de
una situacion global al conocimiento de verdades especificas o explicitas.
En la cual, el método deductivo habitual es la argumentacion deductiva,
gue esta constituida por dos premisas, una universal y otra particular, de
las que se para llegar a la especifica o particular. En conclusion, el
método hipotético deductivo lleva a estudios cuantitativos, sugiriendo
que de la teoria general se obtienen algunas hipétesis, las cuales luego
son comprobadas contra observaciones hechas a la problematica o

situacion en la realidad (Behar, 2008).
B. Método especifico: Estadistico

Se compone de una agrupacion de procedimientos que sirven en el
tratamiento de informacién cualitativa y cuantitativa. EI manejo de esos
datos es para confirmar o comprobar, en una parte del mundo real, al
menos una consecuencia derivada de la hipotesis general de la

investigacion, cuyos atributos adoptados por la metodologia estadistica
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obedecen al disefio de investigacion escogido, para comprobar los
resultados verificables, estas poseen las etapas que a continuacion se
mencionan: recoleccion (medicion), recuento (cOmputo), presentacion,

sintesis y analisis (Reynaga, 2015)
4.2.2. DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de disefio aplicado es el No Experimental de corte Transversal, ya
que, se recolectaron datos en un tiempo especifico. Tiene como objetivo
describir variables y estudiar cémo incide y se interrelaciona en un tiempo
especifico. Se compara con “tomar una fotografia” de una situacion ocurrida

(Hernandez, et., al. 2014, p. 154). Segun el diagrama siguiente:

/ \ Investigacion Correlacional con 02 variables

/ Ox (VD
M r Reconstruye la relacion
causal entre VI (x) y VD (y)

V.IX) <« » V.D()

Denotacion:

M = Muestra
Ox = Observacion de la Vanable X
Oy = Observacion de la Variable Y

R = Nivel de influencia o relacion

4.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
4.3.1. POBLACION

Totalidad de asuntos o hechos que coinciden con ciertas determinaciones
(Lepkowski, 2008, citado en Hernandez, 2014, p. 174).

Por lo tanto, la poblacion se compuso por 3,250 personas entre docentes, oficiales,

cadetes, supervisores, técnicos, suboficiales y alumnos del Comando de Educacion
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y Doctrina del Ejército, periodo 2018, que son parte de la cultura organizacional y
generan la capacidad de los recursos humanos en la gestion de innovacion

tecnoldgica.

Tabla 4
Poblacion del Personal que conforma el Comando de Educacién y Doctrina del
Ejército (COEDE), AF 2018.

Descripcion Cantidad %

Docentes - COEDE 380 11.69
Oficiales Instructores 240 7.38
EMCH “CFB” - Cadetes 1180 36.31
Técnicos y Suboficiales 430 13.23
IESPT — ETE Alumnos 860 26.46
EIE - Alumnos 160 4.93

Total de poblacién 3250 100%

Fuente: Departamento de personal del COEDE AF - 2018

4.3.2. MUESTRA

En la determinacion de la muestra 6ptima a analizar fue usada la formula

del muestreo aleatorio simple para estimar proporciones, acorde a:

Z:PQN
n=
el (N-1)+Z*PQ
Donde:

Z Desviacion estandar segin el nivel de confianza (Z=1.96 es decir del 93%).
E Margen de error (5% = 0.03)
p Probabilidad de ocurrencia de los casos. (p = 0.80=50%
q Probabilidad de no ocurrencia de los casos. (g = 0.20) = 50%
N Poblacion.
n Tamafio optimo de la muestra.
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Para el Centro de Educacion Continua de la PUCP (2017), y en la determinacion

del tamafio de la muestra para variables cuantitativas, categdricas cualitativas o de

atributos de una poblacion finita; normalmente la probabilidad de éxito o fracaso

entre (p y q) es 50% en ambos casos, pero puede atribuirse al criterio del

investigador que p = 80% y = 20% donde la estadistica flexibiliza su aplicacion.

Asimismo, Bernal (2010) sefiala, que el tamafio de la muestra es necesario estimar

continuando los Criterios que brinda la estadistica y por ende se precisa estar al

tanto de ciertas Técnicas o Métodos de muestreo en la investigacion cientifica”. (p.
162).

Calculo de la Muestra:

Asi, a un nivel de significancia de 95% y 5% como margen de error “n” fue:

n

Z:pgN

E!(N-1) + Z2 pq

Reemplazando Valores:

(1.96)? (3 250) (0.80) (0.20)
N = mmmm e e e
(0.05)? (3 250 -1) + (1.96)? (0.80) (0.20)
Resolviendo operaciones:
(3.84) (3 250) (0.80) (0.20)

N = e e
(0.0025) (3 249) + (3.84) (0.80) (0.20)
1996.8
n T e —————————
8.1225 + 0.6144
1996.8
N= e =228.5478
8.7369
n=229
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Por ende, la muestra 6ptima o representativa fue de 229 individuos entre docentes,

oficiales, cadetes, supervisores, técnicos, suboficiales y alumnos del Comando de

Educacién y Doctrina del Ejército, 2018.

Muestra probabilistica estratificada

Se parte de la formula:

fh = nh / NH = ksh

Doénde:

nh: muestra del estrato

Nh: poblacion del estrato

Sh: desviacion estandar de cada elemento en un determinado estrato

N=3250
n=229

Ksh=n = 229 =0,0705 (th= fraccion constante)

N 3250

Tabla b

Muestra probabilistica estratificada del personal que conforma el Comando de

Educacion y Doctrina del Ejército (COEDE), AF 2018.

Total de Poblacién
Descripcion (th) =0,0705 Muestra %o
Nh (th) =nh

Docentes - COEDE 380 27 11.79
Oficiales Instructores 240 17 742
EMCH “CFB” - Cadetes 1180 83 36.24
Técnicos v Sub Oficiales 430 30 13.10
IESPT —ETE Alumnos 260 61 26 64
EIE - Alumnos 160 11 191

Total N=3250 229 100%

Fuente: Elaboracion propia
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4.4, TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
4.4.1. TECNICAS

La encuesta fue usada, para conseguir la informacién de los dominios de las
variables analizadas, apelando a datos disponibles relativos a la cultura
organizacional y la gestion de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacion

y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018.

La encuesta es una entrevista realizada a muchas personas esgrimiendo un
cuestionario predisefiado (Naresh & Malhotra, 2004, p. 115). La encuesta como
método, contiene un cuestionario estructurado proporcionado a las personas

encuestadas y que se encuentra delineado para conseguir datos precisos.
4.4.2. INSTRUMENTOS

El cuestionario aplicado a la muestra fue el instrumento usado para recoger los

datos necesarios.

El cuestionario tiene elementos de la situacion analizada los cuales son
considerados fundamentales; admite, asimismo, aislar algunos inconvenientes que
son importantes; minimizar la realidad a una cantidad de datos principales y

delimita el objeto a estudiar (Tamayo y Tamayo, 2008. p. 124).

Para el estudio se ha considerado un cuestionario que mide a la variable X “Cultura
Organizacional” por medio de 12 preguntas con una escala del tipo Likert donde se
han considerado 4 preguntas para medir el sistema de valores, compromiso
organizacional y el cambio organizacional; respecto a la segunda variable “Gestion
de Innovacion Tecnoldgica” también consta de 12 preguntas con la misma escala
de la primera variable, los cuales son distribuidos con 4 preguntas para medir los
indicadores proceso de innovacién, Cultura de innovacién y tecnologias de la

informacion .
4.4.3. VALIDEZY CONFIABILIDAD

La validez del instrumento fue ejecutada a través del juicio de expertos, los cuales
respaldaron, partiendo de experiencia, que el instrumento es apropiado para medir
lo analizado (Arias, 2006, p. 25).
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Los instrumentos cuantitativos utilizados para proporcionar validez y confiabilidad

al estudio (cuestionario) seran estos:

Las variables fueron medidas, cultura organizacional y gestion de innovacion
tecnoldgica, estructurando un instrumento (cuestionario) el cual se validé a través
de un informe de opinién de expertos; el tiempo previsto para realizarlo sera de

media hora

Para la validez del cuestionario, se valoré la opinion de tres especialistas, los cuales
tomaron en cuenta la presencia de una correlacion entre los criterios y objetivos de
la investigacién y los items que componen el instrumento que recoge los datos

necesarios. También, dieron los resultados que se especifican seguidamente:

Tabla 6

Nivel de validez de las encuestas, segun el juicio de expertos

Cultura Gesti6n de innovacion
N/O Expertos organizacional tecnologica
Puntaje %o Puntaje %o
01 Dr. Villon Bruno Ernesto o7 97% 97 97%
02 Dr. Delgado Viera Nino 97 Q7% a7 97%
03 Mg Villon Arana
Miriam de los Angeles %6 96% 97 97%
04 Mg. Avala Galvan 96 96% 97 96%
Claudio
03 Mg Hidalgo Aguilar 96 96% %6 96%
Jorge
Promedio de Valoracion 482 96.4% 484 96.8%

Fuente: Instrumentos de opinién de expertos. (Elaboracion propia).

