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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion esta situado en el area de recursos humanos de EsSalud
Huancayo, delimitada temporalmente en el afio 2020, tiempo en el fueron aplicados los
instrumentos de investigacion, trabajo realizado durante la pandemia por el COVID-19; el
trabajo de investigacion se desarroll6 desde un marco organizacional, teniendo como variables
la gestion del conocimiento y el desempefio laboral, este trabajo de investigacion ha sido
justificado por el interés que puede generar el tener un entendimiento mas nitido y digerible
acerca de la gestion del conocimiento para la administracién, dado que su relacién pude ser
positiva o negativa en cuanto al desempefio laboral, para luego analizar la manera en la que se
relacionan estas dos variables, con la finalidad de establecer un diagndstico inicial base para la
transferencia y generacion de conocimiento que permita mejorar sus procesos, asi como
perfeccionar las capacidades de sus trabajadores y conseguir mayores beneficios; el tipo de
investigacion es aplicada con un enfoque cualitativo a nivel correlacional, el método de
investigacion empleado fue el hipotético-deductivo con disefio sujeto al método cientifico
dependiendo de la recoleccion de datos a traves de la encuesta; se contd con una poblacion de
39 trabajadores que conforman el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo, en cuanto
a la técnica de seleccion de la muestra se realiz a través del muestreo no probabilistico

intencional, por tal motivo es aplicado a una muestra de 37 colaboradores.

Se obtuvo como resultado luego de aplicado el instrumento y analizado los datos que la variable
“Gestion del conocimiento” y la variable “Desempefio laboral”, guardan correlacion positiva y
alta; concluyendo que La Gestion del conocimiento tiene una relacién significativamente

directa con el Desempefio laboral.

Palabras clave: gestion del conocimiento, desempefio laboral, organizacion, productividad,

impacto productivo, datos, informacion, conocimiento, gestion.



ABSTRACT

This research work is located in the human resources area of EsSalud Huancayo, temporarily
delimited in the year 2020, the time in which the research instruments were applied, work
carried out during the COVID-19 pandemic; The research work was developed from an
organizational framework, having knowledge management and job performance as variables.
This research work has been justified by the interest that having a clearer and more digestible
understanding of knowledge management can generate. for the administration, given that their
relationship could be positive or negative in terms of job performance, to then analyze the way
in which these two variables are related, in order to establish an initial diagnosis based on the
transfer and generation of knowledge that allows you to improve your processes, as well as
improve the skills of your workers and achieve greater benefits; the type of research is applied
with a qualitative approach at the correlational level, the research method used was the
hypothetical-deductive design subject to the scientific method depending on the data collection
through the survey; there was a population of 39 workers that make up the human resources
area of EsSalud Huancayo, in terms of the sample selection technique, it was carried out
through intentional non-probabilistic sampling, for this reason it is applied to a sample of 37

collaborators .

It was obtained as a result after applying the instrument and analyzing the data that the variable
"Knowledge management™ and the variable "Work performance” have a positive and high
correlation; concluding that Knowledge Management has a significantly direct relationship

with Job Performance.

Keywords: knowledge management, job performance, organization, productivity, productive

impact, data, information, knowledge, management.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

En primer lugar, la delimitacion territorial se sitGa en el area de recursos humanos de
EsSalud Huancayo, para luego pasar a la delimitacion temporal que es el afio 2020, cuando
fueron aplicados los instrumentos de investigacion, cabe precisar que el 26 de febrero de este
mismo afio en Sudamérica se da a conocer el primer caso COVID-19 para luego confirmarse
el 6 de marzo el primer caso en el Perl, consecuentemente debido a la propagacion tan
acelerada del virus el 16 de marzo se inicia la cuarentena en el Peru, el gobierno adopto las
estrategias de supresion para asi evitar el colapso sanitario, emitiendo un Decreto Supremo que
declaraba el Estado de emergencia nacional, disponiendo el aislamiento obligatorio y cierre de
actividades economicas, por tal motivo el trabajo de investigacion se realizé en pandemia. En
el proceso de solicitud para aplicar el instrumento el jefe de la oficina de administracion
manifesto que las funciones realizadas por el personal del area de recursos humanos no fueron
afectadas por la pandemia, ya que se desarrollaron con normalidad, por lo tanto, esta
investigacion se plante6 sin incorporar el impacto del COVID en las variables, debido a que
los procesos desarrollados por el area se llevaron con total normalidad de tal manera que se
otorgd el acceso a la informacion y a la aplicacién del instrumento.

La delimitacion conceptual se desarroll6 desde un marco organizacional, tomando
como variables la Gestion del conocimiento y el Desempefio Laboral; dando paso asi al
planteamiento del problema y su formulacion, finalizando el capitulo con el objetivo y

justificacion de la presente investigacion.
1.1. Delimitacion de la investigacion

1.1.1. Territorial
La investigacion fue realizada en el &rea de recursos humanos de EsSalud Huancayo —

2020.



1.1.2. Temporal

La investigacion tuvo como delimitacion temporal el afio 2020 en plena pandemia y los
instrumentos de investigacion fueron aplicados a los colaboradores del &rea de recursos
humanos de EsSalud Huancayo — 2020 de manera virtual debido a las restricciones emitidas

por el gobierno.

1.1.3. Conceptual

El trabajo de investigacion se desarroll6 desde un marco organizacional, en la variable
Gestion del Conocimiento se considera conceptos clave: tipos de conocimientos en una
organizacion, informacion, conocimiento, dimensiones de la gestion del conocimiento en una
organizacion y modelos de gestién del conocimiento en una organizacion en base a lo
propuesto por Pérez & Gutiérrez (2008, p. 54). En cuanto a la variable desempefio laboral, se
tiene: enfoque sugerido, responsabilidad en la evaluacion del desempefio, objetivos de la
evaluacion de desempefio, beneficios de la evaluacion del desempefio, sistemas y métodos de

evaluacion de desempefio laboral y factores que afectan el desempefio laboral.

