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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion esta relacionado a la gestion del conocimiento
y su influencia en la productividad laboral de los colaboradores de la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020. El tipo de estudio es investigacion basica, el disefio
de investigacion es explicativa y aplicativa. Considerando que, en UPT, la
productividad, no es muy adecuada por la falta de capacitaciones y socializacion
de directivas internas planteadas. Asimismo, se considera también el sistema de
gestion de conocimiento como indicador de la eficiencia, competitividad asi como
otros indicadores a contemplar que influyen directamente en la productividad.
Metodolégicamente se trabajé con una muestra de 197 colaboradores, se utilizd
como técnica la encuesta y como instrumento se aplicd un cuestionario por cada
variable. La tesis permitira mejorar el capital intelectual de la universidad, teniendo
en cuenta que se va a desarrollar las habilidades de los colaboradores para adquirir
informacion, transformandolo en conocimiento e incorporandolo a la institucién
como aprendizaje, para compartirlo y asi propiciar una mejor productividad y
cambio.

El presente trabajo esta ligado a la linea de investigacién en administracion, que
relaciona directamente la productividad, satisfaccion laboral y el clima
organizacional que permite a través de propuestas técnicas lograr una mejor gestion
universitaria llenando el vacio que se ha evidenciado en todo el proceso de
investigacion. Un clima favorable permite un compromiso estable de los
colaboradores con su institucion y puede tanto ayudar a la generacién de éste clima
adecuado, como contribuir directamente al incremento de productividad. La
productividad de los colaboradores es un indicador del resultado del impacto global
por haber incrementado el conocimiento, las capacitaciones y moral de los
colaboradores, asi como la innovacion y mejora de los procesos internos y de la
satisfaccion de los usuarios.

Finalmente, se observa que en la hipotesis general el coeficiente Rho de Spearman
asciende a 0.658 y el nivel de significancia es 0.001 (p-valor). Existiendo un nivel

de correlacion alto por lo tanto se concluye que existe influencia entre la gestion
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del conocimiento y la productividad laboral de los colaboradores de la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020.

Palabras Clave: Gestion de conocimiento, productividad, clima organizacional.

Universidad Privada de Tacna, satisfaccion del trabajo.
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ABSTRACT

This research work is related to knowledge management and its influence on the
labor productivity of the collaborators of the Private University of Tacna, period
2020. The type of study is basic research, the research design is explanatory and
applicative. Considering that, in UPT, productivity is not very adequate due to the
lack of training and socialization of internal directives. Likewise, the knowledge
management system is also considered as an indicator of efficiency,
competitiveness, as well as other indicators to be considered that directly influence
productivity. Methodologically, a sample of 197 collaborators was used, the survey
was used as a technique and a questionnaire was applied as an instrument for each
variable. The thesis will improve the intellectual capital of the university, taking
into account that the skills of the collaborators will be developed to acquire
information, transforming it into knowledge and incorporating it into the institution
as learning, to share it and thus promote better productivity and change.

The present work is linked to the line of research in administration, which directly
relates productivity, job satisfaction and the organizational climate that allows,
through technical proposals, to achieve better university management, filling the
gap that has been evidenced in the entire research process . A favorable climate
allows a stable commitment of the collaborators with their institution and can both
help to generate this suitable climate, as well as contribute directly to the increase
in productivity. The productivity of the collaborators is an indicator of the result of
the global impact for having increased the knowledge, training and morale of the
collaborators, as well as the innovation and improvement of internal processes and
user satisfaction.Finally, it is observed that in the general hypothesis the Spearman
Rho coefficient amounts to 0.658 and the level of significance is 0.001 (p-value).
There being a high level of correlation, therefore, it is concluded that there is an
influence between knowledge management and labor productivity of the

collaborators of the Private University of Tacna, period 2020.

Key Words: Knowledge management, productivity, organizational climate. Private

University of Tacna, job satisfaction.



17

INTRODUCCION

La mejora continua relacionada a la productividad no se manifiesta en su totalidad,
por lo que la gestion del conocimiento adquiere importancia en la medida que se
apoya como estrategia para resolver los problemas que se presentan en diferentes
dimensiones. Los problemas de las organizaciones estan relacionados con las
deficiencias y dificultades para realizar procesos efectivos de monitoreo,
seguimiento y control de las acciones y actividades que realiza la entidad para la
generacion de servicios que respondan a las expectativas y necesidades de los
clientes.

La productividad entendida como el uso efectivo de las capacidades y recursos de
la organizacién en la fabricacion de productos o prestacion de servicios, esta
asociada al conocimiento que las personas tienen de las acciones y actividades que
se ejecutan en los diversos procesos realizados. Esto implica vincular los temas de
gestion del conocimiento, control total de pérdidas y productividad.

De la premisa anterior el desarrollo del presente trabajo de investigacion esta
relacionado a determinar como la gestion del conocimiento influye en la
productividad de los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna [UPT] para
proponer un modelo de gestidén que ayude a optimizar sus recursos y posibilidades
teniendo en cuenta que el conocimiento tacito e implicito influyen en la capacidad
de gestion de la universidad. Asi también colocar al conocimiento como elemento
central de un nuevo paradigma productivo para que los colaboradores puedan ser
mas productivos. Es por ello, que se ha considerado la gestion del conocimiento
para contar con un adecuado desarrollo institucional promoviendo la productividad
laboral del personal en la universidad porque viene a ser su capital mas importante
y la correcta administracion del mismo, una de sus tareas mas decisivas, teniendo
en cuenta que la cultura del conocimiento debe formar parte del consenso de la
comunidad universitaria, observando que muchas veces los altos funcionarios
directivos no desean innovar animandose a continuar con métodos tradicionales y
los docentes y no docentes también en actitud conformista han sido el topico para

no alcanzar al maximo la productividad laboral.
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El presente trabajo de investigacion se ha dividido en cinco capitulos, en el Capitulo
I, se desarrolla todo lo relacionado el planteamiento del problema, formulacion del
problema, objetivos de la investigacion; en el Capitulo Il, se desarrolla el marco
teorico, antecedentes, bases tedricas, definicion de términos basicos; en el Capitulo
Il se desarrolla la metodologia, el tipo de investigacion, disefio, sistema de
hipétesis y variables, poblacion y muestra; en el Capitulo IV se muestran los
resultados y su discusion y contrastacion de hipoétesis; en el Capitulo V se
desarrollan las conclusiones y sugerencias; de los resultados obtenidos, finalmente
se concluye que existe influencia significativa entre la gestién del conocimiento y
la productividad laboral de los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las principales causas que han llevado a realizar la presente investigacion
son: la falta de indicadores de desempefio y beneficios medibles, insuficientes
incentivos a los colaboradores, inadecuada planificacion, disefio,
coordinacion y evaluacion; capacidad inadecuada de los gestores del
conocimiento y de los que trabajan ése conocimiento por consiguiente todo
lo mencionado incide directamente en la productividad. Esta productividad
conlleva a que los objetivos no se cumplan adecuadamente y no exista una
buena comunicacion entre los colaboradores de la universidad. Por lo
anteriormente descrito se considera que en la Universidad Privada de Tacha
se diagnostica una falta de mejora continua en la productividad.
Hoy en dia la gestion del conocimiento ha adquirido mucha importancia en
las empresas porque se puede conocer a profundidad como el conocimiento
tacito e implicito influyen en la capacidad de gestion de la empresa. Es por
ello, que las instituciones han comenzado a considerar la gestion del
conocimiento para contar con un adecuado desarrollo institucional
promoviendo la productividad laboral del personal docente y no docente en
la universidad porque viene a ser su capital mas importante y la correcta
administracion del mismo, una de sus tareas mas decisivas.

“Ahora se habla de la “economia del conocimiento”, de la

“sociedad de la informacion”. Los datos sobre el perfil educativo de

los colaboradores, sobre el uso de tecnologias, sobre la importancia

de las innovaciones técnicas en la sociedad o en las empresas,

muestran que entramos a nivel mundial en una nueva etapa de la

Humanidad. En este contexto, a pesar de las coyunturas el potencial

de recursos humanos calificados, ... en América Latina puede

considerarse suficiente para adoptar otro modelo de desarrollo con

uso intensivo de conocimiento y con mejores posibilidades de

bienestar colectivo. El problema es que la clase dirigente ain no
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tiene conciencia de esta perspectiva y por lo tanto carece de

politicas de conocimiento.” (Pérez, 2017, pag. 18)

De acuerdo a Consejo Nacional de Ciencia, Tenologia e Innovacion
Tecnologica [CONCYTEC] (2017) en el Pert sélo hay un investigador por
cada 5 000 personas de la poblacion econdmicamente activa [PEA],
asimismo gasta el 0,08% del Producto Bruto Interno [PBI] en investigacion
y desarrollo, siendo esta cifra muy inferior a casos como el de Colombia
(0,25%), Chile (0,38%) y México (0,54%).

Respecto a la gestion del conocimiento se pueden adoptar dos perspectivas.
La primera consiste en aprovechar este enfoque con técnicas gerenciales a fin
de mejorar el funcionamiento de las organizaciones universitarias. La
segunda coloca a las universidades en la funcion estratégica de transferir
conocimientos a la sociedad, el Estado y la economia para crear un proceso
de desarrollo. (Pérez, 2017, pag. 20)

Las universidades necesitan informatizar su organizacion, valorizar su capital
intelectual e introducir innovaciones inteligentes para optimizar sus recursos
y posibilidades. Por otro lado, la Universidad puede ampliar y multiplicar sus
recursos y capacidades, atendiendo las demandas sociales, del Estado y de las
empresas. Se sostiene que mas importante que los recursos presupuestarios es
la capacidad para formar profesionales o la existencia de grupos de
investigacion, es el modo de articulacion de los productores de conocimiento
con las necesidades sociales. (Pérez, 2017, pég. 20)

Porter (1991) citado en (Pérez, 2017, pag. 20) sostiene que el “despliegue de
los factores” de la economia es mas importante que la posesion de factores
como el capital o los recursos naturales. La gestion del conocimiento supone
un interés de parte de los dirigentes universitarios. Sin una fuerte motivacion,
sin un compromiso de los dirigentes, las técnicas para mejorar la formacién
docente o no docente la informatizacién organizacional, la reforma curricular
u otras iniciativas pueden quedar truncas.

La cultura del conocimiento tiene que formar parte del consenso de la

comunidad universitaria. La “cultura del conocimiento” se puede construir
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por distintos caminos. En algunas universidades de Chile o de Brasil se apela
a programas interdisciplinarios que vinculan profesores e investigadores de
distintas disciplinas. En Argentina, el Programa de Incentivos, ofrecen
subsidios para permitir que miles de profesores iniciaran proyectos de
investigacion. Socializar el conocimiento “tacito” que se encuentra en las
experiencias y saberes de los mismos miembros de la comunidad universitaria
es una de las alternativas que se puede sefialar a través de los procesos de
“conversion” de conocimientos que proponen Nonaka y Tackeuchi. Las
catedras de teoria de las organizaciones, de politicas educativas, de teoria del
conocimiento, de gestién de recursos humanos y otras, pueden volcarse a
mejorar el funcionamiento de la Universidad y fomentar la “reflexividad” o
el autoconocimiento de los mismos actores universitarios también forma parte
de la gestion del conocimiento (Pérez, 2017).
Sin embargo, la administracion de este talento no es una tarea muy sencilla,
por cuanto cada persona esta sujeta, a la influencia de muchas variables y
entre ellas, son muy diversas las diferencias en cuanto a aptitudes y actitudes,
patrones de comportamiento y, por tanto, su productividad laboral.
“No obstante, existen empresas que han llevado a cabo estos
procesos con éxito ya que han centrado su estrategia de cambio en
el fortalecimiento, desarrollo y gestién de su capital humano,
mediante el empoderamiento de procesos, manejan comunicaciones
claras y transparentes, establecen objetivos y metas de cambio,
permiten la participacion de los colaboradores en la
implementacion y el fortalecimiento del cambio; asi como emplea
estrategias efectivas de gestion de personal que faciliten este
proceso. De esta manera, el desarrollo organizacional esta ligado
con una administracién y gestion efectiva de las personas, unido a
la implementacion de tecnologias y crecimiento organizacional.”
(Pardo, 2014, pag. 40)
La administracion de las instituciones ha sido fundamental para que

estas tengan el exito necesario, una adecuada gestion institucional es un factor
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importante que se debe de considerar para el desarrollo ya sea de las
instituciones publicas o privadas, mas ain cuando estd encaminado a
determinar la potencialidad que posee cada uno de sus colaboradores, de esta
manera se lograra medir la productividad laboral con eficiencia y eficacia que
entrega cada persona con el afan de demostrar un trabajo de calidad y ésta sea
su carta de presentacion que le permita un mayor desarrollo profesional,
teniendo en cuenta la importancia para la universidad poder contar con una
adecuada gestion del conocimiento lo que va relacionado con la productividad
laboral hacia una institucion de calidad. Es por ello, que las instituciones han
comenzado a considerar la gestion del conocimiento que permita contar con
un adecuado desarrollo institucional promoviendo la productividad laboral
del personal docente y no docente en la universidad porque viene a ser su
capital mas importante y la correcta administracion del mismo, una de sus
tareas mas decisivas. Sin embargo, la administracion de este talento no es una
tarea sencilla, por cuanto cada persona esta sujeta, a la influencia de muchas
variables y entre ellas son muy diversas las diferencias en cuanto a aptitudes
y actitudes, patrones de comportamiento y, por tanto, su productividad
laboral. En el caso de la productividad laboral diversos autores coinciden que
principales causas muestran debilidades que arrojan la carencia de un estudio
de métodos previos para el desarrollo de capacitaciones de alto nivel para los
colaboradores.
En este punto es importante constatar si existe el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en esta institucion por lo que amerita entender si esta
relacién se da pues de acuerdo a Manosalvas, & Quintero, (2015)
“En la sociedad del conocimiento en la que nos desenvolvemos en la
actualidad (Dean & Kretschmer, 2007 citado en Manosalvas (2015,
pag. 6), caracterizada por un entorno competitivo, dindmico y
complejo; el conocimiento y la innovacion se han convertido en los
recursos dominantes de la economia contemporanea (Delgado,
Martin-de-Castro, Navas-Lopez, &Cruz-Gonzalez, 2013 citado en

Manosalvas (2015, pag. 6)...en este sentido, uno de los aspectos que
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ha recibido mayor atencion es la satisfaccion laboral, toda vez que la

clave para que las empresas obtengan resultados positivos es el

recurso humano.

Toma tiempo poder, preparar, capacitar y desarrollar al personal
necesario para la conformacion de grupos de trabajos competitivos asi como
la fuga del talento humano de las instituciones es muy dificil afrontarla con
las mismas soluciones adoptadas para la pérdida de capital o de equipamiento.
Actualmente, las instituciones presentan el problema de la falta de
conocimiento del personal en el desarrollo de las tareas operacionales y
atencion al pablico ante la solicitud de algun servicio que requiere, se observa
que no se hace un andlisis exhaustivo soportado por las herramientas
tecnoldgicas que se utilizan, las cuales tiene un impacto directo en el logro de
los objetivos de productividad establecidos.

Se observa en la alta direccion que gran parte del equipo de
colaboradores son trasladados de manera interna mejor dicho de otras areas u
oficinas en las cuales han visto otro tipo de gestion, los aplicativos que
manejan son distintos, los procesos y flujos varian considerablemente, gran
parte de estas personas trasladadas han sido derivadas a diferentes oficinas
sin contar con su opinion y lo muestran en las actitudes al momento de
desarrollar sus tareas lo cual se plasma en los resultados de productividad
laboral. Este problema tiene su origen en la carencia de conocimientos
técnicos profesionales, gestion de clientes, manejo de aplicativos e
inteligencia emocional al abordar a los clientes ante sus solicitudes. Esta falta
de conocimiento viene ocasionado deficiencias en los resultados y objetivos
cualitativos y cuantitativos poniendo en riesgo el cumplimiento adecuado de
funciones, constantemente se tiene quejas del personal y no se le da una
solucion sélida, por parte de nuestro funcionario contratante, quien muchas
veces nos exige separar a los colaboradores menos productivos el cual nos
afecta nuestro indicador de rotacion por formacion de las personas. Se
muestra debilidades que arrojan la carencia de un estudio de métodos previos

para el desarrollo de las capacitaciones de alto nivel para el personal nuevo.
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Un clima laboral favorable permite un compromiso estable de los
colaboradores con su institucion y puede tanto ayudar a la generacion de este
clima adecuado, como contribuir directamente al incremento de
productividad. La productividad de los colaboradores es un indicador del
resultado del impacto global de haber incrementado el conocimiento, las
capacitaciones y moral de los colaboradores, asi como la innovacién y mejora
de los procesos internos y de la satisfaccion de los clientes. Muchas veces los
altos funcionarios directivos no desean innovar animandose a continuar con
métodos tradicionales y, el personal docente y no docentes también en actitud
conformista han sido el tpico para no alcanzar al maximo la productividad
laboral. Sin darse cuenta que esta forma de pensar puede llevar a obtener un
producto de deficiente calidad, por ello los colaboradores no docentes deben
mejorar la gestion del conocimiento, trabajando arduamente en el cambio
radical de administrar la universidad de la mejor manera.

Entendiéndose el sistema de gestién de conocimiento como indicador
de eficiencia, competitividad y otros indicadores a contemplar es también el
envejecimiento de la fuerza de trabajo que hace necesario generar empleos
sostenibles, es decir, con la propiedad de mantener y posibilitar la
permanencia en ellos de los colaboradores, ahora y en el futuro. Estudiar las
diferencias y particularmente las relativas a la edad es considerado un tema
de investigacion relevante para informar a la teoria y la gestion de las
organizaciones con respecto a los colaboradores en sus distintas edades vy,
particularmente, en la etapa de la mitad de la carrera, que a menudo es
descuidada al privilegiarse la investigacion sobre el trabajo y el
envejecimiento. El presente trabajo ligado a la linea de investigacion en
administracion, valorara y relacionara directamente la satisfaccion laboral,
clima organizacional y productividad que permitird a través de propuestas
técnicas lograr una mejor gestion universitaria llenando el vacio que se ha
evidenciado en todo el proceso de investigacion.

La presente investigacion se ha realizado en la UPT por ser una

institucién de prestigio en el sur del Pert, con mas de 30 afios de actividad
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académica, licenciada lo cual amerita mantener una mejora continua
relacionada a la productividad y siendo mi persona uno de los colaboradores
identificados con la institucion se pretende aportar con el presente trabajo a
la mejora correspondiente.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Interrogante principal
¢Como influye la gestion del conocimiento en la productividad
laboral de los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020?
1.2.2 Interrogantes secundarias
1. ¢Enqué medida la falta de conocimiento influye en la productividad
en la Universidad Privada de Tacna, periodo 20207
2. ¢De qué manera el conocimiento tacito influye en la productividad
en la Universidad Privada de Tacna, periodo 20207
3. ¢En qué medida el conocimiento explicito influye en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 20207
4. ¢De qué manera las caracteristicas académicas influyen en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 20207
5. ¢(De qué manera las habilidades y experiencias influyen en la

productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
La presente investigacion se justifica, teniendo en cuenta que del andlisis
efectuado se podré mejorar el capital intelectual de la universidad, teniendo
en cuenta que de la relacion de gestion del conocimiento con la
productividad laboral de UPT que es una realidad compleja, enmarcada en
un medio actual caracterizado por la competitividad, globalizacion, crisis
mundial, desarrollo tecnolégico y enfoque centrado en el crecimiento,
donde resulta clave la gestion del conocimiento para lograr el éxito de la
universidad, resulta importante desarrollar las habilidades de los
colaboradores para adquirir informacién, transformandolo en conocimiento
e incorporandolo a la institucion como aprendizaje, para compartirlo y asi
propiciar el cambio. Esto es muy importante ya que existe un consenso

generalizado acerca de la existencia de una correlacion entre gestion del
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conocimiento y éxito empresarial, Ilamese productividad y entre gestion
del conocimiento y adaptabilidad de la universidad. Los resultados de la
presente investigacion se convertirdn en un documento también de beneficio
para las entidades educativas ya que con esto aplicaran el nuevo modelo de
gestion de conocimiento relacionado con la productividad laboral. Con lo
indicado se va a permitir contar con un modelo de gestion de conocimiento
a través de una adecuada planeacion, organizacion, direccién y control, lo
que permitird tomar decisiones acertadas y de esta manera cumplir con los

objetivos institucionales propuestos para la Universidad Privada de Tacna.

Tedrica

El presente trabajo de investigacion se justifica, teniendo en cuenta que con
el analisis efectuado se plantea mejorar la gestion del conocimiento, bajo un
pensamiento completo (mediante el pensar con  pertenencia,
multidimensional, reflexivo y sentido evolutivo) que debera alinearse con la
productividad, en cumplimiento con los objetivos y metas de la Universidad

Privada de Tacna.

Metodoldgica.

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se justifica teniendo en
cuenta gue va a permitir proporcionar una base metodoldgica llamada a
cumplir su verdadero rol protagonico en la construccion de una mejor
sociedad, para aportar a la construccion de nuevos modelos y mejorar el
conocimiento de los colaboradores que posibilite la productividad laboral.

Econdmica.

Se justifica teniendo en cuenta que va a permitir desarrollar las funciones
encargadas, respondiendo a una necesidad y obligatoriedad que se tiene hacia
la comunidad y actores involucrados, ello orientado a la gestion del
conocimiento que busca relacionar el conocimiento que tienen los

colaboradores con la productividad.
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Préctica

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se justifica, teniendo en
cuenta que, con los resultados obtenidos, se va a aportar al conocimiento que
tienen los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna y se impartira el

impacto que ha de tener como profesionales productivos.