El anélisis de los resultados, enseguida de tabular la calificacion formulada por los
expertos, respecto a la cultura organizacional y la gestion de la innovacion
tecnoldgica, para establecer el nivel de validez, fueron tomados a través de los

siguientes valores.
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Tabla7

Valores de los niveles de validez

Valores % Niveles de Validez
19-20 100%% Excelente
16— 18 80% Muv bueno
13-15 60% Bueno
10-12 40% Regular
01-9 20% Deficiente

Fuente: Elaboracion propia. Ficha del informe de validacion de expertos del

instrumento de investigacion (Anexo 03).

Valorando que la validez de expertos, tiene que ver con el grado en el cual un
instrumento consigue medir la variable analizada, conforme a los especialistas
(Hernandez, et al., 2010, p. 204). Estos establecieron la adecuacion muestral de los

items de los instrumentos.

El procedimiento de confiabilidad fue ejecutado mediante la prueba del Coeficiente
del Alfa de Cronbach que consiste en demostrar la consistencia interna,
fundamentado en el promedio de las correlaciones entre los items y asi evaluar todo
lo que optimizaria (o desmejorar) la fiabilidad de la prueba si es excluido un item
dado. Los mismos se procesaran con la aplicacion SPSS ver. 25. Su férmula
establece el grado de consistencia y precision.

'\

Criterio de confiabilidad valores:
» Noesconfiable-1a0
 Baja confiabilidad 0.01 a (.49
»  Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
o  Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
\\ o Alta confiabiidad 0.9 a1 /

Coeficiente Alfa Cronbach
Coeficiente Alfa de Cronbach
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K [1. ¥s2 ]

a =
K-1 Sil
En donde:

K =El nimero de items

¥ 8 = Sumatoria de Varianzas de los items

S¢* = Varianza de la suma de los items

@® = Coeficiente de Alfa de Cronbach

Desde la perspectiva, fue usado el instrumento en la prueba piloto de una muestra
de 40 personas entrevistadas concernientes a la cultura organizacional y la
gestion de innovacién tecnoldgica en el Comando de Educacién y Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.

En el cuadro de didlogo que aparece las variables de estudio, se observa el
resultado de Alfa. Cuénto superior sea el valor de Alfa, mayor sera la fiabilidad.
El mayor valor tedrico de Alfa es 1, y cominmente 0.80 es tenido como un valor
aceptable. En lo que respecta al presente trabajo, el resultado es el siguiente:

Tabla 8

Prueba piloto de la variable cultura organizacional

N %
Vilido 40 100.0
Casos Excluido® 0 0
Total 40 100.0
a. La eliminacidon por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Tabla 9

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
987 12
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El andlisis del resultado de confiabilidad de los instrumentos, realizado mediante
el coeficiente de Alfa de Cronbach, conseguido es de 0,987, esto permitio
expresar que el test en su version de 12 items posee una Alta confiabilidad,
segun el criterio de valores. Por lo tanto, se recomienda la utilizacion de este
instrumento para recolectar los datos con respecto a la variable de estudio
“Cultura organizacional”, en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,

Chorrillos, 2018.

Tabla 10
Prueba piloto de la variable gestion de innovacion tecnoldgica

N Yo
Valido 40 100.0
Cazos Excluido® 0 =|:|
Total 40 100.0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Tabla 11
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
989 12

El valor obtenido del coeficiente es de 0,989; permitiendo expresar que el test
en su version de 12 items posee una Alta confiabilidad, segun el criterio de
valores. Por lo tanto, se recomienda la utilizacion de este instrumento al recoger
los datos referidos a la variable “Gestion de innovacion tecnologica”, en el

Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018.
4.4.4. PLAN DE ANALISIS DE DATOS

De acuerdo con Valencia, et al., (2015) procesar la informacion recabada reside en
el control de calidad, categorizacion, codificacion, tabulacién y graficos de datos
(p. 252).
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De acuerdo a ello, para analizar los datos fueron usados los siguientes

procedimientos estadisticos:

Para medir la variable cultura organizacional y la gestion de un informe de opinion
de expertos. Dicho instrumento se aplicé a los docentes, oficiales, cadetes,
supervisores, técnicos, suboficiales y alumnos que laboran en el Comando de
Educacion y Doctrina del Ejército; el tiempo previsto para realizarlo fue de 30

minutos.

Las encuestas se midieron por medio de la escala de Likert; esta una forma de una
escala valorativa sumatoria, sin embargo, discrepancia en que, se encuentra ideada

para medir las actitudes de los individuos; a través de los siguientes valores:

Tabla 12

Valoracioén del Cuestionario

Escalas Categorizacion

3 Totalmente de acuerdo T.A.

4 De acuerdo DA
Ni de acuerdo ni en

3 NN
desacuerdo

2 En desacuerdo ED.

1 Totalmente en desacuerdo T.D.

Fuente: Elaboracion propia

La correccidn e interpretacion fue realizada por el investigador y radicé en crear las
respuestas en una base de datos, las mismas se sometieron a una prueba estadistica
no paramétrica. Conseguidos los resultados estadisticos se procedio a interpretarlos

contrastando con las hipdtesis trazadas.

Para procesar la informacion fue empleada la Estadistica Descriptiva, a través de
la exposicion de tablas de frecuencias para la totalidad de las preguntas, que
proyectan porcentajes para los resultados, admitiendo la interpretacion de dichos
resultados y poder mostrarlos por medio de figuras o histogramas para una

excelente comprension y entendimiento.
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Para las pruebas de las hipétesis de este estudio, fue usada la prueba del coeficiente
de la rho de Pearson. En este caso, el objetivo es la estimacion y establecer la
significancia estadistica de los factores frente a una respuesta contemplada y al
operar con la inversa del logaritmo de la razon de probabilidad, se predice las
probabilidades de éxito en cada combinacion de niveles de factores (Heredia et al.,
2012, pp. 252 - 267).

En conclusion, de acuerdo a los resultados fue creada una base de datos, aplicandose

los siguientes tratamientos estadisticos:
- Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

- Tabulacion de los datos por medio del software estadistico SPSS ver. 25.0, para

estructurar, procesar y validar los datos.

- En el método de Analisis inferencial se uso el estadistico de coeficiente del rho

de pearson para medir la dependencia entre las variables
4.45. ETICAEN LA INVESTIGACION

Fue cumplido todo lo determinado en el Reglamento de Posgrado de la
Universidad respetando las normas presentadas en la Guia para la presentacion de
Tesis con Enfoque Cuantitativo para los Programas Académicos de Maestria y
Doctorado de la Escuela de Posgrado de la Universidad Alas Peruanas; aprobado
mediante Resolucion Directoral No. 1862 el 07 de julio del 2017.

De la misma forma, se cumplid en este trabajo con el Cadigo de Etica respetando
el derecho de autoria y propiedad intelectual para la investigacion de la Universidad

Alas Peruanas, actualizado en diciembre del 2017.