1.2. Planteamiento del problema

La gestion del conocimiento se remonta a décadas pasadas, coyuntura en la cual el
conocimiento era plasmado en documentos; accion denominada gestion documental, que
consistia en el registro de informacion y contenidos para beneficio de la empresa, aungue su
realizacion derivaba en grandes costos en tiempo y recursos, se sentaban las bases para su
posterior desarrollo a gran escala. Posteriormente, las empresas entendieron que no solo
bastaba documentar el conocimiento, sino mas bien, era necesario difundirlo entre todos
integrantes de la organizacion con el fin de que sea empleado en las respectivas areas de trabajo.

(Chiavenato)
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Asi, surgid la necesidad por parte de las organizaciones de realzar el valor del
conocimiento por medio de la innovacion y su implicancia en todo el contexto organizacional,
donde era indispensable su almacenamiento y reutilizacion constante para el cumplimiento de
objetivos, con ello finalmente, emerge la inteligencia y el aprendizaje organizativo, que busca
convertir la informacion en conocimiento para mejorar la productividad de una organizacion y
su adaptacion a distintos escenarios.(Laudo & Laudon)

Por otro parte, en el &mbito del desempefio laboral, dado el esfuerzo de muchas
empresas por alcanzar un status de excelencia, se ha optado por mejorar la concepcién
tradicional de medir los resultados obtenidos solamente para detectar trabajadores esenciales
para la entidad, evaluar el desempefio del colaborador para implementar estrategias
convenientes y afinar la efectividad de las mismas en las organizaciones, sujeto a objetivos
propuestos en el individuo para dar un feedback concerniente a su desempefio y
comportamiento, de este modo, se puede establecer fines estratégicos y alinear las funciones y
labores de los trabajadores, establecer programas de capacitacion, y determinar medidas
respecto al desempefio y el resultado deseado tomando en cuenta a Dessler & Varela (2011 p.
222)

El mundo atraviesa por una etapa de transicion en el que la gestién proactiva del
conocimiento adquiere un rol principal para la competitividad, no solo en organizaciones
privadas, sino también en entidades publicas, es asi como, la correcta ejecucion de la gestion
del conocimiento se volvié un problema constante en las organizaciones, es por ello que, es
uno de los retos actuales al cual se enfrentan las instituciones segun Newstrom (2011, p. 193)

En el ambito internacional, la investigacion titulada “Gestion del conocimiento en las
organizaciones: Generador de valor en el desempefio laboral de los recursos humanos que
laboran en el sector manufacturero del Estado Aragua” por Aleman (2015) se destaca la

busqueda de la relacion la dinamica de procesos y tecnologias innovadoras en el desempefio
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laboral de los recursos humanos. Por otro lado, tenemos la investigacion titulada “Influencia
de los subsistemas de talento humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion
Publica, Coordinacion Zonal 8, durante el periodo de 2014. Disefio de un aplicativo de control
para los subsistemas de capacitacion y seleccion” por Alava & Goméz (2016) que busca
comprender la disminucion periodica del desempefio laboral y por consiguiente el no alcance
de los objetivos propuestos por la institucién puablica. En esta investigacion se resalta el
desarrollo de un aplicativo para el monitoreo del subsistema de capacitacion y seleccion para
el sistema de talento humano.

-En el ambito nacional, la investigacion titulada “Hacia un modelo de gestion del
conocimiento en el Colegio Peruano Britanico: Diseflo general y estrategia de implantacion”
por Hopkins (2006); proporciona un aporte interesante respecto a como los docentes pueden
acelerar el proceso de creacion y mejora del conocimiento para el perfeccionamiento de sus
métodos de ensefianzas y, por ende, la mejora en el desarrollo del aprendizaje de los alumnos.
Por su parte, la investigacion titulada “El desarrollo del personal y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores del Fondecyt” por Moreno; Ramirez & Tamani (2016),
resuelve que el desarrollo personal influye positivamente en el desempefio laboral de los
miembros de la organizacidén Fondecyt, esto debido a que consideran importante la preparacion
académica para el desenvolvimiento de sus labores, y a su vez consideran que la capacitacion
permanente puede verde reflejada en una mejora de la productividad.

En el mismo ambito, el 19 de diciembre del 2018, se publica en el diario El Peruano, el
Decreto Supremo N° 123-018-PCM, decreto que aprueba el reglamento del sistema
administrativo de modernizacion de la gestion publica. El cual establece que el sistema
administrativo de modernizacion de gestion publica posee la finalidad de procurar y
perfeccionar la calidad en las regulaciones en el ambito de competencia de la Presidencia del

consejo de Ministros; la coordinacion interinstitucional; el gobierno abierto; la racionalidad
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de la estructura, organizacion y funcionamiento del Estado, asi mismo, la de vigilar la calidad
de la prestacion administrativa y la basqueda de perfeccionamiento en la gestion de procesos
y en la productividad; la gestion del conocimiento y la evaluacion de riesgos de gestion, hacia
la obtencion de resultados, Pero la realidad es muy distinta a lo que acontece diariamente en el
pais, las entidades publicas en todos los niveles muestran deficiencias en sus procesos y esto
se puede ver reflejado en los indicadores de gestion publica, no se cumple con lo establecido
determinado para una correcta gestion del conocimiento.