Social

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se justifica teniendo en
cuenta que, con los resultados obtenidos, ayudard a la formacién del
trabajador universitario y el conocimiento que permita transformar y mejorar

la condicion de vida de los seres humanos y del medio natural y social.
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1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Analizar si influye la gestion del conocimiento en la productividad laboral de

los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

1.4.2 Objetivos especificos

Analizar de qué manera la falta de conocimiento influye en la
productividad de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
Determinar si el conocimiento tacito influye en la productividad en la
Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

Establecer de qué manera el conocimiento explicito influye en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
Analizar de qué manera las caracteristicas académicas influyen en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
Comprobar si las habilidades y experiencias influyen en la

productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes de la gestidon del conocimiento

2.1.1.1. Tesis

Quiros, (2015) en su tesis para optar el grado de doctor en Administracion de
Empresas y Comercializacion de la Universidad de Sevilla, titulada: “Andlisis
de las tendencias en gestion de los recursos humanos desde una perspectiva
académica y empresarial” concluye que la aplicacion del analisis semantico
y el uso de las memorias como fuente de informacién sobre los principales
temas en materia de Recursos Humanos desde el punto de vista empresarial
aportan un nuevo enfoque al estudio del distanciamiento entre teoria y
practica, producido a partir de los afios setenta, en un campo tan importante
como el de los Recursos Humanos. El resultado es la constatacion de cuéles
son los temas de Recursos Humanos que son considerados mas importantes
por cientificos y empresarios en funcion de sus publicaciones, articulos
cientificos en el primer caso y memorias en el segundo, y la comparacion

entre ambos.

Martin (2011) en su tesis para optar el grado de doctor en el departamento
de organizacion de empresas y comercializacion e investigacion de mercado
de la Universidad de Valladoid, titulada: “Gestion de recursos humanos y
retencion del capital humano estratégico: andlisis de su impacto en los
resultados de empresas innovadoras espariolas”, en la que concluye que la
influencia de la gestion de recursos humanos sobre los resultados
organizativos, constatando tanto la necesidad de incluir nuevas medidas de
resultados que no sean sélo financieras, como la necesidad de profundizar en

las etapas intermedias por las que esta influencia tiene lugar.

Almadana (2016) en su tesis para optar el grado de doctor de la Universidad

de Malaga, titulada: “Direccion estratégica de recursos humanos vy
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compensacion total”, en la que el objeto principal del estudio ha sido estudiar
la importancia de la compensacion total dentro de la estrategia de recursos
humanos y determinar si es la retribucion extrinseca financiera directa la mas
valorada dentro de la misma, asi como la tendencia de los demas tipos de
retribucion en la organizacion de acuerdo a la importancia en el desarrollo de
la estrategias de la organizacion y en concreto, a la atraccion, retencién de
capital humano. En cuanto a la metodologia desarrollo un trabajo cuantitativo
analizando una muestra de 39 profesionales de recursos humanos de
importantes organizaciones en Malaga. La tesis ayuda a comprender la
complejidad de estudiar a una organizacion y a la vez da luces para
comprender el tipo de preguntas necesarias para poder profundizar el estudio

que se esta realizando.

Rodriguez & Rodriguez (2018) en su tesis para optar el grado de doctor en
el departamento de economia financiera y contabilidad de la Universidad de
Valladolid, titulada: “Capital humano y su aportacion al resultado de la
empresa.: andlisis en el sector industrial”, en donde el objetivo ha sido
averiguar en qué grado y sentido influye el capital humano en los resultados
del sector industrial a partir de un modelo econométrico elaborado al efecto.
En cuanto la metodologia uso la base de datos Asset 4 de Thomson Reuters
Datastream para un periodo temporal de 2007 a 2014, ambos inclusive. El

documento aporta a la investigacion un modelo interesante de poder replicar.

Gonz (2013) en su tesis para optar el grado de doctor en la Universidad
Auténoma de Barcelona, titulada: “Andlisis de las tendencias en gestion de
los recursos humanos desde una perspectiva académica y empresarial”, en
donde concluye que: La aplicacion del Analisis Semantico y el uso de las
memorias como fuente de informacion sobre los principales temas en materia
de Recursos Humanos desde el punto de vista empresarial aportan un nuevo
enfoque al estudio del distanciamiento entre teoria y practica, producido a

partir de los afos setenta del siglo pasado, en un campo tan importante como
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el de los Recursos Humanos. Este nuevo enfoque implica una nueva forma
de analizar la realidad subyacente en este campo del saber, encuadrandose en
el campo de investigacién emergente de la aplicacion de la Mineria de Datos
a la Gestion de los Recursos Humanos. El Analisis Semantico ha permitido
detectar las estructuras teméticas subyacentes en dos corpus de documentos,
los articulos cientificos en materia de Recursos Humanos y las memorias
empresariales, su estudio mediante el Andlisis Cluster y la comparacion de
ambas. Aporta a la investigacion en determinar qué tipos de modelos se

pueden desarrollar para explorar la variable de estudio.

Pesantez (2017) en su tesis para optar el grado de doctor en ciencias
administrativas de la Universidad Mayor de San Marcos, titulada: “El capital
humano y su incidencia en la competitividad de las pymes del sector
manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador”, en donde concluye que:
Los resultados del presente estudio demuestran que si existe una incidencia
positiva directa del capital humano en la competitividad de las PYMES del
sector manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador en un alto nivel, ya que
de acuerdo al coeficiente de correlacion de Pearson se obtuvo una relacion
del 0,82; y de acuerdo al coeficiente de correlacidn de Tau-b de Kendall existe
una relacién aceptable entre el capital humano y la competitividad de 0,358,
De la misma manera se comprob6 que si existe una asociacion positiva directa
de la innovacion del capital humano generada a partir de sus conocimientos
sobre la competitividad de las PYMES.

2.1.1.2. Articulos cientificos

Pardo & Diaz (2014) en su articulo cientifico de Elsevier Doyma, titulada:
“Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo
organizacional, una vision desde los lideres de gestion humana en empresas
de Bogota D.C.” tuvo como proposito general comprender como los procesos
de capacitacion y de desarrollo de competencias se convierten en factores

clave para la transformacion organizacional. El estudio ha detectado el
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impacto del cambio organizacional. La muestra de empresas estudiadas
corresponde a un grupo de 81 lideres de talento humano.

Yepes, (2019) en su articulo cientifico de la Science of Human Action de la
Universidad Catélica Luis Amigo, titulada: “El talento humano: factor
estratégico para la innovacion y la transformacion organizacional”,
concluye que, en la actualidad, el talento humano se ha convertido en un
factor estratégico para adicionarle valor agregado a las empresas, por medio
de la innovacién y la transformacién organizacional. La gestion humana juega
un papel fundamental en la organizacion debido a que el éxito de la misma va
ligado sustancialmente a su equipo de trabajo, el cual debe enfocarse en
alinearse con los objetivos organizacionales y los requerimientos que surjan
de ellos, siendo altamente competitivos y garantizando a la compafiia un
mejoramiento en su desempefio a través del aprendizaje organizacional, en
efecto esto les aporta un crecimiento a nivel personal, profesional y ayuda a

la empresa en el logro de los resultados esperados.

Cuentas, (2018), en su articulo cientifico titulado: “La gestion del capital
humano en una unidad académica de educacion superior”, en la que
concluye que: el clima en la organizacion no dispone de los elementos
necesarios para propiciar un escenario adecuado para la inversion de capital
humano por parte de los docentes. Debido a que, por un lado, no se establece
el vinculo entre el aporte individual de cada colaborador con los objetivos y
estrategias macro de la institucion (alineacion estratégica). Asimismo, no
existe un conocimiento cabal de las competencias de los docentes a fin de ver
como cada uno puede contribuir efectivamente con el desarrollo de la
organizacion. Tampoco, existe una valoracion de sus aportes en la gestion y
no se cuenta con un sistema de incentivos formalizado para los docentes que

aliente su inversion de capital humano.
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Tejedo (2015) en su articulo cientifico titulado: “Informacion del Capital
Humano: la generacion de intangibles y la responsabilidad social ”, en donde
concluye que: la relevancia que ha adquirido el Capital Humano, suscitada
por la generacion de conocimiento y la preocupacion por un desarrollo
sostenible en el marco de la responsabilidad social, al igual que la necesidad
por una informacion mas completa y transparente, en aras a que las empresas
se comporten de una manera socialmente responsable, nos ha llevado a
estudiar la politica divulgativa de las empresas con relacion al mismo. Las
conclusiones de este estudio sugieren que, es escasa la informacion que
revelan las empresas del Ibex 35 en sus informes anuales. Quizés, uno de los
motivos por los cuales no suministran informacion puede deberse a que son
un recurso muy valioso y no quieren informar mas alld de lo exigido
legalmente por miedo a sus competidores. Ello se debe a que es un bien
valioso, pero no es propiedad de la empresa, puesto que sus empleados tienen
poder de decision propio y en cualquier momento pueden abandonar la

empresa.

Agudelo (2018) en su articulo cientifico titulado: “Formacion del talento
humano y la estrategia organizacional en empresas de Colombia”, en la que
concluye que: La contribucién de este articulo estd enmarcada en tres
aspectos fundamentales. El primero, es que no se encontraron investigaciones
empiricas en el Valle del Cauca que analicen la formacion del talento humano
y su relacion con la estrategia organizacional, cuyo abordaje también es
limitado a nivel internacional a pesar de la importancia de los recursos
humanos y su gestion para el éxito competitivo de las organizaciones
(Wilkinson, 1999; Cardon y Stevens, 2004 citados por Camarena y Saavedra,
2018). El segundo es que, aunque se reconoce la importancia del proceso de
formacion del recurso humano, las organizaciones destinan poco presupuesto

para este propésito y tampoco evaltan su eficacia.
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2.1.2. Antecedentes de la productividad laboral (VD)

2.1.2.1. Tesis

Rivas (2018) en su tesis para optar el grado de doctora en educacion de la
Universidad Mayor de San Marcos, titulada: “Clima organizacional en la
satisfaccion laboral y desempefio docente del DAE. Facultad de Medicina.
UNMSM 2015, en donde se acepta la hip6tesis de investigacion, es decir que
“Existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfaccion
laboral y el desempefio docente del Departamento Académico de Enfermeria
de la Facultad de Medicina de la UNMSM?” resultado hallado mediante el
analisis de regresion mdltiple. Por lo que se puede afirmar que a mejor clima
organizacional, mejor satisfaccion laboral y desempefio docente. A nivel
nacional la mayoria de trabajos encontrados van ligados a analizar la variable
clima organizacional y satisfaccion laboral, mas bien no se ha encontrado
estudios que vinculen la gestion de conocimiento con los aspectos

organizacionales en las universidades.

Calderdn, (2018) en su tesis para optar el grado de académico de maestro en
psicologia organizacional de la Universidad San Martin de Porres, titulada:
“Carga de trabajo, autoeficacia profesional y sindrome de burnout en
docentes escolares de Lima Metropolitana”, en donde concluye que: A partir
de los resultados encontrados, puede concluirse de forma general que la carga
de trabajo es influyente al burnout en los docentes escolares en contraste con
la autoeficacia profesional la cual no presento6 similar resultado. En cuanto al
analisis de comparacidn, no se presentaron diferencias segun el sexo y el nivel
de ensefianza. La carga de trabajo estuvo asociada positivamente con las
dimensiones del Burnout de agotamiento emocional [AE] vy la indiferencia [
IND], pero no con la eficacia profesional [EP]. Se entiende entonces que
niveles elevados de carga de trabajo en el docente escolar, puede producir un

mayor agotamiento emocional [AE] e indiferencia [IND], las cuales son
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consideradas como dimensiones centrales en el Burnout. En el caso de la
autoeficacia profesional no estuvo asociada con la AE, dimension inicial en
el desarrollo del Burnout, pero si estuvo asociada de forma negativa con la
IND y positivamente con la EP en el docente escolar. En el estudio
participaron 204 docentes de nivel escolar de instituciones de una
congregacion religiosa. Se han usado la Escala de Carga de Trabajo de la
Bateria de pruebas UNIPSICO, el cuestionario de Autoeficacia Profesional
(AU-10) y el Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS). Para el
analisis realizaron una regresion encontrando que la carga de trabajo tuvo un
mayor efecto sobre las dimensiones de Agotamiento Emocional (AE; B
=.495) e Indiferencia (IND; B =.338) del Sindrome de Burnout mientras que
Autoeficacia presentdé mayor efecto en la dimension de Eficacia Profesional

(EP; B =.460). Los resultados seran de mucho aporte para la discusion.

Castillo y Sabando (2018) en su tesis de pregrado de la Universidad Catdlica
de Guayaquil, titulado: “Estudio de la Incidencia que tiene la Rotacion de
Personal en la Productividad de la Compafiia Exportadora del Sur en el
Periodo 2014 al 2017, el objetivo del estudio fue aportar con estrategias que
en cuanto a la rotacion del personal en la compafiia Exportadora del Sur, para
lo cual realizaron un analisis correlacional desde el punto de vista cuantitativo
y a nivel cualitativo se realizé entrevistas al personal de produccion a fin de

profundizar los hallazgos.

Choque y Piscoya (2013), en su tesis para optar el grado de magister en
administracion estratégica de empresa otorgado por la Pontificia Universidad
Catolica del Perd. En donde se llega a la siguiente conclusion se determina
que, si existe una relaciébn muy consistente entre satisfaccion laboral y
productividad laboral, en efecto, una persona descontenta e insatisfecha en el
trabajo se comporta distinta y rinde menos que la persona satisfecha. Las
investigaciones cuantitativas que han realizado estudios sobre la relacion de

ambos constructos (satisfaccién laboral y productividad laboral) determinan
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que los factores que influyen en la relacion no son la remuneracion, ni los
beneficios, ni los estimulos, ni el carisma del lider corporativo, sino la
relacién interpersonal que el manager, supervisor o jefe inmediato establece

con el personal operativo.

Ochoa (2014) en su tesis de pregrado de la Universidad Rafael Landivar,
titulado: “Motivacion y productividad laboral”, en donde se concluye que:
de acuerdo a los resultados derivados del estudio realizado La motivacion y
su influencia en la productividad laboral en la empresa municipal aguas de
Xelaju EMAX. de la ciudad de Quetzaltenango. La motivacién influye de
manera absoluta en la productividad laboral de cada empleado, como lo
confirma en la investigacion que se realizo, en donde se demuestra que desde
las motivaciones que se viven en el ambiente familiar hasta en la relacion con
los compafieros de trabajo tiene que ver en el desarrollo integral de los

colaboradores.

2.1.2.2. Articulos cientificos

Martinez, Oviedo, & Luna,(2013) en su articulo cientifico, titulado:
“Condiciones de trabajo que impactan en la vida laboral”, en donde
concluye que los avances realizados en el campo han dado frutos y
actualmente se estan estimando nuevas metodologias y/o herramientas que
permitan evaluar las condiciones a las que estan expuestos los colaboradores,
y de esta manera involucrarlos a conseguir no solo los objetivos financieros
y de operaciones de la empresa, sino también los beneficios en pro de su
desarrollo personal y profesional.

Mendoza & Moyano (2019) en su articulo cientifico de la Revista Gerencia
y politicas de la salud, titulada: “Las variaciones de la satisfaccion vital
segun edad y clima organizacional en colaboradores de la salud,2019”, en
la que concluye que de acuerdo con los resultados reportados en la tabla 1,

los tres instrumentos utilizados tienen una con habilidad adecuada, a > 0,80.
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Los resultados obtenidos en los rangos de edades parecen homogéneos
respecto de los resultados generales.

Cernas, Mercado, & Leon (2018), en su articulo cientifico titulado:
“Satisfaccion laboral y compromiso organizacional: prueba de equivalencia
de medicion entre México y Estados Unidos”, en donde llega a la siguiente
conclusion que la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son,
muy probablemente, los antecedentes méas estudiados del comportamiento
humano en el trabajo. Dadas sus implicaciones criticas en la efectividad
organizacional, el estudio de tales conceptos se ha extendido al mundo desde
su origen en Estados Unidos (principalmente). En paralelo, también se han
adoptado las escalas de medicion sin, en muchos casos, primero identificar si
éstas funcionan similarmente en contextos culturales diferentes. Esta
identificacion es importante ya que, si las escalas no son equivalentes entre
paises, un resultado que indique que las medias de satisfaccion (o
compromiso) difieren (0 no) entre ellos, seria dudoso puesto que la
posibilidad existe de que tales diferencias sean producto del uso particular
que las personas de distintos paises dan a tales escalas.

Meza (2017) en su articulo cientifico titulado: “Andlisis en la percepcion del
género entre clima organizacional y satisfaccion laboral del sector
industrial”’, en donde concluye que el elemento mas importante para una
organizacion debe ser el factor humano, a quien se le debe prestar la debida
atencion para mantener elevado su nivel emocional y de satisfaccion,
impidiendo que llegue a realizar actividades que se vuelvan monotonas y sin
sentido. De acuerdo al clima organizacional, este es formado por la empresa
ya que son factores extrinsecos que el individuo puede percibir a simple vista
e incluso hacer uso de ellos, sin embargo, aunque no sean parte de él, en
muchas ocasiones se vuelve un impedimento para que pueda desarrollarse en

el area laboral por las condiciones de trabajo ya sean climaticas, por los
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materiales para su actividad, la presion que ejercen los superiores al exigir los

objetivos, por las oportunidades limitadas o cualquier otro factor asociado.

Manosalvas, Manosalvas, & Quintero (2015) en su articulo cientifico
titulado: “El clima organizacional y la satisfaccion laboral: un andlisis
cuantitativo riguroso de su relacion”, siendo el objetivo principal del estudio
analizar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
empresas de salud. Especificamente, el estudio se realizé con una muestra de
profesionales que laboraban en diversas areas del hospital del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de Esmeraldas. A través de
una revision exhaustiva de literatura relacionada a este tema, se decidio
utilizar como base el modelo creado por Chiang, Salazar y Nufez (2007),
quienes, a través de un andlisis factorial, lograron reducir el nimero de
componentes para, posteriormente, correlacionar cada una de las dimensiones
obtenidas de cada constructo, encontrando relaciones significativas entre cada

uno de ellos.
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2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Gestion del conocimiento
A partir de los afios 80 inicia la aparicion de los sistemas de gestion del
conocimiento y es a partir de 1995 que la gestion del conocimiento se
convirtio en una necesidad empresarial (Uceda, 2015). De acuerdo a Nonaka
y Takeuchi (1995) mencionaban que la gestion del conocimiento es la
capacidad de una organizacion para crear nuevo conocimiento, diseminarlo a
través de la organizacion y expresarlo en productos, servicios y sistemas.
A. El conocimiento
De acuerdo a Maturana y Varela (2008) “todo conocer es un hacer por el que
conoce, entonces todo hacer es conocer”. La afirmacion anterior se relaciona
con el presente trabajo de investigacion, ya que es necesario aplicar dentro de
un contexto organizacional en el cual el conocimiento se debe convierte en
innovacion. Asimismo, Nonaka y Takeuchi (2011) afirman que el
conocimiento es la unidad analitica basica para explicar el conocimiento de
las empresas esta creencia parte de que las organizaciones crean y procesan
en otras palabras el conocimiento es la fuente de su competitividad. el
objetivo es formalizar el conocimiento organizacional como fuente de la
ventaja competitiva. Para lo cual existen diferentes tipos de creencias:

Creencia verdadera y justificada. se trata del resultado de un proceso

humano y Dinadmico de justificacion de las creencias personales para
convertirlas en algo verdadero (Nonaka & Takeuchi, 1995)

Conjunto de creencias compartidas sobre relaciones causales
desarrolladas por las personas dentro de un grupo. (Sanchez & Heene, 1996)

Texto compartido el cual es creado por la practica compartida de una
comunidad formada por el trabajo (Brown & Duguid, 1998)

Creencia personal justificada que incrementa la capacidad de un
individuo para la accion eficaz referida Esta ultima al empleo de habilidades
fisicas y competencias de actividades cognitivas e intelectuales o de ambas.
(Alavi & Leidner, 1999)
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Hechos modelos conceptos ideas e instituciones que influyen en la
toma de decisiones (Purser & Pasmore, 1992). Es una mezcla de experiencias
valores informacion y saber hacer qué sirve COmo marco para la
incorporacion de nuevas experiencias e informacion y por lo tanto es Util para
la accion el conocimiento se deriva de la informacion, asi como ésta se deriva
de los datos. (Davenport & Prusak, 1998)

Informacion que ha sido autenticada y que se considera como cierta
(Vance, 1997)

Informacion relevante procesable y basada al menos parcialmente en
la experiencia en el contexto empresarial. (Leonard & Sensiper, 1998)

B. Objetivos de la gestion del conocimiento
De acuerdo a Uceda (2015) los objetivos de la gestion del conocimiento serian
los siguientes:

Aprovechar de la mejor manera posible el conocimiento existente. son
aquellos conocimientos que tienen los empleados a si mismos son aquellos
gue se encuentran almacenados como el papel el audio videos base de datos
etcétera. El objetivo es que el conocimiento existente sea mas productivo.

La renovacion del conocimiento de los colaboradores y de la
organizacion por medio de procesos de aprendizaje. Se debe aprender de los
competidores y aplicar el nuevo conocimiento. El objetivo es aprender e
innovar

Los empleados forman el principal activo de una organizacién es por
eso que el conocimiento individual debe pasar hacia el colectivo esto reduce
los riesgos de pérdida de conocimiento y aumenta la velocidad a la que el
conocimiento se convierte en productivo.