En definitiva, el trabajo se realizé tomando en cuenta las normas establecidas por
la Escuela de Posgrado de la Universidad Alas Peruanas, ajustandose a la estructura
metodoldgica determinada en la Guia descrita anteriormente; con el proposito de
plantear alternativas de mejora respecto la cultura organizacional y la gestion de

innovacion tecnoldgica en el COEDE.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Para los resultados en el Nivel Descriptivo, se emple6 el analisis de tendencia central que

a continuacion se detalla:

Tabla 13

Nivel de percepcion sobre la cultura organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy débil 11 48 4.8% 4.8%
rer: Débil 35 15.2 15,2% 20,0%
Valido . erte 82 358 35.8% 55.8%
Muy fuerte 101 442 44 2% 100,0%
Total 229 100.0 100.0%

14,2%

45,0%

35,8%

40,0%
35,0%
30,0%

25,0%

15,29

20,0%

15,0%
Lo}
10,0% a5

0,02

Muy dé bil Debil Fuerte Muy fuerte

Figura 1 Nivel de percepcion sobre la cultura organizacional
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De acuerdo a la percepcién de los encuestados se verifica un nivel muy débil del 4,8%
(11 docentes), asi mismo, se verifica un nivel debil del 15,2% (35 docentes), un 35,8%
(82 docentes) correspondientes al nivel fuerte y, por Gltimo, un nivel muy fuerte del
44,2% (101 docentes) en concordancia con la percepcion de los docentes en cuanto a la
cultura organizacional en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos.

Tabla 14

Nivel de percepcion sobre la gestion de innovacion tecnolégica

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Deficients 9 3.8 3.8% 3.8%

- Fegular 34 148 14.8% 18.6%
Valid : ; ;
%" Bueno 82 35.9 35.9% 54.5%
Excelente 104 455 45.5% 100.0%
Total 229 100.0 100.0%
45,5%
50,0%
45,0% 35,9%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
14,8%
20,0%
15,0%
3,8%
10,0%
0,0%
Deficiente Regular Bueno Excelente

Figura 2: Nivel de percepcion sobre la gestion de innovacion tecnologica

Segun la percepcion de los encuestados se verifica un nivel deficiente del 3,8% (9
docentes), asi mismo, se verifica un nivel regular del 14,8% (34 docentes), un 35,9% (82
docentes) correspondientes al nivel bueno y, por Gltimo, un nivel excelente del 45,5%
(104 docentes) en concordancia con la percepcién de los docentes en cuanto a la gestion
de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,

Chorrillos.
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Tabla 15
Nivel de percepcion sobre el sistema de valores

. ; Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Muy débil 6 2.5 2.5% 2.5%
. Débil 31 13.6 13.6% 16.1%
Valido  poerte 72 313 31.5% 47.6%
Muy fuerte 120 524 52 4% 100.0%
Total 229 1000 100.0%
52,4%

60,0%

50,0%

31,5%

40,0%

30,0%

13,6%

20,0%
2,5%

Muy débil Débil Fuerte Muy fuerte

10,0%

0,0%

Figura 3: Nivel de percepcion sobre el sistema de valores

De acuerdo a la encuesta realizada al total de la muestra, el 2,5% (6 docentes) percibieron
un nivel muy débil en cuanto a la dimension sistema de valores, un nivel débil del 13,6%
(31 docentes), también un nivel fuerte del 31,5% (72 docentes) y, por Gltimo, un nivel
muy fuerte del 52,4% (120 docentes) en concordancia con la percepcion de los docentes

en cuanto al sistema de valores.
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Tabla 16

Nivel de percepcion sobre el compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje Paxfgf:;?ﬂ :{:01::::(1&1_?1?12
Muy débil 13 56 5.6% 5.6%
o Débil 24 10.5 10.5% 16.1%
Valido bt 102 445 44.5% 60.6%
Muy fuerte 90 394 39 4% 100,0%
Total 229 1000 100,0%

44,5%
39,4%

45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%

20,0%

10,5%

15,0%

5,6%

10,0%

5"0% -

0,0%

Muy débil Débil Fuerte Muy fuerte

Figura 4: Nivel de percepcién sobre el compromiso organizacional

De acuerdo a la encuesta realizada al total de la muestra, el 5,6% (13 docentes)
percibieron un nivel muy débil en cuanto a la dimension compromiso organizacional, un
nivel débil del 10,5% (24 docentes), también un nivel fuerte del 44,5% (102 docentes) y,
por altimo, un nivel muy fuerte del 39,4% (90 docentes) en concordancia con la

percepcion de los docentes en cuanto al compromiso organizacional.
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Tabla 17
Nivel de percepcion sobre el cambio organizacional

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy débil 9 41 4.1% 4.1%
Valid Débil 16 6.9 6.9% 11.0%
““® Fuerte 95 413 413% 52.3%
Muy fuerte 109 47.7 47. 7% 100,0%
Total 229 1000 100,0%
47,7%
50,0% 41,3%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0% %
4,1% 6,9%
10,0%
- o D
0,0%
Muy débil Débil Fuerte Muy fuerte

Figura 5: Nivel de percepcion sobre el cambio organizacional

De acuerdo a la encuesta realizada al total de la muestra, el 4,1% (9 docentes) percibieron
un nivel muy débil en cuanto a la dimension cambio organizacional, un nivel débil del
6,9% (16 docentes), también un nivel fuerte del 41,3% (95 docentes) y, por ultimo, un
nivel muy fuerte del 47,7% (109 docentes) en concordancia con la percepcién de los

docentes en cuanto al cambio organizacional.
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5.2 PRUEBA DE NORMALIDAD

Esta prueba se ejecutara para fijar el estadistico a usar en la contratacién de hipotesis,
teniendo en consideracién que el Sig. < 0.05 para usar pruebas no paramétricas y > 0.05
para pruebas paramétricas.

Tabla 18
Prueba de Normalidad

Eolmogorov - Smirnov

Estadistico al S1g.
Cultura organizacional 0,783 229 0,067
Gestion de innovacion tecnologica 0,689 229 0,051

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Conforme a dicho analisis y considerando la cantidad de la muestra que sobrepasa
los 50, nos orientaremos al estadistico de Kolmogorov - Smirnov, proporcionando las
mismas resultas de 0.785 y 0.689 y una significancia de 0.067 y 0,051 superior al 0.05.
De alli que, la variabilidad es normal, asi, se aplicarian pruebas paramétricas y como en
el estudio se pretende verificar la dependencia de una variable sobre la otra se aplica el

coeficiente de la rho de Pearson.

5.3 PRUEBA DE HIPOTESIS

5.3.1 HIPOTESIS GENERAL

Hi: La cultura organizacional presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestion de innovacién tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

Ho: La cultura organizacional no presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestién de innovacion tecnolégica en el Comando de Educacién y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.
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Consideraciones:
e Sila Sig. <0.05 se acepta la H1 y se rechaza la HO

e Sila Sig. >0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1

Tabla 19

Prueba de hipdtesis general

La cultura - . L
o Gestién de innovacion
organizacional tecnoldgica (Agrupada)
(Agrupada)
La cultura organizacional Correlacion de Pearson 1 874
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 229 229
Gestion de innovacion Correlacion de Pearson 874 1
tecnoldgica (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 229 229

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la prueba de hipétesis con el estadistico de Pearson se puede verificar un
coeficiente de 0,874 correspondiente a una correlacion considerable. Asi mismo, se puede
observar el valor de la sig de 0,000 < 0,05, dando por valido la hipétesis alterna de
investigacion. Por lo tanto, se afirma que existe un nivel de influencia considerable
positiva entre la cultura organizacional y la gestion de innovacion tecnologica en el

Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018.
5.3.2 HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hi: El sistema de valores presenta un nivel de influencia de forma directa en la gestion
de innovacion tecnolégica en el Comando de Educacién y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

Ho: El sistema de valores no presenta un nivel de influencia para dar forma directa en la
gestién de innovacion tecnolégica en el Comando de Educacién y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

Consideraciones:
e SilaSig. <0.05 se acepta la H1 y se rechaza la HO

e SilaSig. > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1
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Tabla 20
Prueba de hipotesis especifica 1

El sistema de . . .
Gestion de innovacion

( A\;?LO;:Za) tecnolégica (Agrupada)
El sistema de valores Correlacion de Pearson 1 ,892™
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 229 229
Gestion de innovacion Correlacion de Pearson ,892™ 1
tecnoldgica (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 229 229

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la prueba de hipdétesis con el estadistico de Pearson se puede verificar un
coeficiente de 0,892 correspondiente a una correlacion considerable. Asi mismo, se puede
observar el valor de la sig de 0,000 < 0,05, dando por valido la hipétesis alterna de
investigacion. Por lo tanto, se afirma que existe un nivel de influencia considerable
positiva entre el sistema de valores y la gestion de innovacion tecnolégica en el Comando
de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018.