Con el fin de tener un entendimiento mas inteligible acerca del informe final es
necesario definir las variables sujetas a esta, que son: (a) Gestion del conocimiento y (b)
Desempefio laboral. Asi, la primera variable se define como una serie de acciones que han sido
realizadas por una organizacion para obtener, acrecentar, organizar, distribuir y compartir el
conocimiento entre sus colaboradores segun el concepto dado por Perez & Gutierrez, 2008, p.
63-64) y Valhondo (2022, p.142). La variable desempefio laboral se interpreta como el
rendimiento y el cumulo de acciones de un colaborador respecto a sus funciones, y que son
parte fundamental para el cumplimiento de los objetivos de una organizacién segun (Robbins
& Judge, 2013, p. 555).

Por lo antes mencionado, esta investigacion analiza la relacion de la gestion del
conocimiento con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo
- 2020, a fin de que el area pueda contar con un panorama concerniente y preciso respecto al
plan de accion que debe de tomar para desarrollar una apropiada gestion del conocimiento de
la mano de sus colaboradores, que permita obtener, incrementar, organizar, distribuir y
compartir el conocimiento, a fin de convertir al area en un referente competitivo frente a las
demaés.

Por tanto, esta investigacion se sitla en la indagacion de la gestion del conocimiento en

cada una de sus etapas, si la aplicacion afecta positivamente o negativamente en el rendimiento
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laboral de los integrantes del &rea de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020, todo ello
con el fin de integrar el conocimiento aprendido en todos sus procesos, con el fin de acelerar
la curva de productividad de los trabajadores, estandarizar los procesos y tener un acceso rapido
a la informacion para una acertada toma de decisiones.

Este trabajo de investigacion es justificado por el interés que puede generar el tener un
entendimiento méas nitido y digerible acerca de la gestion del conocimiento para la
administracion, dado que su relacion pude ser positiva o negativa en cuento al desempefio
laboral.
Por todo lo referido anteriormente, es que surge la siguiente incognita: ¢(De qué manera la
gestion del conocimiento se relaciona con el desempefio laboral en el area de recursos humanos
de EsSalud Huancayo - 2020?
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General
e ;De qué manera la gestion del conocimiento se relaciona con el desempefio laboral en

el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020?

1.3.2. Problemas Especificos

e ;De qué manera el aprendizaje organizativo se relaciona con el desempefio laboral en
el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020?

e ;De qué manera la organizacion del conocimiento se relaciona con el desempefio
laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020?

e ;De qué manera la distribucién y compartimiento del conocimiento se relaciona con el

desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020?



1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
e Analizar la manera en que la gestion del conocimiento se relaciona con el desempefio

laboral en el &rea de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.

1.4.2. Objetivos especificos
e [Establecer de qué manera el aprendizaje organizativo se relaciona con el desempefio
laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.
e Establecer de qué manera la organizacién del conocimiento se relaciona con el
desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.
e Establecer de qué manera la distribucion y compartimiento del conocimiento se relaciona

con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacion teorica

La presente investigacion favorece a las comunidades de administradores, a fin de que
se decanten por la gestidn de conocimientos, otorgando bases tedricas para una novedosa forma
de gestionar las organizaciones, sustentando su potencial en la facultad de compartir el
conocimiento, la informacion y vivencias tanto individuales como colectivas, que tendran
repercusion en el cumplimiento eficaz de los fines u objetivos organizacionales, asi mismo
contribuir con mayor conocimiento en la gestion pablica especificamente en el area de recursos

humanos.



1.5.2. Justificacion préctica

Como punto de partida, se debe considerar que, en muchas ocasiones el mayor activo
que poseen las organizaciones es el conocimiento que gestionan, por tanto, la presente
investigacion busca que el area de recursos humanos de EsSalud sistematice el conocimiento,
con la finalidad de establecer un diagnostico inicial base para la transferencia y generacion de
conocimiento que permita mejorar sus procesos empresariales, perfeccionar las capacidades de

sus trabajadores y conseguir mayores beneficios.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
Luego de analizar y plantear el problema en el primer capitulo, asi como de determinar
los objetivos y la justificacion de la presente investigacion, se realizd el andlisis de los
antecedes tomando en cuenta articulos cientificos, tesis nacionales e internaciones en los que
el presente informe puede partir con un sustento mas amplio de las investigaciones realizadas

previamente, asi como de las bases teoricas en los que esta investigacion se fundamenta.

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1. Articulos cientificos

En el ambito internacional, el articulo cientifico titulado “Aprovechar al maximo el
conocimiento de su empresa: un marco estratégico” por Von krogh, Nonaka & Aben (2001),
publicada en la revista internacional Long Range Planning (LRP); desarrolla un marco de
cuatro estrategias para la gestion del conocimiento. Las organizaciones pueden sacar ventaja
de su conocimiento en toda su estructura, ampliar su conocimiento ain mas basandose en la
experiencia existente, el conocimiento apropiado de los socios y otras organizaciones,
desarrollar una experiencia completamente nueva investigando nuevas tecnologias o mercados,
basados en este contexto las conclusiones del articulo son las siguientes:

e Los dos procesos centrales de creacion y transferencia de conocimiento son esenciales
para la ejecucion de estas estrategias, ya que van de la mano para un éptimo desarrollo
del conocimiento, ya que no solo basta la creacion del mismo, sino también la
transferencia hacia otros puntos de acopio de informacion.

e El dominio del conocimiento es fundamental para la gestién, ya que no solo basta con
disponer de informacion relevante o importante para la organizacion, sino también

saber procesarla, para que asi sea de utilidad.
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Por altimo, el articulo refiere que el marco esta basado en la conceptualizacion sobre
las précticas de gestion del conocimiento en Unilever, una empresa multinacional de bienes de
consumo de rapido movimiento.