Qué la organizacion debe conocer sus competencias actuales para
mejorar la ventaja competitiva y asi aprovecharse de las nuevas

oportunidades.
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C. Universidad y gestién del conocimiento
La educacidn superior, en virtud de sus propios fines y funciones, pareciera
ser la destinataria natural de la gestion del conocimiento. Por mas razones
que en una empresa, la Universidad debe prestar atencion a la educacion de
sus miembros, a la calidad y pertinencia de sus actividades de produccién y
aplicacion de conocimientos, al desarrollo de formas de organizacion
inteligentes. (Pérez, 2017)

Diversos autores como Morin, (1986); Garcia-Guadilla, (1996);
Gibbons, (1997) han destacado en los ultimos afios la necesidad de recentrar
la actividad universitaria en torno a la produccion y transmision de
conocimientos pasando por encima las rigideces de las escuelas profesionales
y de la burocracia académica. Sin embargo, la idea de la Universidad
inteligente todavia no se ha abierto paso. (Pérez, 2017)

D. Teoria compleja del conocimiento
Nonaka y Takeuchi reconocen que para elaborar una correcta gestién
del conocimiento se requiere una teoria epistemoldgica (Nonaka, 1999). En
el campo universitario la diversidad de visiones del mundo, enfoques
disciplinarios y métodos a veces contrastantes. (Pérez, 2017)

Desde esta perspectiva se ha construido una teoria del proceso del
conocimiento donde intervienen por o menos estos aspectos: la existencia de
una realidad; la existencia de “sujetos” que son al mismo tiempo receptores,
productores, formadores o intérpretes; la produccion de lenguajes (naturales,
culturales, especializados) mediante los cuales comunicamos los
conocimientos; el conjunto de los saberes (conceptos, teorias, enfoques)
previamente legitimados por las comunidades cientificas; el consenso de las
comunidades cientificas para legitimar los paradigmas y teorias que se
adoptan en la Universidad y en la sociedad.

E. La gestion del conocimiento en la empresa y en la Universidad
La empresa contemporanea tiene entre sus propositos administrar

con eficiencia su “capital intelectual”, es decir, su capacidad técnica, sus
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recursos humanos, su capacidad de innovacion. La educacion superior tiene
limites difusos en cuanto a la busqueda de nuevos conocimientos, la libre
indagacion puede llevar a cualquier descubrimiento. La empresa tiene fines
determinados y desea aprovechar al maximo el potencial de conocimiento
de sus miembros para lograr esos fines.
F. ¢En qué se acercan la “gestion del conocimiento” de las empresas
y de la educacion superior?

En ambos casos los administradores estan obligados a elaborar un
“conocimiento del conocimiento”. Tanto la Universidad como la empresa
estan interesados en definir el curriculo adecuado de un futuro ingeniero,
economista, abogado en funcion de las demandas de la sociedad. EI campo
de la “gestion del conocimiento” supone compartir la idea de que se marcha
hacia una “sociedad del conocimiento”, o sea, a un sistema donde cada vez
mas la produccion econémica, el poder politico y la organizacion social
dependeran del dominio de conocimientos avanzados.

El administrador académico tradicional dirige el registro de los
alumnos, el control docente, la distribucion de aulas, prepara informes para el
Consejo Superior, preside algunas comisiones. Generalmente administra
estructuras, cargos, espacios. Generalmente ignora, como todo el mundo, los
progresos que hacen los profesores e investigadores en sus disciplinas. A
veces se interesa sobre los rendimientos académicos de los alumnos, pero rara
vez encomienda alguna investigacion al respecto.
2.2.1.1. Teorias de Nonaka

Segun (Nonaka & Takeuchi, 1995) citado en (Rojas & Torres, 2017),
proponen una Teoria para explicar el fenomeno de la creacién de
conocimiento organizacional, cuyo conocimiento lo definen como "creencia
verdadera justificada™ (p.21) para reflejar el conocimiento actual en el que
se enmarca la existencia del mismo. Esta creacion de conocimiento
organizacional se defini6 como:

". la capacidad de una empresa en su conjunto para crear

nuevos conocimientos, asi como difundirlo en toda la
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organizacion y que queden establecidos en productos,
servicios y sistemas”(p. 3).
A. Teoria de la creacion del conocimiento organizacional
En esta teoria se consideran dos dimensiones para la creacion del
conocimiento la epistemoldgica y la ontolégica. Estas dos dimensiones
muestran un espiral de creacion del conocimiento también se puede decir
que cuando la interaccion entre el conocimiento tacito y explicito se eleva
dindmicamente en un nivel ontoldgico baj6 a niveles mas altos surge o en
espiral.

La teoria describe como se da esa espiral. Se determinaron las cuatro
formas de conversion de conocimiento que surgen cuando el conocimiento
tacito y el explicito interactlan. estas cuatro formas son la socializacion,
exteriorizacion, combinacién interiorizacion, que constituyen el motor del
proceso de creacion de conocimiento. Estas formas son los que el individuo
experimenta y son los mecanismos individuales es amplificado hacia adentro
y a través de la organizacion. Asimismo, los autores describen cinco
condiciones que permiten Este modelo espiral de la creacion del
conocimiento organizacional y también exponen 5 fases a través del cual se
crea el conocimiento en el seno de la organizacién. (Nonaka & Takeuchi,
1995)

Didlogo

Soclalizacién Exteriorizacion

Creacién @& Amonizacion del
del campo “‘ﬂ conocimiento
de interaccion explicito

Interiorizacién Combinacién

Aprender haclendo

Figura 1. Modelo espiral de la creacion del conocimiento organizacional

Fuente: Nonaka & Takeuchi, 1995
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a. Descripcidon del conocimiento
Los autores hicieron tres observaciones:

1. Cuando se trata de conocimiento, a diferencia de la informacion, se
trata de creencias y de compromisos. EI conocimiento es una
funcion de una postura, perspectiva o intencién particular.

2. Elconocimiento, adiferencia de la informacién, es accion. Siempre
es conocimiento "hasta cierto punto”.

3. El conocimiento, como la informacién, trata de significado,
depende de contextos especificos y es relacional. (Nonaka &
Takeuchi, 1995)

Los autores definen al conocimiento como una creencia verdadera
justificada Asimismo aclaran que mientras la epistemologia occidental
tradicional se ha centrado en la verdad como el tributo esencial del
conocimiento, Nonaka afirma que se centra en la naturaleza del conocimiento
como una creencia justificada. (Nonaka & Takeuchi, 1995)

b. Lainformaciony el conocimiento

Asimismo, los autores a recalcan que la informacién y el conocimiento son

diferentes. la informaciéon puede considerarse por el volumen y por el
significado que posee, La informacién puede es una cosa capaz de producir
conocimiento y la informacion que aporta una sefial es lo que podemos
aprender de ella mientras que el conocimiento se identifica con la creencia
producida o sostenida por la informacion. (Nonaka & Takeuchi, 1995) p.
63

c. Dimensién ontolégica

Este Conocimiento es creado sélo por los individuos. una organizacion o

compariia no puede crear conocimiento sin estos individuos. la entidad ayuda

a estos individuos creativos para qué creen el conocimiento. es asi que la

creacion del conocimiento organizacional debe ser entendida como un

proceso que amplifica organizacionalmente el conocimiento creado por los

individuos y los solidifica como parte de la red de conocimiento de la
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organizacion. este proceso es llevado a cabo en el interior de una comunidad
que esta en interaccion. (Nonaka & Takeuchi, 1995)
d. Dimension epistemoldgica
Segun Michael (1966) citado en Nonaka & Takeuchi,(1995) en donde el autor
establece las diferencias entre el conocimiento tacito y el explicito
1. El conocimiento tacito es personal y de contexto especifico (Es
dificil de formalizar y comunicar).
2. El conocimiento explicito o también llamado codificado, se puede
transmitir utilizando el lenguaje formal y sistematico. (Nonaka &
Takeuchi, 1995)

Conocimiento técito Conocimiento
explicito
e  Subjetivo e Objetivo
e Conocimiento de la experiencia e  Conocimiento racional
e Cuerpo e Mente
e  Conocimiento simultaneo e  Conocimiento secuencial
e Aquiyahora e Alldy entonces
e Conocimiento anlogo e Conocimiento digital
e Préctica o Teoria

e. Conocimiento tacito y explicito

De acuerdo a los autores el conocimiento tacito y el conocimiento
explicito no son entidades separadas sino complementarias. hay una
interaccion e intercambio entre las actividades creativas de los individuos el
modelo de Tackeuchi de creacion de conocimiento se fundamenta en el
supuesto critico de que el conocimiento humano se crea y expande a través
de la interaccién social del conocimiento tacito y el conocimiento explicito.
a esta interaccion la llama conversion de conocimiento. ellos afirman que
dicha conversion es un proceso social entre individuos y no esté confinada
al interior de un individuo segun la vision racionalista, el aprendizaje
humano es un proceso deductivo de los individuos, pero el individuo no esta
aislado de la interaccion social cuando él o ella percibe las cosas. entonces

a través de este proceso de conversion social los conocimientos tacito y
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explicito se expanden tanto en cantidad como en calidad. (Nonaka &
Takeuchi, 1995)
f.  Cuatro formas de conversion de conocimiento
Nonaka y Takeuchi asumir que el conocimiento se crea por la interaccion
entre conocimiento tacito y explicito permite afirmar que existen cuatro
formas de conversion de conocimiento
1. de tacito a tacito, que llamamos socializacion;
2. de tacito a explicito, o exteriorizacion;
3. de explicito a explicito, o combinacion, y
4. de explicito a tacito, o interiorizacion (Nonaka & Takeuchi, 1995)

Conocimiento tacito a Conocimiento explicito
Conocimiento
tacito Socializacion Exteriorizacion
desde
Conocimiento
explicito Interiorizacion Combinacion

Figura 2: Cuatro formas de conversion del conocimiento
Fuente: (Nonaka & Takeuchi, 1995)

g. Socializacion: de tacito a técito

La socializacion es un proceso que consiste compartir experiencias y Por
ende crear conocimiento tacito tales como habilidades técnicas y modelos
mentales. un trabajador puede adquirir el conocimiento tacito directamente
de otros sin usar el lenguaje. los empleados trabajan con sus comparieros
mas experimentados Y aprende el oficio, no a través del lenguaje sino de la
observacién, la imitacion y la practica. en este ambiente de negocios en la
capacitacion en el trabajo usa basicamente este principio, la clave para
obtener el conocimiento tacito siempre la experiencia. (Nonaka &
Takeuchi, 1995).
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h. Exteriorizacion: de técito a explicito
La exteriorizacion es un proceso a través del cual se enuncia el
conocimiento tacito en forma de conocimientos explicitos. Es un proceso
importante para la creacion de conocimiento en donde el conocimiento
tacito se vuelve explicito y adopta la forma de metéforas, metafora analogia,
conceptos, modelos o hipdtesis. cuando una persona intenta conceptuar una
imagen se expresa su esencia casi siempre usando el idioma. Como ejemplo
tenemos que el escribir es un acto de conversion de conocimiento tacito en
conocimiento enunciable. (Nonaka & Takeuchi, 1995)
i.  Combinacion: de explicito y explicito
La combinacion es un proceso de sistematizacion de conceptos con el que se
genera un sistema de conocimiento. esta forma de conversion de
conocimiento implica qué distintos cuerpos de conocimientos explicitos se
combinen. los empleados intercambian y combinan conocimiento a través de
distintos medios como las juntas, los documentos, las comunicaciones por
celular, las redes computarizadas de comunicacion. En el contexto de la
universidad se da la conversion de conocimiento por combinacién cuando los
jefes ponen en Operacion las visiones de la universidad, los de la calidad de
la ensefianza. cuando la administracion desempefia un papel decisivo en la
creacion de nuevos conceptos a través de la distribucion de la informacion y
conocimiento codificados. el uso de redes de comunicacién por computadora
y base de datos de Gran escala facilita esta forma de conversion del
conocimiento. (Nonaka & Takeuchi, 1995)
j. Interiorizacion: de explicito a tacito
La interiorizacion es un proceso de conversion de conocimiento explicito en
conocimiento tacito y estd relacionado con el aprendiendo-haciendo. se
refiere a cuando las experiencias son internalizadas en la base de
conocimiento técito de los individuos a través de la socializacion, en la
exteriorizacion y la combinacion, en la forma de modelos mentales
compartidos y el know how técnico, se vuelven activos muy valiosos. para

que el conocimiento explicito se convierte en tacito, es necesario que el
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conocimiento se diagrama en documentos historias, orales 0 manuales. esta
documentacién ayudaria a los colaboradores a interiorizar el conocimiento.
cabe mencionar que estos documentos fisicos facilitan la transferencia del
conocimiento explicito a las demas personas nuevas que se van integrando al
trabajo Porque permite experimentar las vivencias de las personas. (Nonaka
& Takeuchi, 1995)

k. El contenido del conocimiento y la espiral del conocimiento

Los autores han sefialado la meta de la socializacion siendo esta la de
compartir el conocimiento tacito, pero es una forma limitada de creacion del
conocimiento. A menos que el conocimiento compartido se vuelva explicito,
no puede ser facilmente potenciado por la organizacién en su conjunto. El
contenido del conocimiento creado por cada forma de conversion es distinto.
la socializacion produce lo que puede llamarse conocimiento armonizado,
como modelos mentales y habilidades técnicas compartidas. (Nonaka &
Takeuchi, 1995)

2.2.1.2. Conocimiento Técito
El conocimiento técito es todo aquello que el hombre ha internalizado sobre
experiencias adquiridas, que no siempre se pueden sacar fuera de la accion
donde estan contenidas (Nonaka & Takeuchi, 1999). Esta clase de
conocimiento esta asociado a modelos mentales, habilidades técnicas y al
saber como (Know — How). A diferencia del conocimiento explicito no
siempre es posible su codificacion por lo que se presta mal a muchas
operaciones, ademas requiere de la movilidad y de la demostracion voluntaria
de las personas que lo poseen, para su intercambio, difusion y aprendizaje
(Chaparro, 2007)

El conocimiento de cada individuo esta presente en las experiencias y
vivencias que se tiene dia a dia, todas las situaciones por las que pasa cada
persona arrojan un aprendizaje significativo que le permite desempefiarse en

el ambito laboral y personal; este conocimiento tacito debe ser utilizado en la
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educacidon dentro de los procesos metodologicos, curriculos y lo que integra

a todo el capital intelectual. (Toro & Bolero, 2015)
“El conocimiento tacito es entonces aquel conocimiento que
la persona tiene incorporado sin tenerlo permanentemente
accesible a la conciencia, pero del cual el individuo hace uso
cuando las circunstancias lo requieren y que es utilizado
como instrumento para manipular el fendbmeno que se esta
analizando.” (Montuschi, 2001, p.12) citado en (Toro &
Bolero, 2015)

Hay sentimientos, pensamientos y sensaciones que definen la
individualidad, pero que acarrean la necesidad de interactuar con el otro ser,
con el entorno y compartir vivencias y experiencias. Lo tacito lleva a analizar
todo aquello que es individual o colectivo, debe ir encaminado a la conversion
hacia a lo explicito, para que pueda asi llegar a ser social, comunitario, grupal
y que otras personas puedan conocer aquello que un dia fue individual y que
Ilega ser publico en favor de los demaés. (Toro & Bolero, 2015)

Es el conocimiento personal, almacenado en las cabezas de los
individuos, dificil de formalizar, registras y articular y que se desarrolla
mediante un proceso de pruebas y error que va conformando el conocimiento
del individuo sobra las mas diversas materias. (Tomasini, s.f.)

La teoria de Polanyi sobre conocimiento tacito

Polanyi enuncia su teoria afirmando que el ser humano conoce mas de lo que
es capaz de decir. Pone el ejemplo del conocimiento utilizado cuando
reconocemos una cara. En este caso, podemos diferenciar las caracteristicas
individuales de la cara, pero no podemos explicar como reconocemos la cara

de una persona en concreto (Polanyi, 1983).

2.2.1.3. Conocimiento explicito
El conocimiento explicito hace referencia a aquel que ha sido o puede ser
articulado, codificado y almacenado en algun tipo de medio. Puede ser

transmitido inmediatamente a otros.
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El conocimiento explicito tiene forma y es sistematico. Puede ser facilmente
comunicado y compartido. A menudo es documentado.

Es el conocimiento articulado expresado y registrado con palabras,
numeros, codigos, principios universales, formulas cientificas y notas
musicales. EI conocimiento explicito es facil de comunicar, transmitir a otros,
especialmente en libros, en Internet y en otros soportes orales y audiovisuales.
Este tipo de conocimiento se conoce como punta del iceberg. Es lo opuesto al
conocimiento tacito.

La diferencia entre el conocimiento explicito y el conocimiento tacito es el
concepto mas importante de la gestion del conocimiento. La primera
distincion entre estos conceptos la hizo Michael Polyani en los afios *60, pero
fue descrita en el libro de los japoneses Nonaka y Takeuchi ‘The Knowledge-

Creating Company’ en 1995.

2.2.1.4. Habilidades y experiencias

Berniell, De la Mata, Bernal, Camacho, Barrera, Alvarez, Brassiolo, Vargas,
J. F (2016) manifiestan que las habilidades son el sostén del capital humano.
Son las capacidades con las que cuenta una persona para resolver de manera
eficaz distintos problemas, y no solo incluyen el conocimiento o el
razonamiento abstracto, sino también aspectos de la personalidad, creencias
y hasta destrezas fisicas. Este reporte muestra que tener mas habilidades
implica un trabajo de mejor calidad y ser mas productivo, contar con mejor
estado de salud fisica y mental, participar mas activamente en la vida civica,
completar mas afios de educacion, sentir mayor satisfaccion con la propia
vida, entre otros aspectos del bienestar personal. Este reporte destaca también
que, a diferencia del capital humano medido por afios de educacion, las
habilidades para el trabajo y la vida no solo se forman en las instituciones
educativas. La familia, el entorno fisico y social (por ejemplo, el barrio o
comunidad) y el mundo laboral son también ambitos de crucial importancia

en la acumulacion de habilidades.
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Son los talentos y las destrezas que forman parte del patrimonio de las
empresas. Transmitirlas requiere tiempo y recursos y suele realizarse a través
de procesos de formacion. (Universitat de Barcelona, 2020)

Las habilidades son en cambio mas complicadas de trasmitir ya que
implica adquirir nuevo conocimiento para el que las recibe lo cual supone
mas tiempo. (Garcia C. E., 2012)

A Habilidades gerenciales

En el mundo actual, las personas en una organizacion, deben de enfrentarse a
la toma de decisiones de una manera asertiva y veloz, por lo que, si de lograr
con éxito esta actividad se trata, el desarrollo de sus habilidades gerenciales
respondera efectivamente al cumplimiento efectivo de la misma. Es en este
orden de ideas, la teoria de Katz (1974), plantea que las habilidades
gerenciales se dividen en tres grupos: habilidades técnicas, habilidades
humanas y habilidades conceptuales, pues como seres humanos,

desarrollamos destrezas en esos tres ambitos. (Paredes, 2019).

I.  Habilidades técnicas

Las habilidades técnicas, hacen referencia a la capacidad de aplicar métodos

y procedimientos especificos en un campo determinado de interés o de

especialidad y son las habilidades en las que normalmente la empresa fija su

mirada, dejando a un lado la importancia de las otras.
Cumplimiento de las leyes organizacionales El funcionamiento de
una organizacion depende en gran medida de las leyes o normas
establecidas en un inicio, lo que quiere decir, que es un factor
fundamental en su sostenibilidad. Por este motivo, es muy
importante considerar que el personal desarrolle o tenga habilidades
técnicas como esta, pues no todos los individuos cuentan con las
aptitudes necesarias para actuar de acuerdo a las leyes o normas de

la organizacion.
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Competencias en el uso de tecnologias de informacion
Actualmente una de las herramientas mas Utiles y facilitadoras para
las actividades diarias, son las tecnologias de la informacion. Estas
se encargan de agregar valor a las funciones mas bésicas, hasta las
mas complejas con el objetivo de acelerar determinados procesos en
cuanto a busqueda, alcance o distribucién de la informacion. Por esto
y de acuerdo a los entornos cambiantes por el que pasan las
organizaciones, una de las habilidades mas importantes que deben
de desarrollar los individuos es la habilidad para el manejo de estas
tecnologias, pues es una herramienta que permite dar respuestas mas
rapidas y mas eficientes ante diversas situaciones.
Habilidades para el uso de recursos tecnoldgicos Los recursos
tecnoldgicos son el elemento mas importante en el mundo actual
para el funcionamiento de cualquier empresa, actividad o proyecto.
Es la herramienta que permite acortar distancias, realizar cualquier
tipo de transaccidn, permite la comunicacion, entre muchas més. Por
esto, los miembros de cualquier organizacién deben de desarrollar la
habilidad para manejar estos recursos tecnoldgicos de acuerdo a sus
funciones y especialidad, pues de esto depende su productividad y
eficiencia en las empresas del siglo XXI.
m. Habilidades humanas
Estas habilidades son las que el ser humano menos desarrolla, pero que son
vitales a la hora de relacionarse con otros miembros del equipo u
organizacion, pues cuando se trata de enfrentar situaciones reales que
implican toma de decisiones en conjunto, trabajo bajo presion y resolucion de
conflictos, es donde los individuos miden su capacidad para desarrollar estas
actividades por el lado humano. Cabe resaltar que son las habilidades de
mayor impacto con las que debe de contar un Administrador de Empresas.
Liderazgo
El liderazgo es una de las habilidades gerenciales mas importantes y

necesarias en cualquier organizacion, pues se trata de la influencia que
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tiene una persona para dirigir un grupo de trabajo hacia el éxito o
fracaso, dependiendo de su gestion. Es por esto, que se considera vital
que los individuos desarrollen su habilidad de liderazgo de manera
efectiva, de acuerdo a los valores, cultura y objetivos de la
organizacion y puedan orientar y reaccionar eficazmente ante las
diversas situaciones que se presentan en el camino. Tal como lo
plantea Robbins (2009) “En el mundo dinamico de hoy se necesitan
lideres que desafien el statu quo, para crear visiones del futuro e
inspirar a los miembros de la organizacion para que deseen lograr las
visiones” (p.386).

Inteligencia emocional Es importante reconocer que el manejo de la
inteligencia emocional es beneficioso para toda una organizacion,
pues genera un ambiente de bienestar en el entorno y estimula la
productividad de los individuos. La inteligencia emocional permite
desarrollar competencias emocionales efectivas que permiten la
interaccion con diversos entornos bajo el control de sus propias
emociones.

Trabajo en equipo El trabajo en equipo es una de las habilidades que
mas exigen actualmente en las organizaciones porque el éxito de estas,
depende en gran medida de la comunicacion, compromiso Yy
compatibilidad entre sus empleados. El trabajo en equipo permite que
las actividades fluyan de una manera mas eficaz y eficiente y apoyen

de manera efectiva el cumplimiento de objetivos.