5.3.3 HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hi: EI compromiso organizacional presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestion de innovacién tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

Ho: El compromiso organizacional no presenta un nivel de influencia de forma directa en
la gestion de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

Consideraciones:
e Sila Sig. <0.05 se acepta la H1 y se rechaza la HO

e SilaSig. >0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1
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Tabla 21
Prueba de hipotesis especifica 2

El compromiso

. Gestion de innovacion
organizacional

tecnolégica (Agrupada)

(Agrupada)
El compromiso Correlacion de Pearson 1 ,798™
organizacional (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 229 229
Gestion de innovacion Correlacion de Pearson ,798™ 1
tecnoldgica (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 229 229

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la prueba de hipdétesis con el estadistico de Pearson se puede verificar un
coeficiente de 0,798 correspondiente a una correlacion considerable. Asi mismo, se puede
observar el valor de la sig de 0,000 < 0,05, dando por valido la hipétesis alterna de
investigacion. Por lo tanto, se afirma que existe un nivel de influencia considerable
positiva entre el compromiso organizacional y la gestion de innovacién tecnoldgica en el

Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018.
5.3.1 HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hi: El cambio organizacional presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestion de innovacién tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

Ho: EI cambio organizacional no presenta un nivel de influencia de forma directa en la
gestién de innovacion tecnolégica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018.

Consideraciones:
e Sila Sig. <0.05 se acepta la H1 y se rechaza la HO

e SilaSig. >0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1
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Tabla 22

Prueba de hipotesis especifica 3

El cambio ., . L
A Gestién de innovacion
organizacional tecnolégica (Agrupada)
(Agrupada)
El cambio organizacional Correlacion de Pearson 1 ,859™
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 229 229
Gestion de innovacion Correlacion de Pearson ,859™ 1
tecnoldgica (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000

N 229 229

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la prueba de hipdétesis con el estadistico de Pearson se puede verificar un

coeficiente de 0,859 correspondiente a una correlacion considerable. Asi mismo, se puede

observar el valor de la sig de 0,000 < 0,05, dando por valido la hipétesis alterna de

investigacion. Por lo tanto, se afirma que existe un nivel de influencia considerable

positiva entre el cambio organizacional y la gestion de innovacion tecnoldgica en el
Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general planteado fue determinar la influencia de la cultura organizacional en
la gestion de innovacion tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
Chorrillos, 2018 y de los resultados encontrados demuestran la relevancia de la cultura
organizacional en la gestion de innovacion tecnoldgica, adecuados al contexto educativo

moderno para su desarrollo en la Escuelas Militares.

Luego del estudio estadistico realizado a través de la contrastacion de la hipotesis general,
la prueba estadistica de Pearson para medir las dependencias de las variables el cual arrojé
un valor de significancia inferior a 0.05, realizandose la hipotesis nula y aceptandose la
hipétesis alternativa, se concluye que: Efectivamente la cultura organizacional presenta
un nivel de influencia considerable de forma directa en la gestion de innovacion

tecnologica en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018.

Lo descrito anteriormente concordd con lo expresado por Rodriguez (2018) que la
evaluacion de la cultura organizacional de la Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil, se evidencia que el 80% de los colaboradores estan al tanto de la mision,
valores y personajes historicos de esta; donde es muy importante el flujo horizontal de la
comunicacion, pues facilita la integracion y cooperacion entre el personal, superandose
las falencias que pudieran presentarse, por lo tanto, la comunicacion interna dentro de
cualquier organizacién serd favorable en la cultura organizacional cuando sus

colaboradores administrativos, docentes y alumnos lo internalicen en beneficio
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institucional. De la misma manera Koontz, et al., (2012) sefiala que la cultura de una
organizacion igualmente interviene en la efectividad, y en la manera como se ejecutan el
trabajo gerencial operativizando los procesos administrativos, bajo una cultura firme que
proporciona estabilidad a la organizacion y, dependiendo de su fortaleza, consigue poseer

una mayor repercusion en el desempefio de los colaboradores (p. 263).

Como resultado del estudio estadistico realizado, respecto al objetivo especifico 1, se
obtuvo que la contrastacion de la hipotesis 2, la prueba estadistica de Pearson para medir
las dependencias de las variables arrojo un valor de significancia inferior a 0.05, es
rechazada la hipdtesis nula y aceptada la hipdtesis alternante, se concluye que el “sistema
de valores influye de forma directa en la gestion de innovacion tecnolégica en el

Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018”.

Segun Alvim (2016) el analisis de la cultura organizacional en la productividad de los
nacleos de innovacién tecnoldgica, sefiala que los ndcleos de innovacién tecnolégica
desarrollan la gestion de manera bastante aislada y no se encuentran consolidadas, es
decir, en toda gestion organizacional existen multiples factores que deben contribuir con
la cultura alineadas con el sistema de valores, creencias y comportamientos que delinean
la forma de trabajar en una organizacion, el cual se debe dirigir esfuerzos de transferencia
de tecnologia, personal competente respecto a las técnicas implicadas, para la
productividad en la innovacion tecnolégica mediante contratos de transferencia de

tecnologia.

Mendoza, et, at., (2014) describe segun el anélisis obtenido a través de los resultados de
la contrastacion de la hipotesis que la gestion de la tecnologia como “la organizacion y
direccién son mdltiples recursos que permiten aumentar la creacién de nuevos
conocimientos; es también la generaciéon de ideas técnicas que permitan obtener de
manera inmediata una cultura organizacional, derivada mediante procesos y servicios.
Esta gestion tiene tres niveles claramente diferenciados: direccion estratégica,

transferencia tecnoldgica e innovacion tecnolégica.

El resultado constatado con la investigacion a nivel internacional, considerandose la
investigacion realizada por Carrillo (2016 denominada “Medicion de la cultura
organizacional”, la cual mide la cultura organizacional y da a conocer el impacto de los

sistemas de valores sobre resultados de la empresa. Igualmente, buscan desempefiar la
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funcion de modelos, los estandares de desempefio motivan al personal y los cuales hacen

que la compafiia sea especial como un simbolo para el ambiente externo.

De acuerdo a lo evidenciado y al andlisis de los resultados con relacion al objetivo
especifico 2, se puede evidenciar la contrastacion de la hip6tesis 2, en cuanto al valor de
la prueba estadistica de Pearson para medir las dependencias de las variablesel cual arrojé
un valor de significancia inferior a 0.05, es rechazada la hipdtesis nula y aceptada la
hipoétesis alternante, concluyendo que “el compromiso organizacional influye de forma
directa en la gestion de innovacidn tecnoldgica en el Comando de Educacion y Doctrina
del Ejército, Chorrillos, 2018”.

Los resultados fueron constatados con otras investigaciones, especificamente con el de
Cadena (2019) “en la cual se determind que gran, especificamente un 59%, la considera
como Poco adecuada el nivel de cultura organizacional, igualmente, un 38% la considera
Inadecuada y s6lo el 3% considera que es adecuada. Esto evidencia que el compromiso
organizacional no trasciende la lealtad con la empresa. Por lo tanto, es importante que los
empleados promuevan activamente en la organizacion el compromiso integral, como
sefiala Robbins y Judge, (2013) al aseverar que el compromiso organizacional es el grado
en el cual un trabajador consigue identificarse con una entidad especifica y con sus

objetivos o propdsitos, y quiere continuar siendo miembro de la misma (p. 75).

Asi mismo, Saravia (2019) en su trabajo concluye que la Cultura Organizacional es un
aspecto que se encuentra vinculado directamente con el Desempefio Académico de los
estudiantes del ente universitario en cuestion, siendo parcialmente las condiciones fisicas
de estudio, las relaciones académicas y parcialmente las politicas de desarrollo personal,
las que influyen en la eficacia personal, eficiencia académica y calidad en la formacion
académica, en vista, que existe un efecto directo en el compromiso del personal, a través
de la forma de evaluar; sus oportunidades de desarrollo; las herramientas disponibles; y
evidentemente sus relaciones con sus jefes y comparieros para asumir el compromiso
organizacional y por ultimo Gutierrez (2016) sefiala que la cultura y el comportamiento
organizacional influyen de manera directa en la motivacion laboral en un 36.4. (p valor

0.000), porque el p-valor esta por debajo del nivel de significancia (0.05).