En el mismo ambito, el articulo titulado “Gestion visionaria del conocimiento: el caso
de la transformacion de Eisai” por Nonaka & Peltokorpi (2006) publicada en la revista
Internacional de Aprendizaje y Capital Intelectual; lo autores refieren que, en gran cantidad de
empresas, la implementacion de practicas de gestion del conocimiento equivale a actualizar
tecnologias de la informacion. Proponiendo que un movimiento exitoso hacia las practicas de
gestion del conocimiento requiere: sintesis dindmica de visiones, objetivos impulsores,
didlogos, practicas, contexto de apoyo y liderazgo fronético, las conclusiones fueron las
siguientes:

e El estudio realizado en Eisai Co., Ltd., muestra que son las visiones dirigidas al bien
comun, en combinacion con un liderazgo fronético y procesos habilitadores adecuados,
que aumentaron el compromiso de los empleados con la creacién de conocimiento
organizacional.

e No se encontro relevancia en procesos basados en el sobre analisis del mercado objetivo
y practicas de gestion del conocimiento desarrollado de arriba hacia abajo, por el
contrario, se vieron contraproducente dichas practicas de gestion en comparacion con
las primeras mencionadas.

Por Gltimo, el ser humano es el gestor de conocimiento. Es por ello que en las
organizaciones deben ser creados los escenarios ideales para asi acopiar el conocimiento de las
personas y transformarlo en patrimonio para las organizaciones.

Por su parte, el articulo cientifico titulado “Uso del sistema de gestion del conocimiento
y desempefio laboral: un modelo de contingencia multinivel” por Zhanng X (2017), publicado

en la revista MIS Quarterly: Sistemas de informacién gerencial; el autor desarrolla una mejor
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comprension del desempefio laboral en el contexto de poner en marcha un sistema de gestion
del conocimiento (KMS). EI enfoque de teorizacion del contexto que informa la
conceptualizacion del uso de KMS vy la identificacion de factores de contingencia.
Especificamente sobre el uso de informacién de sistemas esta adaptada para desarrollar el
constructo en el contexto de una SGC, el usuario y el liderazgo también se utilizan para
identificar cuatro factores de contingencia que afectan el uso del KMS vy la relacién de
desempefio laboral, las conclusiones del articulo son:

e Se sostiene que el uso intensivo de KMS afecta positivamente el desempefio laboral y
los cuatro factores de contingencia moderan esta relacion. Los resultados obtenidos de
las validaciones realizadas apoyaron en gran medida el modelo.

e Una perspectiva de contingencia de la gestion del conocimiento afirma que hay una
necesidad de un ajuste entre las soluciones de gestion del conocimiento y los contextos
de toma de decisiones que apoyan, es decir que un modelo de contingencia es necesario
y debe abarcar varios niveles de la organizacion.

Por Gltimo, se advierte que la relacion entre un sistema de gestion del conocimiento
bien implementado o ejecutado esta directamente relacionada con el desempefio laboral, es por
ello que el implementar una modelo de contingencia que sea multinivel y ademas se adapte a
los contextos de toma de decision, es indispensable para un correcto manejo de la organizacion.

En el mismo ambito, el articulo titulado “Un marco unificado de perspectivas
organizacionales y gestion del conocimiento y su impacto en el desempefio laboral” por
Kasemsap (2017), publicado en la revista IGI Global, el autor presenta el marco y el modelo
casual de la cultura organizacional, el clima organizacional, la gestién del conocimiento y el
desempefio laboral relacionados con la orientacién a los procesos comerciales. Argumenta que

las dimensiones de la cultura organizacional, el clima organizacional y la gestion del
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conocimiento han medido un efecto positivo en el desemperio laboral, de lo cual se concluye
que:

e La gestion del conocimiento interviene positivamente las relaciones entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral y entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, es decir llevar una adecuada gestion del conocimiento es indispensable.

e La relacion que existe entre las variables antes mencionadas es directa, ya que al
indisponer de alguna de ellas o tener alguna falencia en el clima organizacional, la
cultura organizacional o en la gestion del conocimiento, se ve reflejado en el desempefio
laboral.

Ademas, El autor refiere que la comprension de los constructos teéricos de cultura
organizacional, clima organizacional, gestion del conocimiento y el desempefio laboral
mediante el uso del marco y modelo causal no solo informara a los investigadores de un mejor
disefio para estudiarlos, sino que también ayudan a comprender las relaciones entre diferentes

factores.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales

En el &mbito nacional, en la tesis titulada “Hacia un modelo de gestion del conocimiento
en el Colegio Peruano Britanico: Disefio general y estrategia de implantacion” por Hopkins
(2006), sustentada en Lima para optar el grado de Magister por la Pontificia Universidad
Catdlica del Peru; el autor busca encontrar los medios para que los docentes agilicen el proceso
de creacion y mejora del conocimiento para la mejora de sus métodos de ensefianzas y por ende
mejore el proceso de aprendizaje de los alumnos, usando el método cuantitativo realizando
entrevistas a una muestra compuesta por 6 profesores, 24 padres de familia y 30 alumnos de

secundaria; se llega a las conclusiones de esta investigacion son las siguientes:
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e Los entrevistados sefialan que en el Perd se vive en dos mundos distintos; una de clase
alta y otra que es desfavorecida, por tanto, para reestablecer la viabilidad del pais se
tiene que educar a los estudiantes en valores sobre responsabilidad social, con el
proposito de reducir las diferencias econdmicas y sociales actuales.

e De acuerdo a los padres entrevistados, las habilidades y hébitos que los profesores
deben incentivar en los alumnos para ser exitoso en el siglo XXI son; (a) orden, (b)
disciplina, (c) perseverancia, (d) autoestima son esenciales para ser competitivos en un
mundo futuro. Asi como, la capacidad de andlisis y de seleccidn de informacidon de los
alumnos.