Habilidades conceptuales

Por dltimo, estan las habilidades conceptuales, que son igual de importantes

en un trabajador, pero sobre todo en un Administrador de Empresas, pues uno

de los métodos mas efectivos para desarrollar estas habilidades, es mediante

el entrenamiento que da el lider a sus colaboradores.

Resolucion de conflictos La resolucion de conflictos es considerada
una habilidad imprescindible para mantener un buen ritmo laboral y

generar un buen ambiente de trabajo. Es importante desarrollar esta
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habilidad ya que el rendimiento y productividad de la organizacion
depende en gran medida de esto, pues de no solucionar conflictos, se
ven afectados factores como la motivacion y el compromiso del
equipo de trabajo y esto genera un efecto inmediato en el camino
hacia el cumplimiento de los objetivos.
Habilidad de negociacion Es de gran importancia para la
organizacion fomentar el desarrollo de esta habilidad, ya que incluye
directamente la relacion o lo que se pueda llegar a lograr con los
stakeholders o grupos de interés, que finalmente es un factor
determinante para el funcionamiento de una empresa.
Cumplimiento de objetivos Para la organizacion, es relevante que
los individuos manejen el cumplimiento de los objetivos como una
habilidad gerencial y centren sus actividades siempre en funcién de
ello. Para esto, es importante que la empresa defina claramente su
mision, vision y cultura orientada al cumplimiento de objetivos y que
de esta manera los empleados realicen sus funciones de una forma
mas efectiva que les permita cumplir con las metas establecidas.
Como bien, menciondbamos anteriormente la teoria de Katz,
retomamos un aporte muy valioso a la investigacion dado por el
dicho autor. Considerando que la seleccién y captacion de buenos
Administradores es esencial para todas las empresas, Katz (1974)
plantea que lo mas importante en un Administrador de Empresas; no
son sus rasgos O caracteristicas innatas; sino el conjunto de
habilidades que desarrolla a lo largo del tiempo, permitiéndole
realizar las diferentes actividades con eficacia. Por ultimo, se debe
tener en cuenta, que entre mayor sea la responsabilidad del
Administrador en una organizacion, es mayor la importancia del
desarrollo de estas habilidades.

B. La experiencia

Por experiencia se entiende habitualmente el experimento, la comprobacion

de nuestros conocimientos por via de laboratorio 0 mediante la observacion
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de los fendbmenos en la realidad circundante. En filosofia, la experiencia es
interpretada en forma materialista y en forma idealista. Segin la
interpretacion del materialismo dialéctico, experiencia supone la presencia
del mundo material objetivo que existe independientemente de la conciencia
del hombre. El concepto de experiencia, desde el punto de vista del marxismo,
incluye todo el conjunto de la practica social de los hombres. La experiencia
se crea en el proceso de la accion reciproca social entre el hombre y el mundo
exterior, en el proceso de la actividad préactica, y en primer lugar de la
actividad material-productora, por medio de la que el hombre modifica la
Naturaleza y se modifica a si mismo. A juicio de los idealistas (por ejemplo,
los machistas), en la experiencia nos relacionamos, no con objetos materiales
y con fendmenos materiales, sino con nuestras sensaciones, con nuestras
propias experimentaciones, Unicamente. El sentimiento religioso, por
ejemplo, es considerado por ellos como una demostracion “experimental” de
la existencia de dios. (Rosental & ludin, 1946)

El concepto de experiencia laboral hace referencia al conjunto de
conocimientos y aptitudes que un individuo o grupo de personas ha adquirido
a partir de realizar alguna actividad profesional en un transcurso de tiempo
determinado. La experiencia es considerada entonces como un elemento muy
importante en lo que se refiere a la preparacién profesional y en un mejor
desempefio laboral en general. ComUnmente, la experiencia laboral se mide a
partir de los afios que una persona ha dedicado a alguna actividad especifica,
aunque también abarca los tipos y diversidad de trabajo que ella haya
realizado.

La experiencia, por un lado, dice que son los —hechos de haber sentido,
conocido o presenciado algol. En su segunda acepcion, sefiala que es la
practica prolongada que proporciona conocimiento o habilidades para hacer
algol. En tercer lugar, dice que es el —conocimiento de la vida adquirido por
las circunstancias o situaciones vividasl y; por ultimo, sefiala que son las
circunstancias o acontecimientos vividos por una personal. Teniendo en

cuenta el sentido de la pregunta con que empieza el presente ensayo, 19
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tomaré como validas las acepciones tercera y cuarta para, a partir de alli,
construir una definicion: la practica en cualquier profesion, arte u oficio es el
cumulo de conocimientos y habilidades que tiene una persona, lo que se va
adquiriendo por las circunstancias o situaciones vividas, a partir de la
actividad prolongada en desarrollo de dicha profesion, arte u oficiol. Asi las
cosas, una persona tiene experiencia cuando ha desarrollado una serie de
actividades que le han permitido adquirir competencias que lo hacen practico
0 experto en determinada actividad humana. Sin embargo, al tratarse de una
experiencia profesional, hay que distinguir lo que se entiende por profesional.
La experiencia profesional es todo aquel saber y préctica que una persona
egresada de una institucion de educacién superior (y con el reconocimiento y
aval de ésta), posee en funcion de haberla adquirido en el devenir de su
préctica, con el trascurrir del tiempo. La experiencia profesional exige una
formacion universitaria precisa; es decir, no se puede argumentar préctica con
el solo ejercicio empirico de la actividad, pero sin un conocimiento tedrico,
conceptual, praxiologico y axioldgico previo. En este orden de ideas, el hecho
de que una partera haya asistido a muchas mujeres en su trabajo de parto no
la hace ginecoobstetra. Lo anterior también es replicable para los psicélogos:
asi una persona haya aplicado durante muchos afios pruebas psicoldgicas, esta
actividad no la califica como psicologo. (Hernandez, Gerardo 2011)

C. Nivel de experiencia laboral

El trabajo ocupa una parte importante del espacio y del tiempo en que se
desenvuelve la vida humana contemporanea, tanto al nivel de los individuos
como al de las familias, comunidades, ciudades y pueblos. Obtenemos buena
parte de las cosas que no son objetivamente necesarias para la supervivencia
material y también de las hemos llegado a considerar subjetivamente
imprescindibles para desenvolvernos normalmente sentirnos bien en la vida
cotidiana, en los planos personal, social, politico cultural. En este apartado
revisamos el estado de las relaciones entre experiencia laboral calidad de vida
En primer lugar tomamos en consideracion la estrecha relacion que se da en

nuestra civilizaciéon entre trabajo y bienestar en general. Sobre esta base,
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estudiamos esquematicamente lo que la investigacion empirica
interdisciplinar nos permite conocer acerca de las funciones y disfunciones
econdmicas, sociopoliticas y psicosociales de dos modalidades concretas y
antagoénicas de experiencia laboral: el empleo y el desempleo.

Ello nos facilita, a su vez, vislumbrar y comprender la importancia del
desempleo, no solo como problema social que afecta a un sector mas o menos
numeroso y marginal de la poblacién laboralmente activa, sino también como
un referente sin el cual no se puede comprender la historia social del siglo
XX, ni la dindmica del mercado de trabajo, ni tampoco la evolucion de las
relaciones laborales en nuestra época. El fantasma del desempleo se halla
instalado no en la periferia, sino en el mismo nacleo central del sistema
socioecondmico. En segundo lugar, revisamos algunos marcos tedricos que
pueden aportarnos claves para la inteligibilidad del panorama descrito y
criterios para responder, en relacion al tema que nos ocupa, al triple
interrogante que plantea el Kant de la Critica de la razon pura a la
modernidad: ;qué podemos saber? ;Qué debemos hacer? ;Qué nos cabe
esperar? Todos los sistemas sociales han fundamentado su orden
sociopolitico, juridico, moral y cultural en algin principio basico
profundamente ansiado en la mentalidad colectiva. Unas veces ha sido el
poder, otras la religion.

En la modernidad industrial, esta funcion la desempefia el trabajo
(asalariado), centro de gravedad de la economia y de la politica y eje
vertebrador de la actividad individual y social, referente principal del deseo y
de la necesidad, nucleo del derecho y de la moral, marco de referencia de la
cultura y de la cotidianidad. Cuando en numerosos trabajos de investigacion
social se pregunta a personas de la calle que harian con su tiempo si un golpe
de fortuna les proporcionara suficiente dinero como para vivir
confortablemente el resto de su vida, sin necesidad de trabajar, se encuentran
con respuestas que generan un grado parecido de estupor: la mayoria de las
personas entrevistadas afirma que dedicaria una parte importante de su
tiempo. (Blanch, Josep 2006)
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D. Experiencia laboral

Experiencia laboral es como la respuesta interna y subjetiva de los
colaboradores ante cualquier contacto directo o indirecto con alguna practica,
politica o procedimientos de gestion de personas. El contacto directo
usualmente es iniciado por la unidad responsable de las decisiones sobre
seleccion, remuneraciones, entrenamiento y otras. También incluye las
interacciones de las personas con ejecutivos y supervisores que, a traves del
ejercicio de su cargo, dan instrucciones, comunican, reconocen, disciplinan y
realizan una amplia gama de conductas que tienen un impacto en lo que las
personas piensan sobre su trabajo y la organizacion. Los contactos indirectos
son encuentros no programados con otros colaboradores de la organizacion,
clientes, proveedores, representantes de la competencia e incluye
recomendaciones, criticas verbales. También implica contactos con noticias,
publicidad, anuncios gubernamentales, etc. Todos estos contactos,
interactuando con las expectativas de los colaboradores respecto a su
organizacion y su puesto, contribuyen a generar los pensamientos, emociones
y estados mentales que forman la experiencia laboral global y que afectan
profundamente el comportamiento en el trabajo. (Meyer y Schwager, 2007).
2.2.2. Productividad Laboral

Samaniego (1998) citado en Ccollana (2015)indica que para mejorar la
productividad es necesario disefiar y organizar todos los procesos de trabajo
entorno a una efectividad corporativa. Como organizacion se debe priorizar
temas de seleccidn, capacitacion, motivacion, socializacion, a fin de reducir
los niveles de rotacion y el absentismo.

Katleen (2014) Explica que la productividad laboral es como el acto
maés valioso de la empresa en el capital humano, pero especialmente los
colaboradores que utilizan su experiencia y conocimientos en el cambio, la
innovacion continua, la calidad del trabajo, mejores productos y servicios lo
cual conlleva a un incremento de la productividad de la organizacion, pues en
ellos esta asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa por lo tanto se

debe considerar como un activo, no como un costo para tener en cuenta sus
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resultados y no un salario, pero para hacerlos més productivos, la gerencia y
la organizacion deben cambiar de actitud. Las compafiias requieren gerentes
de avanzada, con sentido futurista, que las haga sobre salir dentro del contexto
empresarial y suministre las bases para una permanencia en el mercado; asi
el gerente del futuro debe realizar los principios, siempre con su personal y
analizar el entorno macroecondémico, tener como meta el aumento en la
productividad, y por ende una mayor competitividad y ganancia para la
empresa

La productividad laboral es un objetivo y un indicador. Es la mejora
continua del logro colectivo, la consecuencia de la eficiencia con que se
administra el talento humano en su conjunto. Tener el valor de medirla
inducira a accionistas, y profesionales a dirigir los esfuerzos en invertir sin
cuestionar que los recursos financieros que se inviertan en el capital humano
tendran un retorno, a tasas significativas y en menor tiempo. Permitira a los
profesionales de otros campos comprender la importancia de nuestra
profesidn. Para nuestros colegas sera el principal indicador que hara visible
su capacidad de gestién y el nivel de aporte que otorgan a su organizacion.
(Delgado, 2010)

Van Der (2005) Explica que la productividad laboral es como el acto
mas valioso de la empresa en el capital humano, pero especialmente los
colaboradores que utilizan su experiencia y conocimientos en el cambio, la
innovacion continua, la calidad del trabajo, mejores productos y servicios lo
cual conlleva a un incremento de la productividad de la organizacion, pues en
ellos esta asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa por lo tanto se
debe considerar como un activo, no como un costo para tener en cuenta sus
resultados y no un salario, pero para hacerlos méas productivos, la gerencia y
la organizacion deben cambiar de actitud. Las compafiias requieren gerentes
de avanzada, con sentido futurista, que las haga sobre salir dentro del contexto
empresarial y suministre las bases para una permanencia en el mercado; asi
el gerente del futuro debe realizar los principios, siempre con su personal y

analizar el entorno macroecondmico, tener como meta el aumento en la
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productividad, y por ende una mayor competitividad y ganancia para la
empresa. Los principios para una buena productividad son:
* Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa
* Motivar al personal
* Considerar la importancia de cada cargo
* Permitir tomar decisiones
» Compensar salarialmente acorde con los resultados
* Aplicar la mega gerencia
Dimensiones de la productividad laboral.
Segun Flores (2012) citado en Guillermo (2018), propone las siguientes
dimensiones:
Eficiencia.
La eficiencia esta vinculada en la productividad; pero si sélo se
utilizara este indicador como medicién de la productividad
Unicamente se asociaria la productividad al uso de los recursos, sélo
se tomaria en cuenta la cantidad y no la calidad de lo producido, se
pone un énfasis mayor hacia adentro de la organizacion buscar a toda
costa ser més eficiente y obtener un estilo eficientista para toda la
organizacion gque se materializaria en un analisis y control riguroso del
cumplimiento de los presupuestos de gastos, el uso de las horas
disponibles y otros.
Efectividad.
Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados. Se considera la cantidad como unico criterio, se cae en
estilos efectivistas, aquellos donde lo importante es el resultado, no
importa a qué costo. La efectividad se vincula con la productividad a
través de impactar en el logro de mayores y mejores productos. 34 ¢
Eficacia. Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio
que se presta. No basta con producir con 100% de efectividad el

servicio o producto que se fija, tanto en cantidad y calidad, sino que
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es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que lograra
realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. Del analisis
de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados
ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una
medicion parcial de los resultados. Es por ello que deben ser
considerados como indicadores que sirven para medir de forma
integral la productividad.

Medicion de la productividad laboral

Para todas las empresas o profesionales, el principal objetivo es
generar el mayor rendimiento posible con los recursos disponibles,
medir el desempefio de los empleados es fundamental. Pero, como se
puede saber si los colaboradores estan siendo productivos y en qué
medida, existen ya numerosas herramientas que permiten aproximarse
a esta medicion. Se puede centrar la atencion en medir la produccion
por unidad de tiempo, o0 bien en factores subjetivos que pretenden
servir para evaluar a los empleados con tareas mas cualitativas,
mediante informes y analisis especificos. Estas herramientas
establecen pardmetros para calcular la productividad de todos los
empleados y profesionales, detallando sus fortalezas y sus
debilidades, y facilitando la adopcién de medidas de mejora. (APD,
2019)

Productividad del Trabajo

Rendimiento eficiencia de la actividad productiva de los hombres
expresada por la correlacion entre el gasto de trabajo (en escala de la
sociedad, de una rama, de una empresa o de un solo trabajador) y la
cantidad de bienes materiales producidos (establecida en dinero o en
especie) en una unidad de tiempo. Se determina por la cantidad de
tiempo invertido en elaborar la unidad de produccién o por la cantidad
de produccion fabricada en la unidad de tiempo. El nivel de la
productividad del trabajo es un indice importantisimo del caracter

progresivo de un modo de produccion de un régimen social dado.



63

Todo nuevo régimen social, indicd Lenin, vence al que le precede
consiguiendo una mayor productividad del trabajo. Elevar la
productividad del trabajo significa economizar trabajo vivo y trabajo
social, o sea, reducir el tiempo socialmente necesario para producir la
unidad de mercancia, rebajar su valor. La proporcion de trabajo vivo
disminuye mientras que la proporcion de trabajo pasado
(materializado) aumenta relativamente y de tal modo que se reduce la
suma global de trabajo encerrado, en la mercancia. En esta ley se
manifiesta el decisivo significado del progreso de la técnica para el
crecimiento de la productividad del trabajo. El nivel y los ritmos de
crecimiento de la productividad del trabajo social dependen de
muchos factores, ante todo del grado de desarrollo de las fuerzas
productivas. La capacidad productiva del trabajo depende de una serie
de factores, entre los cuales se cuentan el grado medio de destreza del
obrero, el nivel de progreso de la ciencia y de sus aplicaciones, la
organizacion social del proceso de produccion, el volumen y la
eficacia de los medios de produccién y las condiciones naturales.
Estos factores principales, de los que depende el crecimiento de la
productividad del trabajo, no actdan de igual manera en las distintas
formaciones econdmico-sociales; su accion es determinada por las
relaciones de produccion dominantes. La anarquia de la produccion
capitalista, la lucha competitiva, las crisis econdémicas de
superproduccion, la sub-utilizacion cronica de las empresas, el paro
forzoso en masa, todos estos rasgos negativos de la sociedad
capitalista, y muchos otros, hacen que los ritmos de crecimiento de la
productividad del trabajo sean muy bajos y excluyen la posibilidad de
que tal ritmo, bajo el capitalismo, aumente sin interrupcion. Los
capitalistas aprovechan el incremento de la productividad del trabajo
en sus empresas para aumentar sus ganancias. En cambio, los
colaboradores nada ganan con que la productividad se eleve. En el

régimen socialista, la propiedad social, el caracter planificado del
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desarrollo de la economia socialista, el interés vital de los propios
colaboradores en que la productividad se eleve y otros factores
aseguran que los ritmos de crecimiento de la productividad del trabajo
sean elevados e ininterrumpidos. (Borisov, 2017)
Teoria de la eficacia personal
Se refiere a la conviccion que tiene un individuo que es capaz de llevar a cabo
una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza se tiene en la
propia capacidad para alcanzar éxito en la tarea asignada. Por tanto, en las
situaciones dificiles cabe la posibilidad que las personas con baja eficacia
personal disminuyan su esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con
mucha eficacia personal trataran de vencer al desafio, las personas con alto
nivel de eficacia parecen responder a la retroalimentacion negativa con mayor
esfuerzo y motivacién, mientras que aquellos con poca eficacia tal vez
disminuyan su esfuerzo. (Ana, 2014)
Teoria del reforzamiento
Es la contraparte a la teoria del establecimiento de metas en la teoria del
reforzamiento. La primera es un enfoque cognitivo que propone que son los
propositos de un individuo lo que dirigen sus acciones. La teoria del
reforzamiento platea que el reforzamiento condiciona al comportamiento, es
decir, se trata de un enfoque conductista. La teoria del reforzamiento ignora
el estado interior del individuo y solo se concentra en lo que pasa a la persona
cuando ejecuta cierta accion. Como no considera aquello que desencadena el
comportamiento, no se trata, en estricto sentido de una teoria de la
motivacién. Pero brinda medios potentes para analizar lo que controla al
comportamiento y por esta razén es comun que se incluya en los estudiaos

sobre motivacion. (Katleen, 2014)

2.2.2.1. Clima favorable
El clima organizacional, definido por Rodriguez como “las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, al

ambiente fisico en que se da, a las relaciones inter personales que tienen en
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torno a ¢l y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”
también es uno de los factores considerados como otro posible determinante
de la satisfaccion laboral. (Rodriguez, 2008) citado en Montoya, et al. (2017)

El clima organizacional ha sido un concepto que se ha indagado desde
varias décadas atras, y que ha adquirido gran importancia con los afios, lo que
evidencia que este tema ha dejado de ser periférico en las organizaciones para
convertirse en un aspecto relevante a investigar.

De acuerdo con Dominguez, Ramirez, & Garcia (2013)“el clima
organizacional se fundamenta en las percepciones individuales,
frecuentemente se define como los patrones recurrentes de comportamiento,
actitudes y sentimientos caracteristicos de la vida en la organizacion, se
refieren a las situaciones actuales dentro de una organizacion y los vinculos
entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral”. A manera
de resumen, el clima organizacional es el conjunto de percepciones globales
que los individuos tienen de su ambiente y que reflejan la interaccion entre
las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

El autor Toro (2010) menciona tres diferentes concepciones del
término clima organizacional; la primera lo define como “una variable
independiente responsable de efectos importantes sobre la motivacion, la
satisfaccion y/o la productividad”. La segunda sefiala que “se trata de una
variable dependiente determinada por condiciones como la antigtiedad en el
trabajo, la edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades
equivalentes”. Finalmente, la tercera menciona que “se trata de una variable
interviniente, mediadora entre las realidades sociales y organicas de la
empresa y la conducta individual”.

El clima organizacional segin (Luthans, 2008) lo define como “el
estudio y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas
positivas de los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se
administran eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el lugar del
trabajo actual”.