Por otra parte, Colonna (2017) describe la gestion de la innovacion tecnoldgica en un
campo de desarrollo que da las herramientas para lograr no solo procesos eficaces, sino
también eficientes, y, por ende, permite desarrollar la senda de crecimiento prevista. Para
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ello, es necesaria una adecuada dindmica de aprendizaje tecnoldgico en las empresas y en
las universidades, que constituya un alto nivel de influencia segin las expectativas

organizacionales.

De acuerdo lo evidenciado y al analisis de los resultados, respecto a la dimension cambio
organizacional y la variable gestion de innovacion tecnoldgica, que componen el objetivo
especifico 3, el resultado de la contrastacion de la hipdtesis 3, se puede observar el valor
de la prueba estadistica de Pearson para medir las dependencias de las variables el cual
arrojé una significancia inferior a 0.05, es rechazada la hipétesis nula y aceptada la
hipdtesis alternante. Puede concluirse que “El Cambio organizacional influye de forma
directa en la gestién de innovacion tecnolégica en el Comando de Educacion y Doctrina
del Ejército, Chorrillos, 2018”.

Herrera, Alvarado y Huayta (2017) afirmaron que el papel de la cultura organizacional y
el liderazgo en la gestion del cambio de la universidad peruana, es introducir en esta un
nuevo modelo de gestion encaminado a la cultura de calidad. Los entes universitarios
como sistemas se pueden autoorganizar e igualmente influir en la sociedad, donde el
factor estratégico para la calidad de la educacidn superior universitaria es el vinculo con
el entorno, y una mejor adaptacion al medio interno. Para resolver y enfrentar los grandes
problemas del pais. El resultado también fue constatado con la teoria de Chiavenato
(1990) quien sefiala que actualmente todo cambia, debido a ello, en una organizacién son
ejecutados cambios de sistemas, tecnolégicos y humanos. La realidad actual esta

caracterizada por un ambiente cambiante (p. 589).

Por otra parte, Nuchera (2008) explica que la innovacion tecnoldgica es una actividad
compleja y diversificada en la que intervienen muchos componentes que interactdan
como fuentes de las nuevas ideas. No obstante, la innovacion tecnoldgica debe afrontarse
como un proceso sistematico enfocado a la busqueda organizada de cambios y al analisis

también sistematico de las oportunidades que éstos pueden ofrecer.

Resumiendo, el andlisis de las variables, cultura organizacional y gestion de innovacion
tecnoldgica se evidencia que influye directamente en la innovacién del sistema educativo
y administrativo del COEDE, porque los sistemas integrales de servicios educativos no
deben trabajar de forma aislada, muy por el contrario el desarrollo de las alianzas

estratégicas realizan con instituciones, universidades y/o empresas deben promover
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transferencias tecnoldgicas, como parte de la cultura de innovacién para beneficio de los

actores educativos en el COEDE.

Finalmente, las variables (dimensiones) relacionados con los sistemas de valores,
compromiso organizacional y cambio organizacional evidencian claramente que influyen
en la gestion de innovacion tecnoldgica, cuya finalidad es optimizar la gestion de la
innovacion en los procesos educativos y administrativos del COEDE, como parte

promotora de creatividad y conocimientos en el Sistema Educativo del Ejército.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones planteadas dan a conocer como se logro determinar la influencia entre
la cultura organizacional y la gestion de innovacion tecnolédgica en el Comando de

Educacién y Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018. Tales conclusiones son:

Primera: En cuanto al objetivo general, el estudio demuestra que, efectivamente la
cultura organizacional influye directamente en la gestion de innovacion
tecnoldgica en el Comando de Educacién y Doctrina del Ejército, Chorrillos,
2018, donde los resultados del valor de la prueba estadistica de Pearson para
medir el nivel de influencia entre las variables, arrojé un valor de coeficiente
0,874 y un valor de significancia inferior a 0.05 por lo tanto, se demostr6 que
el 87.4% de la variabilidad de la variable Y Gestion de la innovacion

tecnoldgica es explicado por la cultura organizacional.

Segunda: Respecto al objetivo especifico 1, en relacidon al resultado de la contrastacion
de la hipdtesis 1, la prueba estadistica de Pearson para medir el nivel de
influencia entre las variables, arrojo un valor de coeficiente 0,892 y un valor
de significancia inferior a 0.05 por lo tanto, se demuestra que el 89.2% de la
variabilidad de la variable Y Gestion de la innovacion tecnologica es

explicado por el sistema de valores.

Tercera: Del mismo modo, con relacion al objetivo especifico 2, se demuestra que,
segun la contrastacion de la hipotesis 2, en cuanto al valor de la prueba
estadistica de Pearson para medir el nivel de influencia entre las variables,
arroj6 un valor de coeficiente 0,798 y un valor de significancia inferior a 0.05
por lo tanto, se demuestra que el 79.8% de la variabilidad de la variable Y
Gestion de la innovacion tecnologica es explicado por la cultura

organizacional.

Cuarta: Con relacion al objetivo especifico 3, en relacion al resultado de la
contrastacion de la hipotesis 3, la prueba estadistica de Pearson para medir el
nivel de influencia entre las variables, arrojo un valor de coeficiente 0,859 y
un valor de significancia inferior a 0.05 por lo tanto, se demuestra que el
85.9% de la variabilidad de la variable Y Gestion de la innovacion

tecnoldgica es explicado por el Cambio organizacional.
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RECOMENDACIONES

Analizados e interpretados los resultados del estudio y las conclusiones, se consiguen

plantear recomendaciones que a continuacion son mencionadas:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda que el Comando de Educacién y Doctrina del Ejército, debe
promover la creacion del reglamento sobre la “cultura organizacional” a fin
de integrar la relacion con las practicas, creencias y valores que generan
identidad, compromiso y pertenencia en el personal militar y civil,
viabilizando una cultura de gestidén de innovacion tecnolégica en todas las
escuelas de formacion, capacitacion y especializacién de manera organizada
para optimizar procesos académicos y administrativos, en vista, que la
variable cultura organizacional influye en la gestion de innovacién tecnologia
en el COEDE.

Se recomienda que el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército, debe
fortalecer y reforzar los conocimientos con relacion a los sistemas de valores
alineado a la cultura organizacional para determinar el comportamiento, el
estilo de vida y la personalidad de los actores educativos en las escuelas de
formacion, a fin de mejorar los procesos conductuales en funcion de las
competencias tecnologicas el Sector Educativo del Ejército, en vista, que la
variable sistema de valores influye en la gestién de innovacion tecnologia, el
cual es un ambito en desarrollo y herramientas para alcanzar no solamente
operaciones eficaces, sino igualmente eficientes, y, en consecuencia, admite

que se desarrolle el camino de crecimiento previsto.

Se recomienda que el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército debe
realizar reuniones permanentes y evaluaciones a fin de poder determinar qué
areas son estratégicas e involucrarnos con el compromiso organizacional para
prevalecer un buen clima organizacional, enfocados a estimular el apego del
personal militar y civil hacia el éxito Institucional, facilitando viabilizar la
gestion de innovacién tecnoldgica adecuadamente en un ambito de
innovacion de forma dinamica y estructura con la finalidad de hacer una
evaluacion de sus profesores y su alumnado en las diferentes facultades de

formacion, ensefianza y especializacion, donde se evidencia la existencia de

103



Cuarta:

una influencia del compromiso organizacional en la gestion de innovacion

tecnoldgica.