Ademas, la investigacion fue de tipo descriptivo — propositiva de campo, se usaron
entrevistas y focus groups para lograr el entendimiento de; (a) los profesores, (b) padres de
familia y (c) alumnos. Con el objetivo de estudiar, evaluar, analizar y entender la realidad del
Colegio Peruano Britanico, desde el contexto de la creacion de un modelo de la gestion de
conocimiento.

En el mismo ambito, la tesis titulada “La motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior
de Justicia de Lima, 2018 por Ayala & Pajuelo (2018), sustentada en Peru para obtener el
grado de Licenciado por la Universidad Tecnoldgica de Lima, Per(; otorga un marco adecuado
sobre motivacién y desempefio laboral, con una muestra de 113 colaboradores a los que se les
formulé un cuestionario. De este modo, esta investigacion esta relacionada a la presente
investigacién, debido a que, busca determinar el poder que tiene la motivacion respecto al
desemperio laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad y, las conclusiones
de esta investigacion fueron las siguientes:

e La motivacion tiene una influencia de primera mano proporcional con el desempefio

laboral de los trabajadores del juzgado de subespecialidad comercial de la Corte
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Superior de Lima. Esto quiere decir que, a mayor motivacion para los trabajadores,

mayor sera su desempefio.

e De acuerdo con los resultados estadisticos confirman que la motivacion es media en los
colaboradores del juzgado.

e Segun la tabla de productividad, el desempefio laboral es bajo de acuerdo al ranking de
ejecucion de metas.

e Un 67% fue identificado entre los trabajadores de dichos juzgados, no podran resolver
maés expedientes de los fijados por la oficina de productividad, por esta razon, es bajo
el nivel de desemperio laboral, debido a que existe una ausencia de materiales y equipos
para realizar sus tareas asignadas.

Por Gltimo, en esta investigacion se aplicd el método hipotético, deductivo, de enfoque
cuéntico de tipo aplicado, de disefio no experimental-transversal y de tipo descriptivo causal.
Y de esta forma, es importante enaltecer la motivacion intrinseca y extrinseca con el fin de que
contribuyan verdaderamente en el desempefio laboral de la organizacion.

En el mismo d4mbito nacional, la tesis titulada “El desarrollo del personal y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores del Fondecyt” por Moreno; Ramirez & Tamani
(2016), sustentada en la ciudad de Lima para optar por el Titulo de Licenciada otorgada por la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega, determina el impacto del desarrollo personal sobre el
desempefio laboral de los miembros de la organizacion evaluada, se empled el muestreo
probabilistico de tipo aleatorio simple, con una muestra de 83 colaboradores, obteniendo
informacidn a través de la aplicacion de encuestas; Lo mas resaltante de esta investigacion es
que concluye de manera positiva la influencia del desarrollo personal sobre el desempefio
laboral, por esta conclusion consideramos que el desarrollo personal esta vinculado al marco
de la gestidn del conocimiento en una organizacion, de tal manera, la investigacién arriba las

siguientes conclusiones:
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e Para los miembros de la organizacion la formacion profesional no es relevante para la
asuncion de obligaciones en la organizacion, sin embargo, se observa que los
colaboradores consideran importante la preparacion con cursos de postgrado para el
adecuado desenvolvimiento en cargos ejecutivos. Otra evidencia es que la capacidad
de liderazgo no ha sido desarrollada por los colaboradores a pesar del tiempo de
experiencia en la organizacion.

e Los colaboradores consideran que podrian mejorar su productividad si la organizacion
los capacita permanentemente de acuerdo a las necesidades y a las obligaciones que
desempefian. Asimismo, consideran importante la capacitacion en habilidades blandas.
Por ultimo, el de tipo correlacional causal es usada en la investigacion es, el disefio de

la investigacion es no experimental-transversal debido a que los datos son fueron recolectados
en un solo momento y correlacional porque esta orientada a determinar el grado de relacién
existente entre dos fendmenos o hechos evaluados en una misma muestra de sujeto y se utiliz6
la aplicacion de un cuestionario para la recoleccion de datos.

En el ambito local, la tesis titulada “Relacion de los programas de capacitacion en la
gestion empresarial de las MYPES exportadoras del sector textil localizadas en la Region Junin
20177, por Aguilar & Bastidas (2018), sustentada en la ciudad de Huancayo para obtener el
grado de Licenciado en Administracion por la Universidad Privada de Huancayo Franklin
Roosevelt, en esta investigacion los mas relevante fue comprender la relacion de los programas
de capacitacién con la gestion empresarial de las MYPES del sector textil, la investigacion
utiliza como muestra 9 microempresas exportadoras del sector textil a las que se les aplico la
encuesta como método de recoleccion de datos. Esto se relaciona con la presente investigacion,
en el sentido de que, existe una correlacién positiva moderada entre programas de capacitacion

y gestion empresarial, la investigacidn concluye que:
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e El grado de correlacion entre programa de capacitacion y gestion empresarial de las
MYPES tiene un nivel de significancia de 0.478, lo que muestra una correlacion
positiva entre las variables.

e Los empresarios de Junin, del sector exportador textil tienen pocos conocimientos en
temas relacionados a la elaboracion de proyectos, presupuestos, planes de mejora y
otros. lo que influye en una inadecuada gestion de sus organizaciones.

e Lainvestigacion también llega a la conclusion, que los empresarios evaluados de Junin
no tienen una vision de futuro clara y definida, tampoco tiene planes estratégicos los
que les permitiria monitorear oportunidades y amenazas del entorno a su gestion y
finalmente no ejecutan evaluaciones periddicas de los resultados obtenidos.

Por lo demas, la investigacion sigue los métodos basicos y el método cientifico,
utilizaron como disefio general el ex post facto y de disefio especifico el correlacional,
adoptando el tipo de investigacion aplicada y de nivel explicativo. Asimismo, la muestra fue
conformada por las MYPES exportadoras de Junin y fueron usaron instrumentos para
recolectar informacion cualitativa.