Teoria del Clima Organizacional segun Likert
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En la teoria de Likert (Likert, 1967) menciona que “el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que los miembros perciben”, por lo tanto,
afirma que la reaccion estara determinada por percepciones. Establece 3 tipos
de variables que define las caracteristicas propias de una organizacion y que
influye en la percepcion individual del clima: a. Variables Causales: Son
variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion
evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Estas no incluyen mas que
las variables independientes susceptibles de sufrir una modificacién
proveniente de la organizacion a los responsables.
Variables Intermediarias: Estas variables reflejan el estado interno
y la salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las
actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la
comunicacion y la toma de decisiones, etc.
Variables Finales: Son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de los dos precedentes. Estas variables reflejan los
resultados obtenidos por la organizacion; son, por ejemplo, la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y pérdidas. La
combinacion y la interaccion de estas variables permiten determinar
dos grandes tipos de clima organizacional, con un sistema muy
autoritario corresponden a un clima cerrado o un sistema muy
participativo corresponden a un clima abierto. De acuerdo a esta
teoria se puede concluir que las condiciones de la organizacion
definen que tipo de variables intervienen en el clima organizacion de
la empresa.
Teoria del Clima Organizacional segun Sonia Palma “Escala CL-SPC”
En el estudio realizado por (Palma, 2004) disefia y elabora la Escala CLSPC,
se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo
en su version final con un total de 50 items que exploran la variable de clima
laboral definida operacionalmente como “la percepcion del trabajador con

respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos vinculados”. Enfatiza
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que las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.
Segun la autora son cinco los factores que se determinan en el clima
organizacional:
Realizacion personal o autorrealizacion: Se refiere a la
apreciacion que presenta el trabajador respecto a las posibilidades
que ofrece el medio laboral para el desarrollo personal y profesional
concerniente a la tarea que realiza y con perspectiva de futuro, de tal
modo que les permita crecer y sentirse realizados.
Involucramiento laboral: Se refiere a la identificacion que tiene el
colaborador con los valores organizacionales y el compromiso con
la empresa para cumplir y lograr las metas establecidas, y el
desempefio laboral adecuado, que permitira brindar un mejor
servicio.
Supervisién: En esta dimension se proporcionan apreciaciones del
colaborador sobre la funcionalidad y significacion de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral. La presencia de una
supervisién crea en muchos de los colaboradores grados de tension
que mejoran su desempefio laboral.
Comunicacion: Se refiere a la percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacién relativa
y pertinente al funcionamiento interno de la organizacién. El
desarrollo de la productividad de la organizacion es efectivo, debido
a la comunicacion que se ejecuta entre colaboradores, pero hay un
bajo rendimiento cuando se trata de una comunicacion con diferentes
direcciones de mando, ya que muchos de ellos no tienen un contacto
cercano con otras areas o jefes de seccion.
Condiciones laborales: Se refiere al reconocimiento de que la
institucion provee los elementos materiales, econdémicos y
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas, de tal modo que haya facilidad para desempefiar el
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trabajo de la mejor manera. Este estudio nos ayuda a identificar los
factores que influyen en el clima organizacional, los cuales debemos
considerarlos al momento de realizar alguna mejora para el de la
empresa.
Elementos Claves del Clima Organizacional
La Comunicacion:
El concepto més ideal sobre la comunicacién fue formulada por el
filosofo aleman (Jurguen, 1998, pag. 43), al afirmar que “la
comunicacion es accion comunicativa, para lograr el entendimiento
reciproco entre los actores del proceso de comunicacion, en el que se
produce un saber comun, validadas a través de las diferencias, el
mutuo acuerdo y al intercambio reciproco”. También lo define como
“el proceso de transmision de informacion verbal entre dos o mas
personas que pertenecen al mismo o diferente nivel jerarquico de una
organizacion administrativa”
Involucramiento Laboral
El autor (Zepeda, 2010) define el involucramiento como “el grado en
que una persona quiere tomar parte en las actividades de la
organizacion para la cual trabajan”. Se puede concluir este concepto
de involucramiento laboral al factor personal, quiere decir, el interés
por participar en actividades de la organizacion y la importancia de la
satisfaccion por hacerlo.

Segun (Walsh & Milner, 2002, pags. 90-132), el
involucramiento del personal implica una transferencia del
compromiso de las tareas hacia una persona o grupo de personas que
estan dispuestas a aceptarlas y realizarlas. A su vez (Owusu, 1999,
pags. 20-39), define el involucramiento como “la participacion de la
mano de obra para mejorar el entorno de trabajo, calidad del producto,
productividad del equipo y competitividad de la compaiiia”.

Realizacion Personal o Autorrealizacion
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De acuerdo a (Diaz, 2013, pégs. 24-30),“la realizacion personal es
todo aquello que haces para cumplir tus metas, es una forma de
alcanzar tus objetivos. Es un proceso de autodescubrimiento personal
con el cual podras alcanzar el desarrollo de tu potencial siendo la
motivacion el factor fundamental de la realizacion personal”.

El psicologo humanista (Maslow, 1943) define la realizacion
personal o autorrealizacion, como “una necesidad basica de los seres
humanos, la cual motiva el comportamiento de cada uno de nosotros,
y una vez que se ha realizado, podemos experimentar bienestar,
armonia y felicidad, incrementando asi nuestra autoestima”. La
Piramide de Maslow es una teoria psicologica que formula una
jerarquia de las necesidades humanas y defiende que, conforme se
satisfacen las necesidades mas bésicas, los seres humanos
desarrollamos necesidades y deseos mas elevados. Se representa como
una piramide, que consta de cinco niveles (necesidades fisiologicas,
seguridad, necesidades sociales, reconocimiento y autorrealizacion),
cuya idea principal es que las necesidades mas altas ocupan nuestra
atencion sélo cuando se han satisfecho nuestras necesidades

inferiores.
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Figura 3: Diagrama de Realizacion Personal

Primer Nivel (Fisiologia): Necesidades primarias para la subsistencia

del individuo, llamadas también necesidades fisiolégicas como comer,



70

beber y dormir; laboralmente se consideraria un salario y condiciones
laborales minimas.
Segundo Nivel (Seguridad): Necesidad de proteccion y seguridad, en
el aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laboral,
estabilidad en el empleo, seguridad social y salario superior al
minimo.
Tercer Nivel (Afiliacion): Necesidades sociales como vinculacion,
carifio, amistad, etc., y en el ambito del trabajo son las posibilidades
de interactuar con otras personas, el compafierismo y relaciones
laborales.
Cuarto Nivel (Reconocimiento): Necesidades de consideracion y
mantenimiento de un estatus que en el ambito del empleo seria el
poder realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y
responsabilidad, recompensas, promociones y reconocimiento.
Quinto Nivel (Autorrealizacidn): Se refiere a la posibilidad de
utilizar plenamente las habilidades, capacidades y la creatividad. d)
Supervision: La supervisién implica la accién de inspeccionar,
controlar, ya sea un trabajo o un tipo de actividad, y siempre es
ejercida por parte de un profesional superior ampliamente capacitado
para tal efecto. La labor de supervision suele enmarcarse dentro de un
esquema organizativo. Asi como los colaboradores de un area deben
rendir cuentas al supervisor, éste tiene que presentar sus informes a un
gerente general.
Importancia del Clima Laboral
Chiavenato, (2007) afirma que el objetivo final que se busca con el clima
laboral es explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una
organizacion se sienten mas o menos 38 motivadas al ejercer sus obligaciones
profesionales. Conocer las causas subyacentes de la motivacion es muy
importante, porque nos permitira actuar sobre ellas para aumentar la
motivacion de las personas. EI motivo por el cual la institucion deberia

interesarle que las personas estén motivadas es muy simple: todos los estudios
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certifican la fuerte relacién existente entre el clima Laboral de los
colaboradores y gratificacion visualizadora dentro de la institucion.

2.2.2.2. Ingresos por empleado

Mejorar la productividad Finalmente, aunque no por ello menos importante,
es indispensable elevar la productividad del trabajador promedio. La
productividad esta relacionada, por ejemplo, con el nivel educativo, con la
cobertura y calidad de los servicios de salud, con el desarrollo de la
infraestructura y de procesos o productos innovadores. Por lo tanto, es
necesario continuar apoyando las mejoras en cada uno de estos aspectos. La
mayor productividad resultante facilita insertarse en el sector formal de la
economia pues favorece el escape de regulaciones laborales que pueden ser
restrictivas, entre ellas el salario minimo. (Belapatifio, Grippa, & Perea,
2017).

2.2.2.3. Eficiencia laboral

En cuanto a la evaluacion de la eficiencia laboral constituye un procedimiento
para medir y evaluar el comportamiento del personal dentro del area de
trabajo, demostrando con los resultados de su aplicacion un andlisis del
desempefio para identificar deficiencias y buscar alternativas. De esta forma
se pueden tomar decisiones objetivas y calificar los méritos para premiar
actitudes positivas y la eficiencia en el trabajo; mejorando asi el rendimiento
y satisfaccion laboral para ofrecer un mejor servicio al cliente. (Bdez &
Santos, 2014)

En cuanto a la eficacia organizacional, ésta constituye un concepto
esquivo, aungue se encuentran paralelismos y superposiciones entre las
diferentes concepciones de los autores. Una de las primeras aproximaciones
con otras nociones es la que toma la superposicion entre eficacia
organizacional y efectividad organizacional.

La efectividad organizacional es uno de los conceptos mas debatidos

en los ultimos 10 afios dentro del mundo de los especialistas de Desarrollo
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Organizacional (Serralde, 2012). En consecuencia, las evaluaciones de la
efectividad organizacional dependen del punto de vista de los participantes
organizacionales, ya que se trata de un constructo cuyo significado es
construido por los diferentes participantes organizacionales (Cervera, 2015).
La auténtica controversia comienza en el momento en que cada autor
(tratadista) tiene su propio enfoque acerca del Desarrollo Organizacional y
sus propositos, los cuales son, para algunos, la consecucion de una mayor
capacidad de logro aunada a un mejor clima, oportunidades de crecimiento
individual, mejoramiento de la cultura organizacional, etc. Para otros, la Unica
razon de ser del Desarrollo Organizacional es lograr que se incremente la
efectividad organizacional. (Serralde, 2012) En cuanto al significado de
efectividad, efectivo es todo aquello que produce los efectos que se esperan;
consecuentemente, efectividad es el grado en el que se producen esos efectos
esperados. De acuerdo con esto, se podria considerar que una organizacion es
efectiva si lleva a cabo sus funciones en forma apropiada de acuerdo a los
juicios de cada participante (Cervera, 2015, p.1). Sin embargo, las
organizaciones difieren entre si por su capacidad de logro, las hay més
efectivas, como también menos efectivas. Una organizacién mas efectiva es
aquella que produce los efectos que se esperan y, por tanto, una menos
efectiva es la que no produce todos ellos (Serralde, 2012). Y, por otro lado,
“toda organizacion forma parte de una situacion dinamica e interactuante y
de sus componentes surgen las demandas de resultados que imperan sobre
aquélla” (Serralde, 2012, p.4). En ese sentido, “la efectividad ademas se
puede considerar como incongruente, ya que la misma organizacion podria
no ser efectivas en todas las actividades que 41 emprenden” (Cervera, 2015,
p.1). Sobre esas bases, se define la eficacia organizacional como el “grado en
el que una organizacion logra los resultados que se esperan de ella” (Serralde,
2012, p.3) y en ese sentido, se identifica con la nocién que Jones (2013) y
otros autores identifican como eficacia organizacional

Enfoques de analisis de la eficacia organizacional
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El enfoque del recurso externo: Control El enfoque del recurso
externo constituye un método que los gerentes utilizan para evaluar
queé tan eficazmente una organizacion maneja y controla su ambiente
externo. El enfoque del recurso externo permite a los gerentes
evaluar qué tan eficazmente una organizacion maneja y controla su
ambiente externo.

Para medir la eficacia del control sobre su ambiente, los
gerentes usan indicadores como precio de inventario, utilidad y
retorno sobre la inversion para comparar el desempefio de su
organizacion con el de otras organizaciones. Los altos ejecutivos
observan muy de cerca el precio de inventario de su compafiia debido
al impacto que causa sobre las expectativas de los inversionistas. De
forma similar, en su intento por atraer a clientes y estimar el
desempefio de su organizacion, los gerentes reunen informacion
sobre la calidad de los productos de su compafiia en comparacion
con los productos de sus competidores. (Jones, 2013, p.17)

La capacidad de los altos ejecutivos para percibir y responder
ante los cambios en el ambiente, o para iniciar el cambio y ser los
primeros en tomar ventaja de su nueva oportunidad es otro indicador
de la capacidad de la organizacion para influir y controlar su
ambiente. Con esta actitud competitiva, dichas compafiias expresan
sus intentos por mantener el control de su ambiente para continuar
obteniendo recursos escasos y valiosos, como clientes y mercados.
Los gerentes saben que la dindmica, la naturaleza empresarial y la
reputacion de la organizacion son los criterios mediante los cuales
los accionistas (sobre todo) juzgan que tan bien una compafia
controla su ambiente. (Jones, 2013, p.17)

En entornos de rapida transformacion, donde las necesidades
del cliente cambian y se desarrollan, y donde surgen nuevos grupos
de clientes, asi como nuevas 42 tecnologias que resultan en nuevos

tipos de productor y servicios, las compafias deberian aprender a
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definir y redefinir su negocio para satisfacer tales necesidades. Las
compafiias tienen que poner mucha atencién a sus clientes y decidir
cémo cubrir mejor sus necesidades y preferencias. (Jones, 2013,
p.17)

El enfoque de sistemas internos: Innovacion

El enfoque de sistemas internos constituye un método que permite a
los gerentes evaluar con que eficacia funciona una organizacion y
opera sus recursos. El enfoque de sistemas internos permite a los
gerentes evaluar con qué eficacia funciona y opera una organizacion.
Para ser eficaz, una organizacion necesita una estructura y una
cultura que promueven la adaptabilidad y una respuesta agil a
condiciones cambiantes del entorno. También debe ser flexible para
acelerar la toma de decisiones y crear productos y servicios con
rapidez. Las medidas de capacidad de la organizacion para innovar
incluyen la cantidad de tiempo para tomar una decision, para lanzar
nuevos productos al mercado y para coordinar las actividades de los
diferentes departamentos. Estos factores pueden medirse de manera
objetiva. (Jones, 2013, p.17)

Las mejoras a los sistemas internos que incluyen en la
coordinacién y motivacion tienen un impacto directo sobre la
capacidad de la organizacion para responder a su ambiente. La rapida
capacidad para lanzar un producto al mercado hace que una
compariia sea mas atractiva para los clientes, ya que estos siempre
desean el producto que contiene la tecnologia mas reciente
disponible. (Jones, 2013, p.17)

El enfoque técnico: Eficiencia

El enfoque técnico constituye un método que los gerentes utilizan
para evaluar la eficiencia con que una organizacién puede convertir
una cantidad fija de recursos organizacionales en bienes y servicios
finales. (Jones, 2013, p.18) Este enfoque permite a los gerentes

evaluar la eficiencia de una organizacion con base en la conversion
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de una cantidad fija de habilidades y recursos en bienes y servicios
terminados. La eficacia se mide en términos de productividad y
eficiencia (la tasa entre resultados e insumos). (Jones, 2013, p.18)
Las medidas de productividad son indicadores objetivos de
la eficiencia de las operaciones de produccion de una organizacion.
Por consiguiente, es comdn para los gerentes de las lineas de
produccién medir la productividad en todas las etapas del proceso de
produccién, utilizando indicadores como el nimero de productos
defectuosos o el material desperdiciado. Cuando encuentran las
formas y aumentar la productividad son recompensados por la
reduccién de costos. Sin embargo, en organizaciones de servicios,
donde se producen bienes no tangibles, los gerentes miden la
productividad utilizando indicadores como la cantidad de ventas por
empleado o la tasa de bienes vendidos y devueltos, para determinar
la productividad del empleado. Para la mayoria de las actividades
laborales, sin importar que tan complejas sean, puede encontrarse
una forma para medir la productividad o el desempefio. En muchos
escenarios, las recompensas que se ofrecen tanto a empleados como
a gerentes estan intimamente vinculadas con los aumentos en la
productividad y es muy importante seleccionar las medidas correctas
para evaluar la eficiencia. La actitud de los empleados, asi como su
motivacion y deseo de cooperar, son también factores importantes
que influyen en la productividad y eficiencia. (Jones, 2013, p.17)
Un enfoque para organizaciones no lucrativas
Una nueva generacion de instrumentos de evaluacion organizacional
que se basan en una perspectiva de modelo légico y se usan para
multiples propdsitos relacionados con la autoevaluacion,
planificacion estratégica, construccidn de capacidad y evaluacién del
rendimiento. Una perspectiva de modelo logico incluye
componentes de entrada, proceso y resultados. (Schalock et al.,

2015) El contexto o componente de entrada del modelo incluye a los
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evaluadores o entrevistadores que tienen conocimiento y habilidades
técnicas sobre la logica y métodos de la evaluacion; partes
interesadas implicadas que comprenden los conceptos y procesos
que se evaltan y que toman decisiones de forma comprometida con
el aprendizaje de la organizacion y la transformacion organizacional,
y partes interesadas que tienen una comprension compartida de las
politicas y practicas de una organizacion. (Schalock et al., 2015)

El componente de proceso o evaluacion del modelo se centra
en si la informacion obtenida se percibe como valida y creible y
responde a las necesidades de informacion de las partes interesadas
(esto es, informacion que es sensible, relevante y oportuna); y
cuando los hallazgos pueden integrarse en la cultura de la
organizacion. (Schalock et al., 2015) Las consecuencias o
componente de resultados del modelo se centran en que las partes
implicadas aumenten su comprension de los términos y conceptos
clave de la transformacion, y usen la informacion de evaluacion para
la toma de decisiones, mejora continua de la calidad y
transformacion organizacional. (Schalock et al., 2015).

Medicién de la eficacia: metas organizacionales

Las metas oficiales constituyen principios guia que la organizacién establece
formalmente en su informe anual y otros documentos publicos. La mision es
el conjunto integrado de metas que explican por qué existe la organizacién y
lo que deberia hacer. Los gerentes crean metas que sirven para medir el
desempefio de la organizacion. Dos tipos de metas usadas para evaluar la
eficacia organizacional son los oficiales y las operativas.

Las metas oficiales son metas principios guia que la organizacion establece
formalmente en su informe anual y en otros documentos publicos. Por
general, tales metas se encuentran en la mision de organizacion: explican por

qué existe la organizacion y aquello que deberia hacer. Las metas oficiales se
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establecen para legitimar la organizacion y sus actividades permitiéndole asi
obtener recursos y apoyar a sus accionistas. (Jones, 2013, p.20)

. Las metas operativas son metas especificas a corto y largo plazos, que guian
a los gerentes y los empleados en su desempefio en la organizacion. Los
gerentes pueden usar metas operativas para medir que tan bien estan
administrando el ambiente. ¢El mercado aumenta o disminuye? ¢EI costo de
los insumos sube o baja? De forma similar, miden que tan bien funciona la
organizacion midiendo cuanto tiempo los lleva tomar una decision o el grado
de conflicto entre los miembros organizacionales. Finalmente, pueden medir
que tan eficientes son creando metas operativas que les permitan compararse
a si mismos contra sus competidores, es decir, comparar los costos y logros
en calidad de sus competidores con los propios. (Jones, 2013, p.20)

Algunas metas operativas que los gerentes utilizan para evaluar la eficacia

organizacional son las siguientes:

enfoque metas a establecer para
medir la eficacia
enfogue del necursoe externo bajas costo de insumos

obtener empleados ¢ msumos de alta cahdad
mcrementar el valor en el mercado
aumentar el precio de las acciones

obtener apovo de asociados

enfogue de sistemas infermos recortar el tiempo para la toma de decisiones
mejorar la tasa de innovacion de producto
mejorar la coordinacion v motivacion
reducir el conflicto
disminuir el tiempo para sacar a la venta

enfogue tenico aumentar la calidad del producto
reducir ¢l nimero de defectos
disminuir los costos de productos
mejorar el servicio al cliente/ usuario
reducir empo de enfrega

La evaluacion de la eficacia organizacional y las escalas de eficacia

A) Hacia una concepcion contextualizada

La necesidad de contar con herramientas de evaluacion de la eficacia
organizacional en instituciones del sector publico supone aproximarse a
herramientas que parten del supuesto que la evaluacion de la organizacion no

necesariamente se debe hacer en funcion de indicadores de rendimiento
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economico o rentabilidad, como ocurre en el sector privado y sobre todo en
las organizaciones cuyo propdésito es la obtencidén de lucro. Es necesario
desplazarse hacia otra esfera de definiciones implicitas en la actividad de una
organizacion que no apunta a la obtencién del lucro. Bajo esa perspectiva, las
herramientas de evaluacién de la eficacia organizacional se deben desarrollar
para ayudar a las organizaciones no lucrativas a responder a sus propias
necesidades de una eficacia redefinida en funcién de sus objetivos a cubrir.
Hay necesidad creciente de ser mas eficaces en términos de lograr los
resultados buscados, més eficientes en términos del uso de recursos, y mas
sostenibles en términos de adaptarse a los cambios y proporcionar una
variedad solida de préacticas y oportunidades de prestacion de servicios.
Responder con éxito a estas necesidades requiere que la organizacién se
embarque en una mejora continua de la calidad y transformacion
organizacional

En ese marco de pensamiento, una de las perspectivas mas ambiciosas
para responder a esta necesidad de las entidades de conocer y evaluar sus
propias necesidades, es la que subyace a la Escala de Eficiencia y Eficacia
Organizacional (OEES). La ventaja de adentrarse en esta perspectiva es que
permite a las organizaciones poner en practica un enfoque colaborativo de
evaluacion, un enfoque basado en la evidencia para evaluar el rendimiento,
ver la evaluacién del rendimiento desde perspectivas multiples, y adoptar un
enfoque comprensivo de mejora continua de la calidad y transformacion
organizacional (Schalock et al., 2015, p.16).