Finamente, los directores de las escuelas de formacion, capacitacion,
especializacion y perfeccionamiento del Comando de Educacion y Doctrina
del Ejército, deben propiciar un modelo de procedimientos para el impulso de
investigaciones dentro de la institucién, a fin de mejorar la capacidad y
competencias del personal militar y civil para asumir y promover cambios en
los procesos educativos, aclarando metas, principios y los valores, alineados
a la gestion de innovacién tecnoldgica, a partir del seguimiento al desarrollo
y la integracion de las areas tecnoldgicas con las estrategias educativas y
administrativas para armonizar la 1+D, necesaria para lograr y mantener
ventaja competitiva, en vista de, que existe evidencia que la variable cambio
organizacional influye en la gestion de innovacidn tecnolégica en el Comando

de Educacion y Doctrina del Ejército.
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Ejército, Cherrillos, 20187,

tecnologica en 2l Comando de
Dioctrina

gl Comandc de Educacion v
Doctrina Ejércite, Choerrillos,
2018.

d=l Educacion
del Ejército,

Comande ds=
v Doctrina
Chorrillos, 2018,

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESS ESPECIFICAS

el sEtema de
presenta un nivel
mflusncia en la
de  mnowvacion
£n el Comando
Educacion v Doctrma del
Chorrilles, 20187

(En

]

gué
presenta un nivel

mnevacién tecnolégica

Chorrilles, 20187

1. ;De gue manera =l sstema
wvalores
de
gestion
tecnelogics
de

medida el
compromise organiracionsl
de
mflusnciz =n la gestion d=
&n
el Comeande de Educacion
v Dectrma del Ejército

1. Determmar el nivel de
mfluencia del szEtema de
wvalores = la gestion de
mnovacien temologica en
el Comande de Educacion
v Doctrma del Beérito,
Chorrilos, 2018.

=

Determimar el niwvel de
mflusncia del compromiso
organizacionzl en 1z
gestion de  imnovacion
tmelogica en &l Comande
de Educacion v Dectrina
del Ejércite, Chorriles,
2018

I. El sstema de walores
presatz m ned de mffuece
de forma diredte e la gestion
de MOV ACHE
emoeldgica =il el
Comande de Educacion v
Doctrma dd Ejército,
Bército, Cherriles, 2018,

[

El COMPromiso
organizacionzl presae m
nvd de mfhencs de fons

direrts en la gestion de
NoVacin Emelogica
=il el Comando de
Educacion v Doctring dd
Ejército, Bército,
Chorriles, 2018

Dimensiones:

Sub variable 1:

Setema de valores

Sub variable 2:
Compromiso

ofganizacionsal

Sub variable 3:

Cambic organizacional

PROBLEMAS GENERAL OBJETIVOS GENERAL HIPOTE SIS GENERAL VARIABLES METODOLOGIA
JEn gue medida lz oculurs| Determmer el nmel  de|La mlura orgenizacional TIPO DE INVESTIGACTION
agaznizasonsl presentz un | influsncia de Iz culinz) presane 1m nivd de minence de| 4 e hie Independiente Bisica

nivel de mflusncia en  lz| organizacionzl =n la gestion de| forma directza en lz gestion de

Zestion de inh ovacion | mnowvacion tecnelégica @) mnovacim  tecnologica en &l|  Culturs ag=niracionszl

NIVEL DE INVESTIGACTION

Descriptive - correlactona)

METODO
Descriptive,

deductive v ezadistice

hipotético

DISENO DE
INVESTIGACION

Mo smxparimenta]l -Transwverszl

POBLACION:

Lz poblacion objete de estudio,
est2  conformadas  por 3230
personas entre docentes,
oficiales, cadetes,  supervisores,

técnicos, sub oficiales v alumnos
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Chorrillos, 2018

3. ;De queé manera el cambio
organizacimal  presenta
un nivel de mfluencia &
la gestim de innovacidn
tecnologica En el
Comando de Educacion v
Doctrina  del Eército,
Chorrillos 20 18

3.

Determinar el nivel de
influencia entre el cambio|
organizacional v k!
gestion  de  innovacion|
tecnologica En el
Comando de Educacion v
Doctrina  del Ejército,
Chorrillos, 2018

3.El Cambio organizacional

presenta imimvel denfluenda de
forma directa en la gestion
de innovacion tecnoldgica
en &l Comando de
Educacion v Doctrina del
Ejército, Chorrillos, 2018.

Variable Dependiente

(Gestion de innovacidn

teenoldgica

Sub variable 1:

Proceso de innovacion
Sub variable 2:
Cultura de innovacion

Sub wvariable 3:

Tecnologias de innovacion

del Comando de Educacidn v
Doctrina del Ejército, periodo
2018.

Muestra:

La muestra sad aleatoriaments
simple, la cual saa determinada
por la formula de la etimacion
proporcional en un nivel de
confianza del 93% v margen de
error del 3%. (229 personas que

serdn entrevistados).

TECNICAS DE
PROCESAMIENTO IE
DATOS

- Encuesta

- Cuestionario

Fuente Elaboracion propia
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2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario

ENCUESTA A DOCENTES, OFICIALES, CADETES, SUPERVISORES, TECNICOS,
SUB OFICIALES Y ALUMNOS, PARA EVALUAR LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EL COMANDO DE EDUCACION Y DOCTRINA DEL

EJERCITO 2018.

Instrucciones:

Estimado participante seguidamente, se presenta un cuestionario sobre “LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE INNOVACION
TECNOLOGICA EN EL COMANDO DE EDUCACION Y DOCTRINA DEL
EJERCITO, CHORRILLOS, 2018.”, tu respuesta es muy importante; por ello debes
leerlo de manera cuidadosa y, posteriormente, marcar alguna de las tres opciones:

Sistema de valores (X-1)

Tutalfente En Ni de acuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo
(01) (02) (03) 04) (05)
- - D ED | NN | DA TA
N° CULTURA ORGANIZACIONAL: X oy | 02 | 03) | 09| ©3)

Considera Ud., que los walores compartidos,
1 | creencias v las normas fortalecen el cumplimiento
de las metas de la Institucion.

Conoce Ud., que la interpretacion de los valores
apova en las acciones v el comportamiento de los

empleados en el COEDE.

Cree Ud., que los valores son un codigo de normas
3 | sociales que regulan como los empleados deberian
interactuar, comportarse vy trabajar en la
institucion

Los walores legitiman la existencia de la
4 | organizacién mediante patrones de conducta que
guian la actividad gerencial de la organizacion.
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Compromiso organizacional (X-2)

El compromiso v la cultura compiten por ganarse
la trascendencia v el posicionamiento empresarial
con ventajas competitivas entre los agentes v
colaboradores de la organizacion.

Cree Ud.. que los empleados se identifican con los
objetivos v no es probable que abandonen su
empleo aunque existan periodos de insatisfaccion
laboral.

Conoce Ud.. que el compromiso es un aspecto de
la vida laboral que debe ser controlado v
monitoreado de manera proactiva v continia.

Considera Ud., que el compromiso
organizacional debe ser una tendencia constante,
entre colaboradores v por supuesto sus relaciones
con pares v jefes.

Cambio organizacional (X-3)

Conoce Ud., que el cambio planeado orienta el
disefio de una mnovacion estructural, un nuevo
plan de accion, un cambio en la filosofia de
operacion v clima o estilo en la institucion.

10

La capacidad de adaptacion no es sencilla, para
poder realizar un cambio, debe involucrarse el
esfuerzo de todos los miembros de 1la
Ofganizacion.

11

Considera Ud., que los cambios en una
organizacion permitenl el incremento de la
tecnologia, para asi poder lograr la excelencia.

12

Cree Ud., que romper la resistencia al cambio se
da a través de la politica del cambio con agentes
externos, empleados recién llegados v gerentes
alejados de la estructura del poder.
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GESTION DE INNOVACION
TECNOLOGICA: Y

(01)

(02)

DA
(04)

TA
(05)

Proceso de innovacion (Y-1)

Conoce Ud., que las actividades de investigacion
v desarrollo de mnovacidon se lleva a cabo en las
dependencias del COEDE

Considera Ud. que el desarrollo tecnologico es
prioridad de la institucion para procesos
educativos en las escuelas de formacion,
capacitacidm v especializacion.

Los servicios educativos con empleo de los
recursos TIC satisfacen con los procesos de
INOVacion.

El COEDE viabiliza Proyectos de investigacion g
mnovacion en las escuelas de formacion,
capacitacion v especializacion

Cultura de innovacion (Y-2)

iUsted considera que el ambiente vy escenario
implementado es propicio para la innovacion
tecnologica?

El personal especialista en tecnologia tiene
disposicion a la cultura de innovacion en el

COEDE.

Priorizar una cultura favorable wviabiliza la
aplicacion de las técnicas v la mejora continua
para la innovacion.

Conoce Ud.. gque existe coherencia sobre las
politicas de innovacion en el COEDE.

Tecnologias de informacion (Y-3)

Cree Ud., que las plataformas computacionales v
repositorios  soportan distintas  soluciones v
servicios educativos en el COEDE.