En el mismo ambito, la tesis titulada “Modelo de gestion por competencias para mejorar
la satisfaccion laboral de los colaboradores del centro de formacion profesional (SENATI) -
Huancayo”, por Aquino (2017), sustentada en la ciudad de Huancayo para poder obtener el
grado de Ingeniero Industrial por la Universidad Peruana los Andes, esta investigacion busca
responder la cuestion de fijar la relacion entre la gestion por competencias y la satisfaccion
laboral en el centro de formacidn, para este tipo de investigacion no se utiliza el muestreo, por
lo que se emplea la técnica censal y la encuesta como técnica a través de los cuestionarios
Gestion por Competencias y Satisfaccion laboral; por tanto existe una relacion implicita con el

trabajo de investigacion, ya que se busca encontrar las bases o fundamentos que gestionan el
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conocimiento en una organizacion y como estos influyen en la satisfaccion laboral de sus
integrantes, de esta forma, la investigacion presenta las siguientes conclusiones:

e La aplicaciéon de gestion por competencias es bajo 55%, medio 42% y alto 3% y
respecto a la variable de satisfaccion laboral, los colaboradores insatisfechos
laboralmente alcanzan el 81% y Gnicamente el 7% son satisfechos laboralmente.

e Se puede concluir que existe una relacion contundente entre las variables gestion por
competencias y satisfaccion laboral de los colaboradores del centro de formacion
profesional.

Por lo demés, la investigacion es aplicada de nivel descriptiva — explicativa y
correlacional. Ademas, tiene un disefio no experimental y transversal. La poblacion esta
conformada por 59 integrantes del centro de formacion profesional de Huancayo.

Otra tesis titulada “Motivacion laboral y su influencia en el desempefio de los
trabajadores de la empresa Etucsa S.A.C. Huancayo 2017, por Novoa (2018), sustentada en
la ciudad de Huancayo para obtener el grado de Bachiller en Administracion por la Universidad
Continental, esta investigacion tiene como objetivo identificar la influencia de la motivacion
laboral en el desempefio de los colaboradores de la empresa en mencion, por tanto existe una
relacidn con nuestro trabajo de investigacion, debido a busca encontrar fundamentos en los que
se basan los resultados del desempefio laboral en una organizacion, la muestra utilizada fue de
17 trabajadores de la empresa de transportes terrestre interprovincial ETUCSA SAC. con la
encuesta como técnica de recoleccion de datos; de esta manera, la investigacion tiene las
siguientes conclusiones:

e Lanocion de motivacion no es simple, los enfoques y teorias ayudaron a comprender
la complejidad y particularidad que tienen los integrantes de una organizacion en el
desempefio laboral, los cuales estdn compuestos por objetivos, incentivos vy

rendimiento.
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e Los niveles de: (a) recompensa, (b) voluntad, (c) esfuerzo, (d) interés, (e) actitud, (f)
habilidad, (g) efectividad y (h) capacidad tiene influencia positiva en relacion al

desempefio laboral en la empresa Etucsa S.A.C.

En dltima instancia, la tesis en mencién corresponde a cinco tipos de investigacion,
aplicada, seccional, descriptiva, cuantitativa y micro sociolégica, asimismo, presenta un disefio
de investigacion no experimental y de caracter descriptivo correlacional, ya que se realiz6 en
un tiempo determinado para analizar su influencia e interrelacion entre variables. Se encuesta
fue técnica de recoleccidon de datos, la misma que fue aplicada a 17 trabajadores de la empresa
Etucsa S.A. Huancayo.

En el ambito internacional, la tesis titulada “Gestion del conocimiento en las
organizaciones: Generador de valor en el desempefio laboral de los recursos humanos que
laboran en el sector manufacturero del Estado Aragua” por Aleman (2015), sustentada en
Venezuela para obtener el grado de Magister por la Universidad de Carabobo de Valencia; en
esta investigacion lo méas destacado es la busqueda de la relacién la dindmica de los procesos
y tecnologias innovadoras en el desempefio laboral de los recursos humanos: el muestreo fue
realizado por niveles jerarquicos o estratos de las estructura de las organizaciones, tomando
una muestra intencional como unidad de analisis, obteniendo un total de 110 personas, entre
personal directivo y personal supervisor, eligiendo la encuesta como técnica de recoleccion de
datos. En este sentido, se relaciona con la presente investigacion debido a que, tuvo como
objetivo analizar la gestion del conocimiento en las organizaciones como generador de valor
en el desempefio laboral, las conclusiones de la referida investigacion fueron las siguientes:

e La gestion del conocimiento estd relacionada directamente al desempefio laboral,
puesto que, promueve actitudes hacia éste, creando niveles mas altos de satisfaccion;
es un fundamento de suma importancia para el aprendizaje organizacional, la

efectividad laboral y, por tanto, para el desempefio laboral de una organizacion.
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e Respecto al objetivo general del trabajo, el generador de valor en la gestion del
conocimiento en el desempefio laboral, la mayor fortaleza de las organizaciones en
relacion a la gestion del conocimiento es el uso de normas y procedimientos. Las
organizaciones tienen el deber esforzarse para asi optimizar el desempefio laboral por
intermedio de la practica continua de la cultura del conocimiento, sumada a las practicas
de gestion del conocimiento tiene influencia sobre los niveles de satisfaccion y el
desempefio laboral, ademas, estan relacionadas positivamente al uso de Tecnologias de

la Informacion.

Finalmente, la investigacién es de tipo descriptiva, transaccional, de campo y no
experimental, adicionalmente, la observacién mediante encuesta ayudoé a la recopilacion de la
informacion.