Desde una perspectiva conceptual y de medida, el enfoque
colaborativo de evaluacion es consistente con los enfoques de valoracion
basados en evidencia como la evaluacion participativa, valoracion orientada
al uso y valoracion de empoderamiento (Schalock et al., 2015, p.16). La
valoracion colaborativa implica que los entrevistadores y quienes responden
a los instrumentos de esta perspectiva acuerden de forma conjunta la
valoracion/evaluacion, teniendo como fines dltimos aumentar: (a) el

conocimiento y comprension del proceso de valoracion/evaluacion; (b) la
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capacidad de autocritica, autodeterminacion, y cuestionamiento sistematico a
nivel individual y organizacional; (c) aprendizaje organizacional que fomente
los valores compartidos y la comprension entre los miembros de la
organizacion; y (d) la probabilidad de que los hallazgos de la evaluacion se
incorporen a la toma de decisiones subsiguiente para mejorar el rendimiento
organizacional y mejore la transformacién organizacional (Schalock et al.,
2015, p.17)

Hay una serie de ventajas significativas en el uso del enfoque
colaborativo de evaluacion. Las principales son: (a) un trazado claro del foco
principal de la evaluacion; (b) la participacion del personal de la organizacion
(las partes implicadas) en el proceso de evaluacion; (c) un proceso compartido
de toma de decisiones que se refleja en los instrumentos mediante una
puntuacién de consenso para cada indicador basada en la evidencia disponible
para los miembros de la organizacion que responden; (d) pre-evaluacién de
las actividades que implica familiarizarse con los conjuntos de datos y
evidencia requerida; (e) basar la evaluacion en preguntas basadas en datos.
(Schalock et al., 2015, p.17)

B) Un enfoque basado en la evidencia de la evaluacién del rendimiento

Las practicas basadas en evidencia relacionadas con la evaluacién del
rendimiento se basan en la mejor evidencia disponible. Esta evidencia es
informacion obtenida de fuentes creibles que usan métodos fiables y validos,
y se basa en una teoria o base logica claramente articulada y con apoyo
empirico. Por otro lado, en el caso de un instrumento especifico, la escala
mencionada, los veinte indicadores de evidencia evaluados son medidas
objetivas que se relacionan con los procesos y rendimiento de una
organizacion. Estos indicadores basados en la literatura: (a) reflejan buenas
practicas en la prestacion de servicios y apoyos a personas con
discapacidades; (b) incluyen estrategias de gestibn que facilitan el
crecimiento y logro de objetivos de una organizacion; (c) incluyen analisis
econdémicos que mejoran la transparencia y rendicion de cuentas de una

organizacion; y (d) incorporan modelos l6gicos de programas para mejorar la
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capacidad de una organizacion para la evaluacion y produccion de
conocimiento.
C) Un enfoque de perspectiva multiple de la valoracion y gestion del
rendimiento

Un enfoque mas amplio de la valoracion y gestion del rendimiento es
una caracteristica emergente de las organizaciones no lucrativas actuales que
intentan responder a las necesidades crecientes de mensurabilidad,
transparencia y rendicion de cuentas (Schalock y Verdugo, 2012). En
referencia a la OEES, este enfoque de perspectivas mdltiples para la
valoracion y gestion del rendimiento se basa en cuatro perspectivas de
rendimiento. Estas cuatro perspectivas de rendimiento reflejan un enfoque de
cuadro de mando integral de la valoracion y gestion del rendimiento
(Schalock et al., 2015, p.20).

Dimensiones de la eficacia organizacional
A) La perspectiva del cliente
La perspectiva del cliente se sustenta en la nocion de satisfaccion del
cliente, que, en cualquier negocio o actividad organizacional, constituye un
dato relevante que tiene incidencia en el posicionamiento alcanzado por la
organizacion respecto de otras de su entorno, por lo cual constituye un
determinante del valor de la marca u organizacion por parte del usuario,
cliente o beneficiario.
Esta perspectiva incluye los siguientes indicadores:
e La alineacion de los servicios y apoyos brindados, con las
necesidades de apoyo identificadas en el usuario o cliente
e La informacion sobre el nimero de clientes que viven o
trabajan en entornos mas independientes, productivos e
integrados en la comunidad
e La medicion de resultados personales, el rendimiento de
informes y el andlisis de resultados personales en forma

agregada
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e EIl empleo de tecnologia con el propdsito de mejorar los
resultados personales (Schalock et al., 2015).

B) La perspectiva de crecimiento

La perspectiva de aprendizaje y crecimiento se refiere a los recursos
mas importantes con que cuenta la organizacion en el proceso de creacion de
valor: las personas y la tecnologia. Esta perspectiva atiende a la importancia
que tiene el concepto de aprendizaje entendido como una nocidn que no se
reduce Unicamente al concepto que deriva de la formacién tradicional. En esta
dimensién mentores y tutores desempefian un rol importante en la
organizacion, y se atiende también a la actitud y calidad t fluidez de la
comunicacion entre los empleados. Esta perspectiva incluye los siguientes
indicadores:

e Laarticulacion de la misidn institucional con los resultados buscados
por la organizacion.

e La participacion de la organizacion en iniciativas de colaboracion o
cooperacion interinstitucional, e incluso la conformacion de
CONSOrcios.

e El desarrollo de opciones de programas.

e Laconformacion y utilizacion de equipos de alto rendimiento.

e La supervision continua de la satisfaccion laboral y el desarrollo de
programas de enriquecimiento laboral (Schalock et al., 2015).

C) La perspectiva econdmica o perspectiva financiera, como se le
conoce mejor en el caso de las organizaciones con fines de lucro, expresa el
propoésito final de las organizaciones con animo de lucro: conseguir el
maximo rédito de una inversion realizada. En el caso de las organizaciones
sin fines de lucro o de instituciones del sector pablico, implica la misma idea,
aunque los réditos no se midan como una utilidad, sino méas bien como una
razon de beneficio — costo. Esta perspectiva incluye los siguientes
indicadores:

e La comparacion de costos considerando distintas localizaciones y

plataformas para la prestacion de servicios.
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e La rendicion de informes en torno al porcentaje del presupuesto que se
dedica a las acciones de apoyo a los clientes.

e La supervision de la relacién entre el capital social y capital economico
de la organizacion.

e El uso de datos relativos a los costos fijos y variables de la organizacién
que le permiten establecer una linea de base de tasa o ratio de eficacia de
gasto. 50

e El analisis de los gastos generales con el proposito de incrementar la
eficiencia (Schalock et al., 2015). D) La perspectiva de procesos internos
Esta perspectiva tiene que ver con las formas que se idean, proponen y
establecen para evaluar por medio de sistemas no subjetivos, y con un
grado creciente de objetividad y cuantificacién, el grado en que las
diferentes areas de un negocio u organizacion se desarrollan
correctamente. Se trata de indicadores que se ponen en marcha para
evaluar procesos de innovacion, calidad o productividad, que pueden
resultar clave, por su repercusion comercial y financiera. Esta perspectiva
incluye los siguientes indicadores:

e La alineacion horizontal de los componentes de entrada, proceso y
resultados de los programas.

e La alineacion vertical de los componentes de entrada, proceso y
resultados con los componentes correspondientes de entrada, proceso y
resultados a nivel individual.

e La demostracion de la relacién entre los servicios y apoyos prestados, y
las necesidades de apoyo evaluadas de los clientes o usuarios.

e El uso de datos relacionados con los resultados personales y
organizacionales con el objeto de atender a multiples propdésitos

e La identificacion y empleo de indicadores de evidencia para la mejora
continua de la calidad de los servicios ofrecidos y actividades realizadas
(Schalock et al., 2015).

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS
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Conocimiento:

Conjunto de expectativas que tiene un agente, y la forma en que éste
distribuye las probabilidades a los posibles sucesos que pueden pasar en su
entorno. Es decir, la vision subjetiva que tiene el agente de como son las
cosas y como se deberia de comportar. Segun Platon, el conocimiento puede
definirse como una “creencia cierta justificada”, que, de acuerdo a Canals,
debe ser una creencia objetivamente verdadera y que se sustente en hechos
suficientemente sélidos. Kenneth Arrows expone que el conocimiento es un
conjunto de distribuciones de probabilidades que refleja nuestra vision del

mundo.

Conocimiento explicito:

Es el tipo de conocimiento que se puede representar facilmente en
documentos, bases de datos, es facil de transmitirlo y entenderlo. Algunos
autores nos dicen que este conocimiento es transferible en lenguaje formal,
sistematico. (Pag. 47). Es el conocimiento que se puede transmitir en

lenguaje formal y seméntico.

Conocimiento grupal:
Es el tipo de conocimiento que tienen y generan un grupo de personas que

conviven en una organizacion.

Conocimiento individual:
Es el tipo de conocimiento que tiene un individuo ya sea a través de
experiencias o por que le fue transferido. Es un conocimiento subjetivo de

la realidad.

Conocimiento tacito:
Es el tipo de conocimiento que somos capaces de utilizar, pero nos es dificil
explicar, documentar, transmitirlo y entenderlo. Algunos autores nos dicen

que es el conocimiento personal, dependiente del contexto y por lo tanto



84

dificil de formalizar y comunicar (Pag. 47). Es el conocimiento personal de

los individuos que es dificil de formalizar y comunicar.
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CAPITULO III:
MARCO METODOLOGICO

HIPOTESIS
3.1.1 Hipotesis general
La gestion del conocimiento influye significativamente en la productividad
laboral en los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna, periodo
2020.
3.1.2 Hipotesis especificas

1. La falta de conocimiento influye significativamente con la productividad

en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

2. El conocimiento tacito influye significativamente en la productividad en
la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

3. El conocimiento explicito influye significativamente en la productividad
en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

4. Las caracteristicas académicas influyen significativamente en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

5. Las habilidades y experiencias influyen significativamente en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

VARIABLES

3.2.1 Identificacion de la variable independiente

“Gestion del conocimiento”

La gestion del conocimiento es la capacidad de una organizacion para crear
nuevo conocimiento, diseminarlo a traves de la organizacion y expresarlo en
productos, servicios y sistemas. (Nonaka & Takeuchi, 1995)

El conocimiento tacito es todo aquello que el hombre ha internalizado sobre
experiencias adquiridas, que no siempre se pueden sacar fuera de la accidn
donde estan contenidas (Nonaka & Takeuchi, 1999)

La gestion de conocimiento puede ser definida como un proceso de

transformacion de la informacion y los activos intelectuales en valor
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perdurable (Tasmin Rosmanini & Yap, 2010). Algunos autores la definen
como la “habilidad de una empresa para incrementar el conocimiento tacito y
crear las condiciones previas para el intercambio de informacion entre los
empleados dentro de una unidad organizativa, y entre las unidades de la
organizacion” (Garry & Lamon, 2003). Para otros autores, es “un proceso
organizado, de creacidn, captura, almacenamiento, diseminacién y uso del
conocimiento dentro y entre organizaciones para mantener la ventaja
competitiva” (Darroch, 2003). La Gestién de Conocimiento se desarrolla en
el marco de la llamada “nueva economia” o “Economia del conocimiento”,
en la que académicos y empresarios reconocen la importancia del
conocimiento para lograr y mantener la ventaja competitiva de las
organizaciones. En la literatura se reconocen dos tipos de conocimiento: el
conocimiento tacito y el conocimiento explicito (Nermien, 2003, pag. 84) El
conocimiento tacito, es el conocimiento personal y usualmente depende del
contexto. Incluye experiencias, intuiciones, ideas, visiones, habilidades y
valores, por lo tanto es dificil de articular y transferir a otros (Krstic Bojan &
Bojan Petrovic, 2011, pag. 95) Por el contrario el conocimiento explicito, es
aquel que puede ser expresado y codificado facilmente. Autores como
Metaxiotis, Ergazakis & Psarras (2005), distinguen tres generaciones de la
gestion de conocimiento. La primera esta comprendida entre 1990 y 1995,
conocida como la primera generacion de la Gestion del Conocimiento.
Durante este periodo, muchas iniciativas estuvieron focalizadas sobre la
definicion de Gestion de Conocimiento, investigando los beneficios
potenciales en los negocios y disefiando proyectos especificos de gestion de

conocimiento.

3.2.1.1 Dimension
1. Falta de conocimiento
2. Conocimiento Tacito
3. Conocimiento explicito

4. Caracteristicas académicas



5. Habilidades y experiencias

3.2.1.2 Escala de medicién

Se utilizo la escala ordinal (Escala de Likert). Cada una de las preguntas de
la variable independiente tiene cinco alternativas de acuerdo a la siguiente
escala: 1 es nunca, 2 es casi nunca, 3 es a veces, 4 es casi siempre y 5 es

siempre.

Tabla 1l
Escala de Likert — variable independiente

. s s a s

Fuente: Elaboracion propia

La escala de Likert es un tipo de instrumento de medicion o de recoleccion
de datos que se dispone para medir las actitudes. Consiste en un conjunto de
items bajo forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se solicita la

reaccion favorable o desfavorable de las personas.
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3.2.2 ldentificacion de la variable dependiente

“Productividad Laboral”

Samaniego (1998) citado en Ccollana (2015)indica que para mejorar la
productividad es necesario disefiar y organizar todos los procesos de trabajo
entorno a una efectividad corporativa. Como organizacion se debe priorizar
temas de seleccidn, capacitacion, motivacion, socializacion, a fin de reducir
los niveles de rotacion y el absentismo.

Robbins (2004), “[...] La productividad de los empleados se ha metido de
muchas formas, El indicador mas sencillo son los ingresos por empleados, el
cual representa la cantidad de resultado de cada empleado puede generar.”
2016

3.2.2.1 Dimension

1. Clima favorable

2. Ingresos por empleado
3. Eficiencia laboral

3.2.2.2 Escala de medicién

Se utiliz6 la escala ordinal (Escala de Likert). Cada una de las preguntas de
la variable dependiente tiene cinco alternativas de acuerdo a la siguiente
escala: 1 es nunca, 2 es casi nunca, 3 es a veces, 4 es casi siempre y 5 es

siempre.

Tabla 2
Escala de Likert — variable dependiente

Nunca Casi nunca A veces
1 2 3

Fuente: Elaboracion propia

La escala de Likert es un tipo de instrumento de medicion o de recoleccion

de datos que se dispone para medir las actitudes. Consiste en un conjunto de
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items bajo forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se solicita la

reaccion favorable o desfavorable de las personas.
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3.3 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.4

3.5

3.3.1. Tipo de investigacion basica

La investigacion es basica 0 pura porque caracteriza parte del marco tedrico
y permanece en éste, cuya finalidad es formular o modificar las teorias ya
existentes, en incrementar los conocimientos cientificos o filosoficos. (Saez,
2016) Asimismo, Bunge (1975) indica que la investigacion basica tiene el

propdsito de generar un nuevo conocimiento sobre un hecho o un objeto.

3.3.2. Investigacion no experimental

El presente trabajo de investigacién es no experimental: ya que no se
manipula las variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos con
posterioridad. En este tipo de investigacion no hay condiciones ni estimulos
a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados
en su ambiente natural (Hernandez, 2004)

De acuerdo a (Raffino, 2020) la investigacion no experimental es un tipo de
pesquisa que no extrae sus conclusiones definitivas o sus datos de trabajo a
través de una serie de acciones y reacciones reproducibles en un ambiente
controlado para obtener resultados interpretables, es decir: a través de
experimentos. Dicho en otras palabras, este tipo de investigaciones no
manipula deliberadamente las variables que busca interpretar, sino que se
contenta con observar los fendmenos de su interés en su ambiente natural,
para luego describirlos y analizarlos sin necesidad de emularlos en un entorno

controlado.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es explicativo, relacion y descriptivo ya que se
asocian la variable independiente (Gestion del conocimiento) y dependiente
(Productividad laboral) y se interpreta la situacion actual.

AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
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3.5.1. Ambito de la investigacion
El &mbito de la presente investigacion es la Universidad Privada de Tacna —

Peru.

3.5.2. Tiempo social

El tiempo social de la investigacion es el periodo 2020.

POBLACION Y MUESTRA
3.6.1 Unidad de estudio

La unidad de estudio los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna.

3.6.2 Poblacién
La poblacion del presente trabajo de investigacion estuvo compuesta por los

400 colaboradores de la Universidad Privada de Tacna.

3.6.3 Muestra

Se tom6 como muestra a 197 colaboradores entre docentes y no docentes
Poblacion finita: n = Z2p * @ N/ e?(N-1) + Z2p*q

Figura 4: Tamafio de la muestra

Donde:
n = Tamafio de la muestra
N = Poblacién
Z = Nivel de confianza
p = Probabilidad a favor
q = Probabilidad en contra

e = Error muestra

3.6.3.1. Tipo de muestreo
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El tipo de muestreo utilizado en el presente estudio es el muestreo aleatorio
simple, donde se ha seleccionado un grupo de sujetos (la muestra de 197
personas) para el estudio de un grupo mas grande (la poblacion de 400
personas). La ventaja de haber escogido el muestreo probabilistico simple es
que son representativas debido a que todos los individuos tienen la misma

probabilidad de ser seleccionados.

PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.7.1 Procedimiento

Para la realizacion de la presente investigacion se desarrollaron las siguientes
actividades:

e Después de obtener la informacion a través de las encuestas se
procedié a analizar la informacion. El procesamiento de datos se
realizo de forma automatizada con la utilizacion de medios
informaticos. Para ello, se utilizo: El soporte informéatico SPSS 22.0
Para Windows paquete con recursos para el analisis descriptivo de las
variables y para el célculo de medidas inferenciales; Microsoft Office
Excel 2010, aplicacion de Microsoft Office, que se caracteriza por sus
potentes recursos graficos y funciones especificas que facilitaron el
ordenamiento de datos. Se cotejaron las hipdtesis planteadas de
acuerdo al andlisis estadistico.

e Para la recoleccion de los datos bibliograficos se visitaron bibliotecas
de la zona y publicaciones periodicas.

3.7.2 Técnicas

Para el presente trabajo se aplic la técnica de encuesta online la misma que
se envio por correo a las personas que constituyen la muestra con la finalidad
de que devuelvan el correo con sus respuestas. La encuesta fue formulada en
Google drive que tiene un conjunto de preguntas para cada una de las
variables con el propdsito de obtener informacion necesaria de las mismas.

Para verificar si la encuesta estuvo bien formulada se procedié a la validacion



93

por juicio de expertos, luego se procedio a utilizar el Alpha de Cronbach (EI
resultado fue de 0,991) para ver la confiabilidad de las respuestas de los
encuestados. Cabe mencionar que se escogio la técnica de la encuesta online
debido a la pandemia COVID - 19 que se esta viviendo actualmente,
asimismo permite recoger la informacion de utilidad mediante las preguntas
que se formulan a las personas investigadas, asimismo se obtienen respuestas
que reflejan los conocimientos opiniones, intereses, necesidades actitudes,

entre otras.

3.7.3 Instrumentos

La encuesta estaba estructurada en tres capitulos, en el primer capitulo se
desarrollo los datos generales para conocer el perfil de los colaboradores de
la Universidad Privada de Tacha, en el segundo capitulo contiene 10
preguntas para la variable independiente y el tercer capitulo contiene 10
preguntas de la variable dependiente, las preguntas son de tipo cerrada las
cuales estan en escala de Likert, que fueron organizadas por dimensiones de
manera que facilite la comprension de la persona encuestada.

Se escogio las preguntas cerradas porque contienen alternativas de respuestas
que fueron delimitadas pudiendo seleccionar solo una respuesta y porque dan
la oportunidad de profundizar sobre los motivos de su comportamiento, estas
preguntas se codificaron una vez conocidos las principales tendencias de

respuesta de los sujetos a las que se aplico el instrumento.

3.7.3.1. Ficha Técnica de la encuesta

A. Objetivo general

Evaluar la relacion entre la gestion del conocimiento y la productividad en
los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna para proponer un
modelo de gestion que ayude a optimizar sus recursos y posibilidades.

B Mercado objetivo
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Se investigo la siguiente muestra: Colaboradores de la Universidad Privada
de Tacna.

C Técnica

Se utilizo la técnica de la encuesta para el recojo de informacidn, se utilizo
un cuestionario estructurado y estandarizado elaborado de acuerdo al
objetivo de la investigacion, que incluyo 20 preguntas que se aplicaron a los
colaboradores de la universidad privada de Tacna

D Tamario de la muestra
Se realiz6 la encuesta a 197 colaboradores de la Universidad Privada de

Tacna

E Ejecucion
La encuesta se aplicé entre el 1 de noviembre y el 25 de diciembre del afio
2020.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS
DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO
En el desarrollo de trabajo de campo antes y después de la pandemia. En el
mes de diciembre se obtuvieron todos los permisos exigidos para tales fines.
(Ver anexo E). Luego se procedié a buscar expertos en la materia para la
validacion de cuestionario por expertos (Ver Anexo D).
Esta documentacion nombrada se adjunta en los anexos de la presente tesis
como evidencia de lo actuado. Una vez concluida esta etapa se hizo la prueba
piloto en el mes de febrero, con no docentes y docentes de FAU [facultad de
arquitectura y urbanismo UPT]. Documentacion también adjunta. Todas estas
actividades se realizaron antes de la pandemia. Después de la pandemia, se
acudié al asesor, el cual verifico el cuestionario realizando ajustes como
incluir dos preguntas referidas COVID - 19. lo cual se hizo, asi como
disminuir la cantidad de preguntas a solo veinte, toda esta actividad ya se
realiz6 a control remoto, a través de correo electronico (GOOGLE FORMS)

DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
Para la recoleccidn de los datos, primeramente, se procedi6 a confeccionar un
instrumento-cuestionario para evaluar la fiabilidad de los items a través del

método de Alfa Cronbach, obteniendo el siguiente resultado:

4.2.1 Alpha de Cronbach
Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 197 100,0
Excluido 0 .0
Total 197 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,991 20

A continuacion, se presentar los resultados de la investigacion en base a la
informacion recogida mediante la técnica e instrumento de estudio en datos
cuantitativos, las que objetivan mediante tablas estadisticas figuras de

acuerdo a las hipdtesis de trabajo.