10

Considera Ud., que la arquitectura tecnologica en
el COEDE se encuentra a la vanguardia

11

Cree Ud., que el disefio de la arquitectura cliente-
servidor permite el acceso a los educandos
emplear las plataformas virtuales en el COEDE.

12

Considera Ud., que la tecnologia de 1Ia
computacion movil facilita el uso
de computadoras sin conexion a una red,
por radio. satélite, etc.
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3: Validacién de expertos

DATOS GENERALES

@#){W‘umv:nmu

14 ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

11 Apellidos y nombres del experto: @@64()0 ...... V/W ..... N//\/&f ...................
12 Grado academico: ......c..evverurerceens 3067046/54(6/41’QQ'MEIM(AC{”{

13
1.4

Cargo e institucion donde labora: ... 742/ 6%, RDPT ... (DU G . DU Tl AR LA
Titulo de la Investigacion: “La cultura organizacional y su influencia en la gestion de innovacion
tecnologica en el comando de Educacion y Doctrina del Ejército, Chorrilos,

15 Autor del instrumento: ...... Checa Loayza, César ENMiQUE ..o
16 Maestrial Doctoradol Mencién: ...Maestria en Administracion y Direccion de Empresas.................co.....
1.7 Nombre del instrumento: ............ CUBSHONANO. ...ccveeerurersrrencraaessasssnsssssnsssssessasesasnassasansaasaransssssssasssass
Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
BOICADORED CUALITATNVOSICUANTITATVOS |  0-20% | 21-40% | 4160% | oy'oro | 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Esta expresado en conductas
2. OBJETMIDAD observables. X
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD techologa, X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad, X
6. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del X
estudio.
Basados en aspectos Tedricos-
1. CONSRIENCIA Cientificos y del tema de estudio. >(
Entre los indices, indicadores,
§; "COREREIGIA dimensiones y variables. X
9. METODOLOGIA La es_trategia responde al proposito del ><
estudio.
10. CONVENIENCIA Goow Hbves puss o S X
investigacion y construccién de teorias.
SUB TOTAL
TOTAL 9
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : (/ ?‘ /8> P
VALORACION CUALITATIVA: .o B2 R LM CEDLLG e
OPINION DE APLICABILIDAD: F#yﬁeﬂﬂjf&
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Anexo 4: Validacién de juicios de expertos

VICERRECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

\{\\,LOQ E;noﬁom‘snbma Enpes o

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES AR R LR
1.2 GRADO ACADEMICO ~ROSTOE. LN AR N ST RN Lo .
1.3 INSTITUCION QUE LABORA : %M DAY, Baanlaan. A .............LCJ\E“ )
1.4 TITULO DE LA |NVE5TIGAC|ON RN ey SR R KR T M vty geened %na—
e L RRRERS -9.!‘\.23: Qmﬁm.!&a.. Aawss, Meg“‘“
1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO:.. S HECA. 1.0 A3, B SESARLER Rl ON.E...
1.6 MAESTRIA e B Srsen <
1.7 MENCION TTTTTTY O T e fave T
1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:............. T
1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD.‘.....
Il. ASPECTOS A EVALUAR
INDICADORES DE CRITERIOS DEFICIEN REGULAR BUENO MUy EXCELENT
EVALUACION DEL CUALITATIVOS oroy | (U] a9 wENe
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado | X
Esta expresado con conductas
2. OBJETIVIDAD observables X
Adecuado al avance de la ciencia y
3: ACTUALIDAD tecnologia X
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y logica T
P Comprende los aspectes en |
5. bUF[ClENC[A cantidad y calidad X X B
Adecuados para valorar los
6. INTENCIONALIDAD aspectos de estudio X
Basado en el aspecto teérico
7. CONSISTENCIA cientifico y del tema de estudio X
Entre las variables, dimensiones y
8. COHERENCIA variables "‘ X
La  estrategia responde al
9. METODOLOGIA propésito del cstudio >C‘
Genera nuevas pautas para la
10. CONVENIENCIA investigacién y construccién de )(
teorias -
SUB TOTAL
TOTAL
VALORACION
CUANTITATIVA:....{_ }9"’-‘3) ...................................................................... e

VALORACION CUALITATIVA: ,
OPINION DE APLICABILIDAD .......

.................................................
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m UNIVERSIDAD
2% ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO '
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES
14

12 Yoo sa Ddrmscs
13
14

1.5
1.6 : X
1.7  Nombre del iNStrUMENO: ...c.oovvrrvirverie TN, s e T
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
Estd formulado con  lenguaje
1. CLARIDAD apropiado. X
Esta expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observables. X
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia. X
4  ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad X
Adecuado para valorar aspectos del )
6. INTENCIONALIDAD osiidlo b'e
Basados en aspectos Teoricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. b'd
Entre los indices, indicadores;
8. COHERENCIA dimensiones y variables. X
La estrategia responde al propésito del
9. METODOLOGIA estudio )(
Genera nuevas pautas en la .
16; CONVENIENGIA investigacion y construccion de teorias. X
SUB TOTAL
TOTAL
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): ....... \A.X.:..E‘Q‘l ..... -
VALORACION CUALITATIVA: ............. %3% .......

4
/) A A
g

ekl

irma f Posfirmé del experto

H360862 (
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Anexo 4: Validacion de juicios de expertos

L

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

!

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES

1.2 GRADO ACADEMICO

1.3 INSTITUCION QUE LABORA :
1.4 TITULO DE LA |NVESTIGACION m.mm 1

1.5 AUTOR DELINSTRUMENTO E

1.6 MAESTRIA ‘e W m..
1.7 MENCION :
1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO e .

1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

qb.mm'”

II. ASPECTOS A EVALUAR

PITTTITTTTTIIeN

INDICADORES DE CRITERIOS n”‘_l'_?EN RE“'FDE’II;;R I::J;:]hs? Bl:lr;:Jt:o EXC%LENT
EVALUACION DEL CUALITATIVOS (014;9) (15-18) (18-20)
INSTRUMENTO CUANT]TATIVOS
1. CLARIDAD f;‘;pl;;; lado con lenguaj X
2. OBJETIVIDAD 'oi.:::nixhr:&r:sado con conductas X
3. ACTUALIDAD .‘A;:Ic;sd;nllvancedclacienciny X
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y logica e
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad y
6. INTENCIONALIDAD | 4ot o0 valorar - los X
Basado en el aspecto tedrico :
7. CONSISTENCIA cientifico y del tema de estudio X
8. COHERENCIA ‘El;:rtir:bll:s;vnnnhlu,dimensmncay X
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA propésito del estudio X
Genera nuevas pautas para la
10. CONVENIENCIA investigacién y construccion de W
teorias
SUB TOTAL
TOTAL B
VALORACION b
(‘IAVTITATWA(A?’R—D)
VALORACION CUALITATIVA: .. %!a

OPINION DE APLICABILIDAD : ?Q.’k

FIRMA Y P, ST FIRMA DEL EXPERTO

DNIN®...

BRI XN B
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Anexo 4: Validacion de juicios de expertos

F

VICERRECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO
ICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

1.1
1.2
1.3
1.4

1.5
1.6
1.7
1.8
1.9

MAESTRIA
MENCION

APELLIDOS Y NOMBRES
GRADO ACADEMICO

INSTITUCION QUE LABORA :...Snd 5,
TITULO DE LA INVESTIGACION..
AUTOR DEL INSTRUMENTO...... A

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

....Héﬁp =

. ASPECTOS A EVALUAR

D AYACA. SALy

EES

<A

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

w........