En el mismo contexto, la tesis intitulada “Desarrollo de un modelo de evaluacion de
gestion del conocimiento para las PYMES del sector TI del eje cafetalero” por Marulanda
(2015), sustentada en Colombia para optar por del grado de Doctor por la Universidad Nacional
de Colombia de Manizales, Caldas; en esta investigacion lo mas resaltante es el desarrollo de
un modelo para la evaluacion de la gestion del conocimiento para PYMES, ademas, se
determiné una escala de medicion del modelo béasico de evaluacion, se utilizo el cuestionario
como método de obtencion de la informacion aplicada a una muestra de 110 empresas, la
recoleccion de datos se realizd a través de visitas personalizadas a los gerentes o encargados
de las compafiias en el momento del desarrollo del cuestionario. De esta forma, esta
investigacion se relaciona con nuestro tema de investigacion, debido a que se establecio a partir
de bases tedricas y metodoldgicas para la evaluacién de la gestién del conocimiento en
coherencia con la dindmica del desarrollo organizacional basado en conocimiento, de esta

forma, la investigacion concluye:
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e El modelo de evaluacion propuesto sugiere a las PYMES integrar la gestion del
conocimiento para el proceso de innovacion, con capital humano formado en gestion
de la informacién y gestion del aprendizaje organizacional para la apropiacion de
herramientas digitales para la gestion del conocimiento.

e Se logrd caracterizar el estado de la gestion del conocimiento del sector Tl del eje
cafetalero. Ademas, se disefid un ejemplar para la evaluacion de la gestion del
conocimiento para ese sector, asimismo, el modelo se validd en un 73% de la poblacion
del sector en mencion.

e Las PYMES cafetaleras dedicadas al desarrollo de software, logran la gestion del
conocimiento desde sus labores administrativas y técnicas, asi como, desde los
procedimientos de uso intensivo del conocimiento y comunidades de practica.

Por ultimo, la investigacion utiliz la metodologia de tipo exploratoria, explicativo y
correlacional. A partir de estas metodologias, se partié para construir y validar el modelo de
evaluacion desde tres dimensiones, 10 categorias, 38 variables y 87 indicadores.

Como investigacion internacional, se tiene la tesis titulada “Influencia de los
subsistemas de talento humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion Publica,
Coordinacion Zonal 8, durante el periodo de 2014. Disefio de un aplicativo de control para los
subsistemas de capacitacion y seleccion”, por Alava & Gomez (2016), sustentada en Ecuador
para optar por el grado de Magister otorgado por la Universidad Cat6lica de Santiago de
Guayaquil; esta investigacion tiene como proposito comprender la disminucion periodica del
desemperio laboral y por consiguiente el no alcance de los objetivos planteados por la entidad
publica. En esta investigacion se resalta el desarrollo de un aplicativo para el monitoreo del
subsistema de capacitacion y seleccién para el sistema de talento humano. La investigacion

realizada fue descriptiva, usando un método cuantitativo, con una muestra de 140 servidores
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publicos de la coordinacion zonal 8 a quienes se les aplicd un cuestionario. La mencionada
investigacion tiene por conclusiones lo siguiente:

e Enel 2014 la evaluaciéon en el subsistema de talento humano en el desempefio laboral
de la organizacion en estudio, evidencia una insatisfaccion, la cual ocasiona una
disminucion en el desempefio laboral.

e Las deficiencias en el proceso de seleccion, estarian relacionadas a las carencias en el
nivel de competencias técnicas para el desarrollo de sus funciones, por lo que se
recomienda el perfeccionamiento de los filtros y el perfil antes de ejecutar la seleccion
del personal.

e Otras faltas fueron evidenciadas en la ejecucion de las capacitaciones y en todo su
proceso, dando como resultado que los conocimientos institucionales son inadecuados,
debido a que el proceso de induccion no esta bien estructurado.

e El trabajo de investigacion culmina proponiendo la mejora de los subsistemas del area
del talento humano: (a) seleccién de personal, (b) capacitacion de personal y (c)
compensacion.

Como acotacion final, esta investigacion muestra la clara necesidad de la adopcion de
los conceptos y fundamentos de la gestion del conocimiento en una organizacion, el cual le
permitird mejorar el proceso de aprendizaje en todos los niveles. Asimismo, esta investigacion
utiliz6 para un estudio minucioso de la problematica el enfoque metodoldgico cualitativo y

cuantitativo de los miembros de la organizacion mediante encuestas y entrevistas.
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2.2. Bases tedricas

Variable 1 - Gestién del conocimiento

Contextualizacién

Autor

Contenido

Conclusion

Peréz &
Gutiérrez (2008,
pp.18-19) en su
libro Gestién del
conocimiento en
las
organizaciones

Distinguen tres etapas (Era agricola,
era industrial y era del conocimiento)
dentro del desarrollo de la historia de
la humanidad, donde el
conocimiento, el capital, el trabajo y
la tierra han ido tomando un grado de
relevancia en la produccion de
riqueza

El conocimiento en un sostén de
la economia actual, no obstante,
el conocimiento por cuenta
propia no se manifiesta como
una fuente de valor, ya que
necesita la presencia de otros
factores para su eficaz
funcionamiento y un productivo
impacto

Definicion
Autor Contenido Conclusion

Valhondo (2002, | Sefala que la gestion del Debe existir un alineamiento por

p. 22) conocimiento consiste en una parte de metas y propositos
comprender las causas de las individuales y por el otro la
personas y procesar sus actividades, | vision y metas de la
en el interior del &mbito de una organizacion para el desarrollo
organizacion. El cual delimita las de actividades que permitan
funciones y responsabilidades alcanzar un resultado esperado.
propias de su puesto

Pérez & La gestion del conocimiento se El objetivo de la GC es que todo

Gutiérrez (2008)

entiende como la disciplina que se
encarga de estudiar el disefio y la
implementacién de sistemas

el conocimiento tacito, explicito,
individual, interno y externo
involucrado en la organizacion
pueda transformase y
convertirse, sisteméaticamente, en
conocimiento organizacional o
corporativo, a fin de ser
accesible, compartido y
aumentado.