4.2.1.1. Criterio de confiabilidad valores
No es confiable -1 a 0,
Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49,
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75,
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89,
Alta confiabilidad 0.9 a 1.
< >
Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada

0% de confiabilidad en la medicion (la medicion esta contaminada de Error

100% de confiabilidad en la medicion (no hay error)

Se observa que el Alpha de Cronbach, del presente instrumento tiene un
resultado de 0.991 que dentro del criterio de confiabilidad se encuentra entre
los rangos de 0.9 a 1 considerando alta confiabilidad.
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Tabla 5
Muestras confianza sobre tu trabajo realizado
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 7%
Casi nunca 30 15%
Algunas veces 105 53%
Casi siempre 39 20%
Siempre 9 5%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% . - |
Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
Seriesl 7% 15% 53% 20% 5%

Figura 5: Muestras confianza sobre tu trabajo realizado
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si muestras confianza sobre tu trabajo realizado. El 53% menciona

que algunas veces, el 20% indica que casi siempre, el 15% indica que casi nunca,

el 7% manifiesta que nunca y el 5% menciona que siempre. Observandose que los

encuestados manifestaron que algunas veces se muestran confianza sobre el trabajo

realizado.
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Tabla 6
Después del trabajo dedicas un tiempo para adquirir mayor conocimiento
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 20 10%
Casi nunca 30 15%
Algunas veces 99 50%
Casi siempre 39 20%
Siempre 9 5%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
60%
50%
40%
30%
20%
0,
w mm 1N —
Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
Seriesl 10% 15% 50% 20% 5%

Figura 6: Después del trabajo dedicas un tiempo para adquirir mayor conocimiento

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que respecta a si después del trabajo dedicas un tiempo para adquirir mayor

conocimiento. EI 50% menciona que algunas veces, el 20% indica que casi siempre,

el 15% indica que casi nunca, el 10% manifiesta que nunca y el 5% menciona que

siempre. Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces

después del trabajo se dedican un tiempo para adquirir mayor conocimiento.
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Tabla 7
Las experiencias vividas ayudaron a desempefiarte en el ambito laboral
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 20 10%
Casi nunca 49 25%
Algunas veces 89 45%
Casi siempre 30 15%
Siempre 9 5%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
50%
40%
30%
20%
10%
0% _- _
Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
Seriesl 10% 25% 45% 15% 5%

Figura 7: Las experiencias vividas ayudaron a desempefiarte en el &mbito laboral
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que se refiere a si las experiencias vividas ayudaron a desempefarte en el
ambito laboral. EI 45% menciona que algunas veces, el 25% indica que casi nunca,
el 15% indica que casi siempre, el 10% manifiesta que nuncay el 5% menciona que
siempre. Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces las

experiencias vividas ayudaron a desempefarte en el ambito laboral
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Tabla 8
El conocimiento aprendido y el personal de la oficina
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 39 20%
Algunas veces 59 30%
Casi siempre 69 35%
Siempre 20 10%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
40%
30%
20%
o ]
0% M : o= .
Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
Seriesl 5% 20% 30% 35% 10%

Figura 8: El conocimiento aprendido y el personal de la oficina

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que se refiere a si el conocimiento aprendido y aplicado se puede explicar de

manera sencilla al personal de la oficina. EI 35% menciona que casi siempre, el

30% indica que algunas veces, el 20% indica que casi nunca, el 10% manifiesta que

siempre y el 5% menciona que nunca. Observandose que los encuestados

manifestaron que casi siempre el conocimiento aprendido y aplicado se puede

explicar de manera sencilla al personal de la oficina.
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Tabla 9
Compartes tus conocimientos de manera explicita con los colegas
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 39 20%
Casi nunca 79 40%
Algunas veces 49 25%
Casi siempre 10 5%
Siempre 20 10%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
50%
40%
30%
20%
o . = L]
Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
Seriesl 20% 40% 25% 5% 10%

Figura 9: Compartes tus conocimientos de manera explicita con los colegas
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que respecta a si compartes tus conocimientos de manera explicita con los

colegas del area. EI 40% menciona que casi nunca, el 25% indica que algunas veces,

el 20% indica que nunca, el 10% manifiesta que siempre y el 5% menciona que casi

siempre. Observandose que los encuestados manifestaron que casi nunca se

comparten los conocimientos de manera explicita con los colegas del area.
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Tabla 10
El conocimiento explicito es base para la efectividad organizacional
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 89 45%
Casi nunca 49 25%
Algunas veces 30 15%
Casi siempre 20 10%
Siempre 9 5%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 10: EI conocimiento explicito es base para la efectividad organizacional

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si el conocimiento explicito es base para la efectividad

organizacional. El 45% menciona que nunca, el 25% indica que casi nunca, el 15%

indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi siempre y el 5% menciona

que siempre. Observandose que los encuestados manifestaron que nunca el

conocimiento explicito es base para la efectividad organizacional.
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Tabla 11
Resolucion de problemas relacionados a la educacion virtual
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 39 20%
Casi nunca 49 25%
Algunas veces 20 10%
Casi siempre 59 30%
Siempre 30 15%
Total 197 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 11: Resolucidon de problemas relacionados a la educacion virtual
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que respecta a si tu capacidad analitica ha permitido resolver problemas
relacionados a la educacion virtual por el Covid 19. El 30% menciona que casi

siempre, el 25% indica que casi nunca, el 20% indica que nunca, el 15% manifiesta

que siempre y el 10% menciona que algunas veces. Observandose que los

encuestados manifestaron que casi siempre la capacidad analitica ha permitido

resolver problemas relacionados a la educacion virtual por el Covid 19.
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Tabla 12
Utiliza recursos tecnoldgicos e informéticos
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 69 35%
Casi nunca 59 30%
Algunas veces 20 10%
Casi siempre 39 20%
Siempre 10 5%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 12: Utiliza recursos tecnoldgicos e informaticos
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si utiliza recursos tecnolégicos e informéaticos para mantenerse

actualizado en el &mbito laboral. El 35% menciona que nunca, el 30% indica que

casi nunca, el 20% indica que casi siempre, el 10% manifiesta que algunas veces y

el 5% menciona que siempre. Observandose que los encuestados manifestaron que

nunca se utilizan recursos tecnolégicos e informaticos para mantenerse actualizado

en el &mbito laboral.
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Tabla 13
Aportas ideas para mejorar el desempefio de la universidad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 15%
Casi nunca 39 20%
Algunas veces 99 50%
Casi siempre 20 10%
Siempre 9 5%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 13: Aportas ideas para mejorar el desempefio de la universidad
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si aportas ideas para mejorar el desempefio de la universidad. El
50% menciona que algunas veces, el 20% indica que casi nunca, el 15% indica que
nunca, el 10% manifiesta que casi siempre y el 5% menciona que siempre.
Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces se aportan ideas

para mejorar el desempefio de la universidad.



Tabla 14

Muestras habilidad y experiencia en tu area
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Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2%
Casi nunca 130 66%
Algunas veces 50 25%
Casi siempre 12 6%
Siempre 2 1%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 14: Muestras habilidad y experiencia en tu &rea
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si muestras habilidad y experiencia en tu area. EI 66% menciona

que casi nunca, el 25% indica que algunas veces, el 6% indica que casi siempre, el

2% manifiesta que nunca y el 1% menciona que siempre. Observandose que los

encuestados manifestaron que casi nunca muestran habilidad y experiencia en tu

area.



4.3.2. Productividad (VD)

Tabla 15

El nivel de comunicacion interna es adecuado
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Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 20 10%
Algunas veces 128 65%
Casi siempre 32 16%
Siempre 7 4%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 15: El nivel de comunicacion interna es adecuado
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que respecta a si el nivel de comunicacion interna es adecuado. El 65%

menciona que algunas veces, el 16% indica que casi siempre, el 10% indica que

casi nunca, el 5% manifiesta que nunca y el 4% menciona que siempre.

Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces el nivel de

comunicacion interna es adecuado.
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Tabla 16
Muestran disciplina como factor de seguridad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 20 10%
Algunas veces 79 40%
Casi siempre 49 25%
Siempre 39 20%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 16: Muestran disciplina como factor de seguridad
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que respecta a si muestran disciplina como factor de seguridad. EI 40%
menciona que algunas veces, el 25% indica que casi siempre, el 20% indica que
siempre, el 10% manifiesta que casi nunca y el 5% menciona que nunca.
Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces muestran

disciplina como factor de seguridad.
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Tabla 17
Utilizan métodos para lograr un clima favorable
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 30 15%
Algunas veces 99 50%
Casi siempre 39 20%
Siempre 19 10%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 17: Utilizan métodos para lograr un clima favorable
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si utilizan métodos para lograr un clima favorable. EI 50%
menciona que algunas veces, el 20% indica que casi siempre, el 15% indica que
casi nunca, el 10% manifiesta que siempre y el 5% menciona que nunca.
Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces se utilizan

métodos para lograr un clima favorable.
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Tabla 18
La remuneracién va de acuerdo a las responsabilidades otorgadas
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 3%
Casi nunca 18 9%
Algunas veces 105 53%
Casi siempre 55 28%
Siempre 14 7%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 18: La remuneracién va de acuerdo a las responsabilidades otorgadas
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si considera que la remuneracion va de acuerdo a las

responsabilidades otorgadas. ElI 53% menciona que algunas veces, el 28% indica

que casi siempre, el 9% indica que casi nunca, el 7% manifiesta que siempre y el

3% menciona que nunca. Observandose que los encuestados manifestaron que

algunas veces se considera que la remuneracion va de acuerdo a las

responsabilidades otorgadas.
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Tabla 19
Los beneficios que recibe son equitativos al trabajo que realiza
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 39 20%
Algunas veces 69 35%
Casi siempre 59 30%
Siempre 20 10%
Total 197 100%

Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 19: Los beneficios que recibe son equitativos al trabajo que realiza
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si considera que los beneficios que recibe son equitativos al trabajo

que realiza. El 35% menciona que algunas veces, el 30% indica que casi siempre,

el 20% indica que casi nunca, el 10% manifiesta que siempre y el 5% menciona que

nunca. Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces se

consideran que los beneficios que recibe son equitativos al trabajo que realiza.



Tabla 20

Esta satisfecho con la remuneracion que percibe
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Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 8%
Casi nunca 32 16%
Algunas veces 106 54%
Casi siempre 42 21%
Siempre 1 1%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia — Encuesta
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Figura 20: Esté satisfecho con la remuneracion que percibe
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que respecta a si esta satisfecho con la remuneracion que percibe. El 54%

menciona que algunas veces, el 21% indica que casi siempre, el 16% indica que

casi nunca, el 8% manifiesta que nunca y el 1% menciona que siempre.

Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces estan

satisfechos con la remuneracién que percibe.
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Tabla 21
Tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 20 10%
Algunas veces 79 40%
Casi siempre 49 25%
Siempre 39 20%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 21: Tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones. El
40% menciona que algunas veces, el 25% indica que casi siempre, el 20% indica
que siempre, el 10% manifiesta que casi nunca y el 5% menciona que nunca.
Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces se tiene los

recursos necesarios para desarrollar sus funciones.
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Tabla 22
Los supervisores muestran interés en su trabajo
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 20 10%
Algunas veces 99 50%
Casi siempre 39 20%
Siempre 29 15%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta
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Figura 22: Los supervisores muestran interés en su trabajo
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo que respecta a si los supervisores muestran interés en su trabajo. EI 50%
menciona que algunas veces, el 20% indica que casi siempre, el 15% indica que
siempre, el 10% manifiesta que casi nunca y el 5% menciona que nunca.
Observandose que los encuestados manifestaron que algunas veces los supervisores

muestran interés en su trabajo



Tabla 23

Alguna vez ha mostrado estrés laboral producto del COVID
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Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 2%
Casi nunca 16 8%
Algunas veces 32 16%
Casi siempre 56 28%
Siempre 89 45%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia — Encuesta
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Figura 23: Alguna vez ha mostrado estrés laboral producto del COVID
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si alguna vez ha mostrado estrés laboral producto del COVID. El

45% menciona que siempre, el 28% indica que casi siempre, el 16% indica que

algunas veces, el 8% manifiesta que casi nunca y el 2% menciona que nunca.

Observandose que los encuestados manifestaron que siempre han mostrado estrés

laboral producto del Covid.
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Tabla 24
La actualizacion del personal facilita el trabajo
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5%
Casi nunca 39 20%
Algunas veces 59 30%
Casi siempre 69 35%
Siempre 20 10%
Total 197 100%
Nota: Elaboracién Propia — Encuesta
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Figura 24: La actualizacion del personal facilita el trabajo
Nota: Elaboracién Propia - Encuesta

En lo referente a si la actualizacion del personal facilita el trabajo. EI 35% menciona
que casi siempre, el 30% indica que algunas veces, el 20% indica que casi nunca,
el 10% manifiesta que siempre y el 5% menciona que nunca. Observandose que los
encuestados manifestaron que casi siempre la actualizacion del personal facilita el

trabajo.
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4.5 COMPROBACION DE HIPOTESIS
4.5.1. Verificacion de Hipotesis General

a) Planteamiento de Hipdtesis
Ho: Hipotesis Nula

La gestion del conocimiento no influye significativamente en la
productividad laboral en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

H1: Hipotesis Alterna

La gestion del conocimiento influye significativamente en la productividad
laboral en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

b)  Nivel de significancia: 0.05

Tabla 25:

Correlacion hipdtesis general

Gestion del Productividad
conocimiento
Coeficiente de 1000 .
£ Gestion del correlacion : '
€ conocimiento Sig. (bilateral) _ 001
& N 197 197
Coeficiente de
§ - correlacion 658™* 1,000
e (G Sig. (bilateral) 001 .
N 197 197

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

Regla de decision:

e Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

e No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05
En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.658
y el nivel de significancia es 0.001 (p-valor). Siendo el p-valor menor a 0.05
(5%), se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternativa
(H1), en consecuencia, existe una correlacion alta, por lo que se concluye que
la gestion del conocimiento influye significativamente en la productividad
laboral en los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna, periodo
2020.
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4.5.2. Verificacion de Hipotesis Especificas
45.2.1. Verificacion de la primera hipotesis especifica

a) Planteamiento de Hipdtesis
Ho: Hipotesis Nula

La falta de conocimiento no influye significativamente con la productividad
en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

H1: Hipotesis Alterna

La falta de conocimiento influye significativamente con la productividad en
la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

b)  Nivel de significancia: 0.05

Tabla 26:

Correlacion primera hipétesis especifica

Fa'Fa c_ie Productividad
conocimiento

Coeficiente de .
S Faltade correlacion 1,000 810
£ conocimiento Sig. (bilateral) . ,000
o
o N 197 197
wn N
@ Coeﬂmente de 810%* 1,000
© broductividad correlacion
g ' roductivida Sig. (bilateral) 000 .

N 197 197

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

Regla de decision:

e Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

e No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05
En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.810
y el nivel de significancia es 0.000 (p-valor). Siendo el p-valor menor a 0.05
(5%), se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipoétesis alternativa
(H1), en consecuencia, existe una correlacion muy alta, por lo que se concluye
que la falta de conocimiento influye significativamente con la productividad

en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
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4.5.2.2. Verificacion de la segunda hipdtesis especifica

a) Planteamiento de Hipdtesis
Ho: Hipotesis Nula

El conocimiento tacito no influye significativamente en la productividad en
la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

H1: Hipotesis Alterna

El conocimiento tacito influye significativamente en la productividad en la
Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

b)  Nivel de significancia: 0.05

Tabla 27:

Correlacion segunda hipotesis especifica

Conocimiento

L Productividad
tacito
Coeficiente de 1.000 734%%
3 Conocimiento tacito C(_)rrela.cmn | 7
= Sig. (bilateral) . ,000
E’; N 197 197
Coeficiente de
% - correlacion 134 1,000
e (G Sig. (bilateral) 000 .
N 197 197

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

Regla de decision:

e Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

e No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05
En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.734
y el nivel de significancia es 0.000 (p-valor). Siendo el p-valor menor a 0.05
(5%), se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternativa
(H1), en consecuencia, existe una correlacion alta, por lo que se concluye que
el conocimiento tacito influye significativamente en la productividad en la

Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
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4.5.2.3. Verificacion de la tercera hipétesis especifica

a) Planteamiento de Hipotesis
Ho: Hipotesis Nula

El conocimiento explicito no influye significativamente en la productividad
en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

H1: Hipotesis Alterna

El conocimiento explicito influye significativamente en la productividad en
la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

b)  Nivel de significancia: 0.05

Tabla 28:

Correlacion tercera hipotesis especifica

Conocimiento

. Productividad
explicito

Coeficiente de 1.000 -
£ Conocimiento correlacion ' ;
E explicito Sig. (bilateral) _ 000
(55
2 N 197 197
(%] T
g Coeﬂme_n,te de g5 1,000
2 productividad correlacion
& Sig. (bilateral) 000 ,

N 197 197

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

Regla de decision:

e Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

e No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05
En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.295
y el nivel de significancia es 0.000 (p-valor). Siendo el p-valor menor a 0.05
(5%), se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternativa
(H1), en consecuencia, existe una correlacion baja, por lo que se concluye que
el conocimiento explicito influye significativamente en la productividad en la

Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
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4.5.2.4. Verificacion de la cuarta hipdtesis especifica

a) Planteamiento de Hipdtesis
Ho: Hipotesis Nula

Las caracteristicas académicas no influyen significativamente en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

H1: Hipotesis Alterna

Las caracteristicas académicas influyen significativamente en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

b)  Nivel de significancia: 0.05

Tabla 29:

Correlacion cuarta hipotesis especifica

Caracteristicas

- Productividad
académicas

Coeficiente de 1.000 -
£ Caracteristicas correlacion ' :
£ académicas Sig. (bilateral) _ 000
L N 197 197
(7p] —
g Coeﬂmente de P 1,000
2 productividad correlacion
T Sig. (bilateral) 000 _

N 197 197

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

Regla de decision:

e Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

e No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05
En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.292
y el nivel de significancia es 0.000 (p-valor). Siendo el p-valor menor a 0.05
(5%), se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternativa
(H1), en consecuencia, existe una correlacion baja, por lo que se concluye que
las caracteristicas académicas influyen significativamente en la productividad

en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
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45.2.5. Verificacion de la quinta hipdtesis especifica

a) Planteamiento de Hipotesis
Ho: Hipotesis Nula

Las habilidades y experiencias no influyen significativamente en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

H1: Hipotesis Alterna

Las habilidades y experiencias influyen significativamente en la
productividad en la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.

b)  Nivel de significancia: 0.05

Tabla 30:

Correlacion quinta hipdtesis especifica

Hab|I|<_1ade_s Y Productividad
experiencias
Coeficie_qte de 1.000 35g#*
S Habilidades y correlacion ' ’
E experiencias Sig. (bilateral) . ,000
g N 197 197
< Coeficiente de 35gw* 1.000
° » correlacion ’ ‘
e G Sig. (bilateral) 000 .
N 197 197

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

Regla de decision:

e Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

e No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05
Asciende a 0.359 y el nivel de significancia es 0.000 (p-valor). Siendo el p-
valor menor a 0.05 (5%), se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la
hipdtesis alternativa (H1), en consecuencia, existe una correlacion baja, por
lo que se concluye que las habilidades y experiencias influyen
significativamente en la productividad en la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020.
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4.6 DISCUSION DE RESULTADOS
De acuerdo con los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion
se tiene que la gestién del conocimiento influye en la productividad laboral de
los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020, en lo que
se refiere a la variable independiente sobre gestion del conocimiento, segun el
andlisis efectuado. En lo relacionado a si muestras confianza sobre tu trabajo
realizado el 53% menciona que algunas veces, Respecto a si después del trabajo
dedicas un tiempo para adquirir mayor conocimiento el 50% menciona que
algunas veces, Respecto a si las experiencias vividas ayudaron a desempefiarte
en el ambito laboral el 45% menciona que algunas veces, En lo que se refiere
a si el conocimiento aprendido y aplicado se puede explicar de manera sencilla
al personal de la oficina el 35% menciona que casi siempre, En referencia a si
compartes tus conocimientos de manera explicita con los colegas del area el
40% menciona que casi nunca, En lo relacionado a si el conocimiento explicito
es base para la efectividad organizacional el 45% menciona que nunca,
Respecto a si tu capacidad analitica ha permitido resolver problemas
relacionados a la educacion virtual por el Covid 19 el 30% menciona que casi
siempre, Respecto a si utiliza recursos tecnoldgicos e informaticos para
mantenerse actualizado en el ambito laboral el 35% menciona que nunca, En
lo relacionado a si aportas ideas para mejorar el desempefio de la universidad
el 50% menciona que algunas veces, En relacion a si muestras habilidad y
experiencia en tu area el 66% menciona que casi nunca, - Sobre la variable
dependiente: Mejora de la productividad, del andlisis efectuado, en lo que se
refiere a si el nivel de comunicacion interna es adecuado. En lo relacionado a
si el nivel de comunicacion interna es adecuado el 65% menciona que algunas
veces, En lo relacionado a si muestran disciplina como factor de seguridad el
40% menciona que algunas veces, Respecto a si utilizan metodos para lograr
un clima favorable el 50% menciona que algunas veces, Respecto a si considera
que la remuneracién va de acuerdo a las responsabilidades otorgadas el 53%
menciona que algunas veces, En lo relacionado a si considera que los

beneficios que recibe son equitativos al trabajo que realiza el 35% menciona
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que algunas veces, En lo relacionado a si esta satisfecho con la remuneracion
que percibe el 54% menciona que algunas veces, En relacion a si tiene los
recursos necesarios para desarrollar sus funciones el 40% menciona que
algunas veces, En lo que se refiere a si los supervisores muestran interés en su
trabajo el 40% menciona que algunas veces, En lo que se refiere a si alguna
vez ha mostrado estrés laboral producto del Covid el 46% menciona que
siempre, En lo que se refiere a si la actualizacion del personal facilita el trabajo
el 35% menciona que casi siempre, Observandose que aun falta mejorar los

procedimientos y estrategias que permitan generar un adecuado clima laboral.

Asi también Cuentas, (2018), en su articulo cientifico titulado: “La gestion del
capital humano en una unidad académica de educacion superior”, en la que
indica que: el clima en la organizacion no dispone de los elementos necesarios
para propiciar un escenario adecuado para la inversién de capital humano por
parte de los docentes. No se establece el vinculo entre el aporte individual de
cada colaborador con los objetivos y estrategias macro de la institucion
(alineacion estratégica). Asimismo, no existe un conocimiento cabal de las
competencias de los docentes a fin de ver como cada uno puede contribuir

efectivamente con el desarrollo de la organizacion.

Ochoa (2014) en su tesis de pregrado de la Universidad Rafael Landivar,
titulado: “Motivacion y productividad laboral”, en donde se concluye que: De
acuerdo a los resultados derivados del estudio realizado La motivacion y su
influencia en la productividad laboral en la empresa municipal aguas de Xelaju
EMAX. de la ciudad de Quetzaltenango se obtiene las siguientes conclusiones.
La motivacién influye de manera absoluta en la productividad laboral de cada
empleado, como lo confirma en la investigacion que se realizd, en donde se
demuestra que desde las motivaciones que se viven en el ambiente familiar
hasta en la relacion con los compafieros de trabajo tiene que ver en el desarrollo

integral de los colaboradores.
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CAPITULO V:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

Se ha analizado todos y cada uno de los objetivos planteados en la presente
investigacion, exponiendo las siguientes conclusiones.