MUY

INDICADORES DE CRITERIOS DEFICIEN REGULAR BUENO EXCELENT
TE 2 -15 INO >
EVALUACION DEL CUALITATIVOS ©1.69) ao1n a1 - e asz0
INSTRUMENTO | CUANTITATIVOS
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiade x
2. OBJETIVIDAD Esta expresado con conductas >
3. ACTUALIDAD (Ac::.c;l.::i: al avance de la ciencia y X
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y logica B > S
5. SUFICIENCIA S aaligd o >
6. INTENCIONALIDAD | Adecuades m;’:;;‘o valorar  los x
spectos de estudi
Basado en el aspecto tebrico
7. CONSISTE N(‘__l__[\ cientifico y del tema de estudio )(
8. COHERENCIA \E;::::b]]:: variables, dimensiones y >(’
| o - - La estrategia responde al - -
9. METODOLOGIA propésito del estudia x
Genera nuevas pautas para la
10. CONVENIENCIA investigacién y construccién de x
—_— teorias E
SUB TOTAL,
TOTAL
VALORACION ~
CUANTITATIVA:. ..coou0 ( i 20 )

VALORACION CUALITATIVA: (... 5%

OPINION DE APLICABILIDAD : %w ................ N
LUGAR Y FECHA:...... %N—Q \ }?@& Hw Q‘OJ <
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4: Tabla de la prueba de validacion (V de Aiken)

V Ayken
Criterios item ler Juez  2doJuez  3erJuez  4toJuez  5to Juez C V Ayken X V Ayken
X item  variables | x criterio
1 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0
2 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0 10
3 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0 '
4 2 4 2 4 4 16 | 5 5 0,8
5 3 4 4 4 4 19 | 5 5 1,0
CLARIDAD 6 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0 1,0

7 3 4 4 4 4 19 | 5 5 1,0
8 3 3 4 3 3 16 | 5 5 0,8 1,0
9 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0
10 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0
11 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0
1 2 5 2 4 4 17 | 5 5 0,9
2 3 4 4 4 4 19 | 5 5 1,0 10
3 4 4 4 5 4 21 5 5 11 '
4 3 4 4 4 4 19 | 5 5 1,0
5 3 3 4 3 3 16 | 5 5 0,8

OBJETIVDAD 6 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0 0,9
7 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0
8 2 4 2 4 4 16 | 5 5 038 1,0
9 3 4 4 4 4 19 | 5 5 1,0
10 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0
11 3 4 4 4 4 19 | 5 5 1,0
1 3 3 5 3 3 17 | 5 5 0,9

ACTUALIDAD 2 4 4 4 4 4 2015 5 1,0 1,0 1,0
3 4 4 4 4 4 20 | 5 5 1,0
4 4 4 5 4 4 21 | 5 5 1,1
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0,9

0,9

0,9

1,0

1,0

0,9

1,0

0,9

0,9
0,9

0,8

1,0
11

1,0
0,8

1,0
1,0
1,0
0,9

1,0
1,0
1,0

0,9

1,0
1,0
1,0
0,8

1,0
11
0,8

1,0
1,0
1,0

0,8

1,0
1,0
1,0

0,8

1,0
1,0
1,0

0.8

1,0
1,0

16
20
21

20
16
19
20
19
17
20
20
20
17
19
20
19
16
20
21
16
19
20
19
16
20
20
20
16
20
20
20

16
19
20

10
11

6

10
11

10
11

3
4
5

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD
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1,0

0,9

0,9

0,9

1,0

0,9

1,0

0,9
1,0

1,0
0,8

1,0
1,0
1,0
0,8

1,0
1,0
1,0
0,8

1,0
1,0

0.8

1,0
1,0
1,0
1,0
0,8

1,0
1,0
1,0

0,8

1,0
1,0
1,0

0,8

1,0
1,0
1,0
0,8

1,0
1,0

0.8
1,0

19
16
20
20
20
16
19
20
19
16
20
20
16
19
20
20
20
16
19
20
19
16
20
20
20
16
19
20
19
16

20
20
16
19

10
11

6

10
11

10
11

CONSISTENCIA

COHERENCIA

METODOLOGIA




1,0

0,9

1,0

1,0
1,0

0,8

1,0
1,0
1,0
0,8

1,0
1,0
1,0

0,8

1,0
1,0
1,0

0,8

1,0

20
19
16
20
20
16
19
20
19
16

20
20
19
16
20
20

10
11

10
11

CONVENIENCIA
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5: Copia de la data procesada

Variable X: Cultura Organizacional

tem® item® iteml( itemll iteml12

tems itemé item?

item? item? temd

N® iteml

—

L B B e B B o B e |

= = = o e e
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(0]

L]

|

=]

=]

=
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Variable Y: Gestion de la innovacion tecnolégica
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6: Consentimiento informado

TITULO DE LA INVESTIGACION

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE
INNOVACION TECNOLOGICA EN EL COMANDO DE EDUCACION Y DOCTRINA
DEL EJERCITO, CHORRILOS, 2018.

PROPOSITO DEL ESTUDIO

La investigacién busca determinar la influencia de la cultura organizacional en la gestién de
innovacién tecnoldgica, para contribuir de manera eficaz con implantacién de estrategias en
apoyo a la cultura organizacional y, en consecuencia, la gestion de innovacion tecnologia se
convierta en un medio para alcanzar un fin, en los procesos académicos y administrativos en
el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército (COEDE), Chorrillos, 2018.

PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

El desarrollo y operativizacion para el recojo de informacion en el Comando de Educacion y
Doctrina del Ejército, se le informd que se ha solicitado autorizacion para el recojo de
informacidn y cudl es el prop6sito del estudio, cuya utilidad permitira el aprovechamiento del
conocimiento, que van a ser favorable a la institucion, en cuanto a la cultura organizacional y

la gestion de innovacion tecnolégica.

RIESGOS

Asimismo, se les inform6 de los riesgos probables, que entiendo que, si no informo
adecuadamente y con la verdad todos los datos necesarios, se pueden ocasionar confusiones
en el diagnostico o errores en la seleccion de los tratamientos estadisticos, sin que estos
resultados sean atribuibles a la mejora de los procesos de la cultura organizacional y la gestion

de innovacion tecnologica.

BENEFICIOS

Se me ha informado de la investigacién y he tenido la oportunidad de hacer preguntas, con
relacion al beneficio institucional en la cual labord, més no econdémico en lo individual, que

voluntariamente he aceptado colaborar con el investigador.
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COSTOS

No representa ningln costo para el encuestado ni para su institucion.

INCENTIVOS O COMPENSACIONES

No representa ningun incentivo para el encuestado ni para su institucion.

TIEMPO

Se aplicard la medicién de las variables, cultura organizacional y gestion de innovacion

tecnolégica; el tiempo previsto para su desarrollo serd de 25 minutos.

CONFIDENCIABILIDAD

Se les informa que los datos recabados seran utilizados estrictamente en la presente
investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al
término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del
mismo Yy entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los

acuerdos establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:

|

Whlter Enrique Astudillo Chavez

GO02/ 40
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7: Autorizacion de la entidad donde se realiz6 el trabajo de campo

e Minioterion 1o | Comando de Educacion
PERU | ge Defensa |Ei€rcito del Pertl | y Doctrina del Ejército.

“Afo de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

[WICA Dirg
B “em,

AUTORIZACION

Yo, Walter Astudillo Chavez identificado con DNI N°43590210 y en mi
calidad de Comandante General del Comando de Educacion y Doctrina
del Ejército, autorizo al Bachiller César Enrique Checa Loayza
identificado con DNI N° 43838033, a realizar un trabajo de investigacion
dentro de las instalaciones del COEDE; con la finalidad de obtener
informacion para formular su tesis titulada “Cultura Organizacional y
Gestion de Innovacién Tecnoldgica en el Comando de Educacion y
Doctrina del Ejército, Chorrillos, 2018”, para optar el grado académico de

Maestro en Administracion y Direccidon de Empresas.

Chorrillos, 04 de enero de 2019

el Comando de Educacién y
Doctrina del Ejército
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8: Declaracioén de autenticidad de tesis

El abajo firmante, a cargo del trabajo de tesis denominado “LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE INNOVACION
TECNOLOGICA EN EL COMANDO DE EDUCACION Y DOCTRINA DEL
EJERCITO, CHORRILLOS, 2018.

Declaro:

Que la tesis presentada ha sido integramente por el suscrito y que no existe plagio
alguno, presentado por ofra persona, grupo o institucién, comprometiéndome a poner
a disposiciéon de la Universidad Alas Peruanas, los documentos que acrediten la
autenticidad de la informacion proporcionada, si esto fuera solicitado por la entidad.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién, tanto en los documentos como en la informacion aportada.

Me afirmo y ratifico en lo expresado, en senal de lo cual firmo el presente
documento.

Lima, 25 Setieghbre del 2019.

nrigiie Checa Loayza
D © 43838033
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