Primera:

La gestion del conocimiento influye en la productividad laboral de los
colaboradores de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020. Observando
que falta mejorar el trabajo colaborativo entre docentes; la plana docente no
siempre cuenta con un actualizado enfoque de ensefianza- aprendizaje, no se
viene propiciando la preparacion de materiales de ensefianza para una mayor
recepcion por parte de los estudiantes. Asimismo, se aprecia una alta
correlacion entre las variables (0.658) y el valor P es (0.001), menor que el

nivel de significancia, 0,05, quedando comprobada la hipotesis.

Segunda:

La falta de conocimiento influye en la productividad de la Universidad Privada
de Tacna, periodo 2020. Pudiendo apreciar que los colaboradores casi siempre
comparten sus conocimientos de manera explicita con sus colegas del area, el
conocimiento aprendido y aplicado de los colaboradores la aplicaron de manera
sencilla. Se observa una alta correlacion entre las variables (0.810) y el valor P
(0.000), es menor que el nivel de significancia 0,05 quedando demostrada la

hipétesis.

Tercera:

El conocimiento tacito influye en la productividad en la Universidad Privada
de Tacna, periodo 2020. Observando que es necesario revisar la misién de la
universidad a fin de lograr la excelencia, lo que permitird poner el foco en lo
esencial, desarrollar conocimientos, asimilar y procesar datos. Asimismo, se
observando una alta correlacion entre las variables (0.734) y el valor P (0.000)

es menor que el nivel de significancia 0, 05; quedando comprobada la hipétesis.
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Cuarta:

El conocimiento explicito influye en la productividad de la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020, observando que falta mejorar la utilizacion de
recursos tecnologicos para mantenerse actualizados en el ambito laboral,
apreciandose que los colaboradores aportan ideas para mejorar el desempefio
de la universidad. Asimismo, se observa una baja correlacion entre las variables
(0.295) y el valor P es (0.000), menor que el nivel de significancia 0,05;

guedando demostrada la hipétesis.

Quinta:

Las caracteristicas académicas influyen en la productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020. Pudiendo comentar que los colaboradores
tienen una comunicacion interna poco adecuada, los colaboradores muestran
disciplina como factor de seguridad, algunas veces se utilizan métodos para
lograr un clima favorable. Asimismo, se observa una baja correlacion entre las
variables (0.292) y el valor P (0.000), es menor que el nivel de significancia

0,05; quedando demostrada la hipotesis.

Sexta:

Las habilidades y experiencias influyen en la productividad de la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020. Pudiendo observar que los supervisores casi
siempre muestran interés en su trabajo, apreciando que algunas veces se ha
mostrado estrés laboral producto del COVID 19; también se observa que casi
siempre la actualizacion del personal facilita el trabajo. Asimismo, se aprecia
una baja correlacion entre las variables (0.359) y un valor P (0.000), menor que
el nivel de significancia, quedando comprobada la hipdtesis.
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5.2. RECOMENDACIONES

Luego de haber expuesto las conclusiones a las cuales condujo el analisis y la
discusion de los resultados, se procedié a formular las recomendaciones
destinadas a mejorar, la gestion del conocimiento en la productividad laboral
de los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2020.
Primera:

A través del vice rectorado académico, se debe implementar el trabajo
colaborativo entre el personal de la universidad, debiendo implementar la
capacitacion constante de los colaboradores, como es involucrar el sistema
virtual internacionalizando competencias en colaboracion con otras
universidades a nivel nacional e internacional a través de plataformas
virtuales. Asi mismo se debe propiciar la preparacion de materiales
actualizados de ensefianza para una mayor recepcion por parte de los

estudiantes.

Segunda:

A través de la Direccion General de Administracion en coordinacion con el
Area de Potencial Humano se debera fomentar reuniones de trabajo que
permita compartir conocimientos de manera explicita (a través de la tabla de
conversion) con sus colegas del area, sobre el conocimiento aprendido y
aplicado de los colaboradores hacia las diferentes areas de la universidad a

través de un proyecto que implique tiempos y motivaciones.

Tercera:

A través de la direccion general de administracion en coordinacién con los
vice rectorados revisar los documentos de gestion de la universidad que
permitan evidenciar los procesos respecto a la identificacion con la institucion
y lograr excelencia, lo que permitird poner el foco en lo esencial,
desarrollando y actualizando conocimientos, asimilando y procesando datos

y flexibilizando procesos.
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Cuarta:

A traves de la Direccion General de Administracion, en coordinacion con
recursos humanos fomentar la capacitacion de las diferentes herramientas y
recursos tecnoldgicos para mantenerse actualizados en el &mbito laboral, a fin
de que los colaboradores aporten ideas para mejorar el desempefio de la
universidad y crear proyecto para la rotacion de personal que incluya

estimulos y tiempos de accién

Quinta:

A través de las diferentes facultades fomentar charlas de capacitacion
necesaria de tal manera que la cultura del conocimiento sea transversal y asi
se cuente con el personal capacitado necesario que permita brindar una
educacion y calidad de servicio, mejorando la comunicacion interna, que
muestren disciplina como factor de seguridad, implementando métodos para

lograr un clima favorable.

Sexta:

A través de la administracion y recursos humanos se debera elaborar los
proyectos necesarios que defina la comunidad universitaria y que permitan
desarrollar los conocimientos actualizados, elaborando las estrategias
necesarias metodoldgicas innovadas que ayuden a la recepcion de la
informacién, y de esta manera disminuir el estrés laboral producto del COVID

19; teniendo en cuenta que la actualizacion del personal facilita el trabajo.
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5.3. PROPUESTA

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA PRODUCTIVIDAD EN
LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
INTRODUCCION
Una de sus principales fortalezas de la UPT, es la calidad del servicio y la
variedad de sus carreras profesionales que brinda, con el propdsito de

mantenerse y seguir creciendo para beneficio de la comunidad.

La cultura del conocimiento se puede construir por distintos caminos, por
ejemplo, con programas interdisciplinarios que vinculan profesores e
investigadores de distintas profesiones.

La universidad necesita informatizar su organizacién valorizar su capital
intelectual e introducir innovaciones inteligentes para optimizar sus recursos
y posibilidades y de esta manera atender todas las demandas sociales,
economicas, salud del estado de la regién de la ciudad.

Contemplar el modelo de Nonaka- Takeuchi sobre conversion de
conocimiento donde se especifica que al transmitir el conocimiento este
debe pasar por etapas de conversion (socializacidn, exteriorizacion,

interiorizacion y combinacion) aplicado a la capacitacion.

DEBILIDAD DETECTADA

Se hace urgente la implementacion de un sistema con estrategias
encaminadas a procedimiento para capacitar a sus colaboradores, teniendo
en cuenta que muchos de ellos no vienen recibiendo capacitacion, induccion
y actualizacion sobre las funciones que les ha sido encargadas en sus

puestos de trabajo.

Asumir la gestién del conocimiento para brindar una adecuada calidad de
servicio necesariamente es a traves de la capacitacion de los colaboradores,

e inculcar los valores (identidad) y principios necesarios para lograr la
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armonia y comunicacion entre el personal promoviendo su buen desempefio

en el cumplimiento de sus funciones

PROPUESTA

Existe un creciente reconocimiento de la importancia del capital intelectual,
donde el conocimiento es cada vez mas reconocido como un recurso
fundamental de ventaja competitiva para la universidad. En base a ello
requiere de un cambio en la gestion del conocimiento de los recursos
Humanos, para responder a las exigencias cambiantes en el entorno de la
universidad con el fin de revelar enfoques innovadores para la gestion del

talento que posee.

Modelo propuesto reconoce las normas éticas, culturales, politicas y leyes
que se aplican a la universidad, también la misién, vision y valores, los
recursos y los estdndares para la mejora continua. La importancia de
implementar una adecuada gestion de conocimiento va a permitir que el
trabajador mejore sus habilidades, conocimientos y actitudes para poder
desempefiar eficientemente sus actividades, como docente y no docente,
logrando los objetivos planteados.

Un papel importante es saber gestionar conocimientos; es decir, facilitar la
transmision de informacion y habilidades a sus colaboradores, asi como
también examinar el tipo de competencia adecuada para cada actividad
asignada de trabajo y complementar los talentos y capacidades de cada uno
de sus colaboradores para saber aprovecharlos u orientarlos a fin de mejorar

el nivel de productividad y cubrir las necesidades de la universidad.

IV CAPACITACION

Para lograr que una gestion sea eficiente es necesario que el lider involucre
al personal, lo oriente y contribuya al desarrollo de sus conocimientos y
competencias laborales, que permitan alcanzar niveles adecuados de
productividad y contribuya a cubrir las exigencias competitivas del entorno,

gracias a las aportaciones competitivas de las personas. La informacion
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presentada invita a aplicar y mejorar la productividad logrando una ventaja

competitiva.

Fines de la capacitacion

Mejorar la interaccion entre los colaboradores y, con ello, a elevar el
interés por el aseguramiento de la calidad en el servicio.

Satisfacer mas facilmente requerimientos futuros de la empresa en
materia de personal, sobre la base de la planeacion de recursos
humanos.

Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la
productividad y la calidad y, con ello, a elevar la moral de trabajo.
Mantener la salud fisica y mental en tanto ayuda a prevenir
accidentes de trabajo, y un ambiente seguro lleva a actitudes y
comportamientos mas estables.

Mantener al colaborador al dia con los avances tecnolégicos, lo que
alienta la iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir la

obsolescencia de la fuerza de trabajo.

V ALCANCE

La presente propuesta de un plan de capacitacion es de aplicacién para todo

el personal que labora en la Universidad Privada de Tacna.

VI ACTIVIDADES

Fecha de ejecucion: Inicio del afio académico

Horario:
Lugar: Salon de Multiusos de la UPT
Expositor:
ACTIVIDADES | % ENTREGABLE Fecha| Fecha

Inicio| Fin

Elaboracion del
Informe de 20 Informe
Propuesta




Convocatoria virtual y difusién de
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Difusion del cartillas en la pagina web de la
taller de 20 universidad, correos
Capacitacion institucionales y redes sociales de
la universidad.
Lista virtual de asistencia
Ejecucion de la | obligatoria

capacitacion

Compartir la informacion de
cambio preparada para tal fin

100
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PROPUESTA MODELO DE GESTION
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PROBLEMA

Problema principal

¢Cémo

influye la  gestion  del

conocimiento en la productividad laboral
de los colaboradores de la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020?
Problemas especificos

¢En qué medida la falta de
conocimiento influye en la
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020?
¢De qué manera el conocimiento
técito influye en la productividad
en la Universidad Privada de
Tacna, periodo 2020?

¢En qué medida el conocimiento
explicito  influye  en la
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020?
¢De qué manera las
caracteristicas académicas
influyen en la productividad en la
Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020?

¢De qué manera las habilidades y
experiencias influyen en Ila
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020?

OBJETIVOS

Objetivo principal

Analizar

siinfluye la gestion del

conocimiento en la productividad laboral
de los colaboradores de la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020.
Objetivos especificos

Analizar de qué manera la falta de
conocimiento influye en la
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020.

Determinar si el conocimiento
tacito influye en la productividad
en la Universidad Privada de
Tacna, periodo 2020.

Establecer de qué manera el
conocimiento explicito influye en
la productividad en la
Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020.

Acordar de qué manera las
caracteristicas académicas
influyen en la productividad en la
Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020.

Comprobar si las habilidades y
experiencias influyen en la
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020

HIPOTESIS

Hipétesis Principal

La gestion del
significativamente en

conocimiento  influye

la  productividad

laboral en la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020.
Hipotesis especificas

a. La falta de conocimiento influye
significativamente con la
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020

b. El conocimiento tacito influye
significativamente en la productividad
en la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020

c. El conocimiento explicito influye
significativamente en la productividad
en la Universidad Privada de Tacna,
periodo 2020

d. Las caracteristicas académicas
influyen significativamente en la
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020

e. Las habilidades y experiencias
influyen significativamente en la
productividad en la Universidad
Privada de Tacna, periodo 2020

VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable Independiente:
“Gestion del conocimiento”
1. Falta de conocimiento

2. Conocimiento Tacito

3. Conocimiento explicito

4. Caracteristicas académicas
5. Habilidades y experiencias

Variable Dependiente:
“Productividad Laboral”
1. Clima favorable

2. Ingresos por empleado
3. Eficiencia laboral

METODOLOGIA

Tipo de investigacion
El tipo de estudio es Investigacion
bésica, ya que los resultados seran
validados, asimismo la presente
investigacion traera beneficios a la
sociedad. De acuerdo a los criterios
de clasificacion es prospectivo
(porque tiene que ver con el
presente y futuro) y transversal (es
un periodo de tiempo)

Disefio de investigacion
No experimental

Explicativa

Aplicativo

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es

explicativo, relacién y descriptivo
ya que se asocian la variable
independiente (GESTION DEL
CONOCIMIENTO) y dependiente
(PRODUCTIVIDAD LABORAL).

Poblacién
La poblaci6n estara compuesta por
los 400 colaboradores de la
Universidad Privada de Tacna
Muestra
Se tom6é como muestra a 197
colaboradores
Técnicas
Cuestionario
Instrumentos
Encuesta online
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VARIABLE

CONCEPTO

DIMENSION

INDICADORES

Variable Independiente: “Gestion del conocimiento”

La gestion del conocimiento es la capacidad de
una organizacion para crear nuevo conocimiento,
diseminarlo a través de la organizacion y
expresarlo en productos, servicios y sistemas.
(Nonaka & Takeuchi, 1995)

El conocimiento tacito es todo aquello que el
hombre ha internalizado sobre experiencias
adquiridas, que no siempre se pueden sacar fuera
de la accidn donde estan contenidas (Nonaka &
Takeuchi, 1999)

A. Falta de conocimiento

Muestras confianza sobre tu trabajo realizado

Después del trabajo. Dedicas un tiempo para adquirir mayor conocimiento

B. Conocimiento propio

Las experiencias vividas (en otros trabajos) ayudaron a desempefiarte en el
ambito laboral

El conocimiento aprendido y aplicado se puede explicar de manera sencilla
al personal de la oficina

C. Conocimiento adquirido

Compartes tus conocimientos de manera explicita con los colegas del area

El conocimiento explicito es base para la efectividad organizacional

D. Caracteristicas
académicas

Tu capacidad analitica ha permitido resolver problemas relacionados a la
educacion virtual por el COVID 19 dispuesto por SUNEDU

Utiliza recursos tecnoldgicos e informativos para mantenerse actualizado en
el &mbito laboral.

E. Habilidades y
experiencias

Aportas ideas para mejorar el desempefio de la universidad

Muestra habilidad y experiencia en tu area

Variable Dependiente: “Productividad
Laboral”

Samaniego (1998) citado en Ccollana (2015)
indica que para mejorar la productividad es
necesario disefiar y organizar todos los procesos
de trabajo entorno a una efectividad corporativa.
Como organizacion se debe priorizar temas de
seleccidn, capacitacion, motivacion,
socializacion, a fin de reducir los niveles de
rotacién y el absentismo.

A. Clima laboral

El nivel de comunicacion interna es adecuado

Muestran disciplina como factor de seguridad

Utilizan métodos para lograr un clima favorable (se mantiene un ambiente de
confianza, se escucha a los empleados y se fomenta la competicion sana)

B. Ingresos por empleado

Considera que la remuneracion va de acuerdo a las responsabilidades
otorgadas

Considera que los beneficios que recibe son equitativos al trabajo que realiza

Esta satisfecho con la remuneracién que percibe

C. Eficiencia laboral

Tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones

Los supervisores muestran interés en su trabajo.

Alguna vez ha mostrado estrés laboral producto del COVID 19

La actualizacién del personal facilita el trabajo
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ANEXO D: AUTORIZACION DE RECOPILACION DE DATOS
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ANEXO E: ENCUESTA

ESCUELA DE

POSTGRADO

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Seccién 1des

Cuestionario: «{INFLUENCIA DE GESTION DEL X :
CONOCIMIENTO EN LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA
UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA.

PERIODO 2020»

Estimado/a: -
Soy Doctoranda en la Universidad Privada de Tacna estudio el Doctorado en Administracion, en este

momento estoy desarrollando mi tesis doctoral titulada: «INFLUENCIA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO EN

LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA.

PERIODO 2020»

Le hago llegar el presente cuestionario para solicitar su colaboracidon en esta encuesta elaborada por la Mag.
Gabriela Isabel Heredia Alvarez en colaboracién con el asesor de Tesis Dr. Américo Flores Flores, para

mejorar la gestion de la Universidad Privada de Tacna.

)

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:

El objetivo principal de este trabajo investigativo Doctoral es conocer la relacion entre la gestién de
conocimiento y la productividad en los colaboradores de la Universidad Privada de Tacna. Para proponer un
modelo de gestion que ayude a optimizar sus recursos y posibilidades.

CONSENTIMIENTO INFORMADO:

El presente cuestionario va dirigido a los trabajadores de la Universidad Privada de Tacna. Su cooperacion
sera muy valiosa en el presente trabajo de investigacion, para lo cual el grado de respuesta a los aspectos
citados se realizara marcando el digito que corresponda para cada afirmacion.

Si tiene alguna pregunta ponerse en contacto a la doctorando Gabriela Heredia en este correo:
(gabrielaisabelherediaalvarez@gmail.com)

Contestar este cuestionario le tomara solo 10 minutos. Le agradecemos su colaboracion y la veracidad de
sus respuestas.

Direccion de correo electronico ™

Direccion de correo e

Cambiar configuracion

Video sin ticulo
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mediante la aceptacidn de este documento, doy mi consentimiento para participar en el trabajo de investigacian
«INFLUENCIA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES
DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA. PERIODO 2020» desarrollado por la investigadora Gabriela Isabel
Heredia Alvarez. Asimismo doy fe que estoy participando de manera voluntaria y que la informacion que aporto
es confidencial, por lo que no se revelara a otras personas, por lo tanto no afectard mi situacion personal. La
informacion brindada sera resguardada en One Drive por contrasefia para no dafiar la confidencialidad, los
datos no tendran informacion sobre la identidad y la informacidn solo sera utilizada para fines académicos para
la presente investigacidn.

Para obtener mas informacidon contactese a través del correo: gabrielaisabelherediaalvarez@gmail.com

Consentimiento informado: Al dar su consentimiento Ud acepea haber leido la informacion anterior, es mayor *

de edad v ha aceprado participar voluntariamente.

(") Doy mi consentimiento

(") No doy mi consentimiento

. . . - *
Fecha de acepracion del consentimiento informado

Mes, dia, afio E]

CAPITULO I: DATOS GENERALES

El objetivo es conocer el perfil de los trabajadores de la Universidad Privada de Tacna

Usted en la UPT es *

1. Docente
2. Autoridad

3. Administrativo

Maximo grado alcanzado *

1. Maestria
2. Doctorado

3. Otros estudios
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*
Sexo

1. Mujer

2. Hombre

Edad *

Texto de respuesta corta

A L sk
Aoz de experiencia en la insticucion

Texto de respuesta corta

Anios de experiencia en el area *

Texto de respuesta corta

Cargo *

Texto de respuesta larga

Area [ Oficina

Texto de respuesta larga
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CAPITULO II: VARIABLE DE ESTUDIO:
GESTION DEL CONOCIMIENTO

En la variable "Gestion del conocimiento” favor de contestar las siguientes aseveraciones.

Lea detenidamente cada item y seleccione una alternativa, que mejor crea conveniente, con respecto a la
realidad de la institucion. Cada una de las proposiciones tiene cinco alternativas de acuerdo a la siguiente
escala:

1-Nunca

2 - Casi nunca

3 - Aveces

4 - Casi siempre

5 - Siempre

= . - *
Muestras confianza sobre tu trabajo realizado

O O Siempre

a4

O @) O O O Siempre

Las experiencias vividas (en otros trabajos) ayudaron a desempenarte en el dmbiro laboral *

4

@) @) O O O Siempre

El conocimiento aprendido v aplicado se puede explicar de manera sencilla al personal de la oficina =

2 3 4 5

O O O O O Siempre

. L . &
Compartes tus conocimientos de manera explicica con los colegas del area

2 3 4 5

O O O O O Siempre

. . - . .- . - *
6. El conocimiento implicito es base para la efectividad organizacional

2 3 4 5

O O O O O Siempre
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7. Tu capacidad analitica ha permitido resolver problemas relacionados a la educacion virrual por el COVID *

19 dispuesto por Sunedu

O Siempre

&,

O Siempre

9.

O O O Siempre

10, Muestra habilidad v experiencia en tu darea *

Siempre




CAPITULO I11: VARIABLE DEPENDIENTE:
PRODUCTIVIDAD LABORAL

En la variable "Productividad Laboral", favor de contestar las siguientes aseveraciones.

Lea detenidamente cada item y seleccione una alternativa, que mejor crea conveniente, con respecto a la
realidad de la institucién. Cada una de las proposiciones tiene cinco alternativas de acuerdo a la siguiente
escala:

1 - Nunca

2 - Casi nunca

3 - Aveces

4 - Casi siempre

5 - Siempre

. . . - *
El nivel de comunicacion interna es adecuado

Siempre

. . . - *
Muestran disciplina como factor de seguridad

2

O O Siempre

3. Utilizan merodos para lograr un clima favorable (se mantiene un ambiente de confianza. se escucha a los

empleados v se fomenta la compericion sana)

2 3

@) O O Siempre

4. Considera que la remuneracion va de acuerdo a las responsabilidades otorgadas *
2 3 4 5

O O O O O Siempre

Considera que los beneficios que recibe son equitarives al rrabajo que realiza
2 3 4 5

O O O O O Siempre

- - - *
6. Esra satisfecho con la remuneracion que percibe

2

O O Siempre

*
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.- - . *
7. Tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones

O O O Siempre

. - . &
& Los superulsores muescran IntETéS on su traba]c,

O O Siempre

9. Alguna vez ha mostrado eserés laboral producto del COVID 19 *

4

O O O O Siempre

10, La actualizacion del personal facilica el trabajo *

O O Siempre
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