Chiavenato
(2007)

Refiere a crear, identificar, integrar,
recuperar, compartir y utilizar el
conocimiento dentro de la empresa

La gestion del conocimiento
busca generar y estructurar
ciclos de la informacion en todos
los niveles jerarquicos de la
organizacion para cumplir con el
propdsito de crear, acrecentar,
prosperar y difundir el
conocimiento entre sus
integrantes




Waterfield &
Ramsing (1998)

“un sistema de informacion gerencial
es la serie de procesos y acciones
involucradas en captar datos en
bruto, procesarlos en informacién
utilizable y luego difundirla a los
usuarios en la forma en que estos la
requieran.” (Pp. 3-4)
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El sistema de informacion
gerencial son las etapas para
garantizar el flujo de la
informacion, la entrada, el
procesamiento y entrega de la
informacion.

Dimensiones de la gestion del conocimiento en una organizacion

Aprendizaje organizativo (obtencion e incremento)

Autor

Contenido

Conclusion

Laudon &
Laudon (2012)

Consideran que las organizaciones
como los seres humanos conciben y
relinen experiencia y conocimientos
a través de una diversidad de
procedimientos de aprendizaje
organizacional.

Las organizaciones que
aprenden ajustan su
comportamiento para reflejar ese
aprendizaje mediante la creacion
de nuevos procesos y la
modificacion de los patrones de
la toma de decisiones.

Pérez &
Gutiérrez (2008,
p. 106)

Caracterizaron el flujo del
conocimiento en las organizaciones
en tres fases criticas: (a) creacion y
generacién de conocimiento, (b)
captura del conocimiento y (c)
diseminacion y transferencia.

El flujo de conocimiento tiene
como Unico propdsito la
participacion activa y el énfasis
de las herramientas en la
participacion de los usuarios de
esta informacion que les permita
incrementar y compartir
conocimiento.

Organizacién del conocimiento (almacenamiento)

Autor

Contenido

Conclusion

Laudon &
Laudon (2012,
p. 179)

Las organizaciones usan sistemas 0
bases de datos para almacenar toda la
informacion que generan utilizan; “el
software de gestion de bases de datos
empresariales es responsable de
organizar y administrar la
informacidn de la empresa, de modo
que sea posible acceder aellay
utilizarla de forma eficiente”.

Un sistema de informacion
efectivo provee a los usuarios
informacidn precisa, oportuna 'y
relevante, a fin de eliminar
errores, ser usada para la toma
de decisiones y ser apropiada
para las funciones o tareas que
se requieran.

Laudon &
Laudon (2012,
p. 210-212)

Describen como las organizaciones a
través del tiempo evolucionaron la
forma de almacenar la informacion

Las organizaciones en un
principio reunian y almacenaban
informacion de cada area
funcional de la organizacion por
separado, de esta forma,
coexistian cientos de archivos.

Distribucion y compartimiento del conocimiento (distribucion, aplicacion y uso)

Autor

Contenido

Conclusion
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Dessler & Consideraron que en la transferencia | Es fundamental que los

Varela (2011 del conocimiento en un programa de | colaboradores usen las nuevas
capacitacion dentro de las habilidades adquiridas y
organizaciones; “(...) Solo alrededor | garantizar que cuenten con las
de 10% al 35% de los aprendices herramientas y lo materiales
transfieren lo que aprendieron a sus | necesarios para que exploten sus
puestos de trabajo un afio después de | nuevas habilidades.
la capacitacion (...)” (p. 210).

Robbins & definieron un grupo de trabajo: “(...) | “un equipo de trabajo genera

Judge (2013) como dos 0 mas individuos que sinergia positiva gracias al

interacttan, son interdependientes y
se retnen para lograr objetivos
particulares (...)” (p. 309).

esfuerzo coordinado, los
esfuerzos de sus individuos dan
como resultado un nivel de
rendimiento superior a la suma
de las aportaciones individuales”
(Robbins & Judge, 2013, p. 309

Para Dessler &

Un equipo de trabajo se organiza

Las organizaciones implementan

Varela (2011) cada vez mas alrededor de equipos y | politicas y practicas de alto
procesos, en vez de funciones desempefio en los centros
especializadas, la competencia global | laborales, los que comprenden
implica una mayor presion para el sistemas gerenciales, los mismos
desemperio. que deben ser adaptables y

dictiles, basados en trabajo en
equipo y decisiones
colaborativas.

Senge (2012) El proceso de aprendizaje de un El proceso se construye sobre la
equipo radica en alinearse y disciplina de desarrollar una
desarrollar la capacidad para crear vision compartida y el dominio
los resultados que los miembros personal, pero lo que realmente
realmente desean. importa es saber trabajar juntos.

Dessler & Consideraron que la mayoria de las Las organizaciones transfieren el

Varela (2011, p.

organizaciones hacen capacitaciones

conocimiento a sus

199) para sus empleados con el fin de que | colaboradores a fin de que
puedan trabajar en equipo y tengan la | tengan la capacidad de decidir.
capacidad de decidir sobre temas
vinculados a sus labores

Newstrom El empowerment es todo proceso que | El facultamiento quita las

(2011, p. 193)

otorgue una mayor autonomia de
gestion a los empleados mediante la
entrega de informacion pertinente y
de control sobre factores que afectan
su desemperio laboral.

caracteristicas que provocan
impotencia, simultaneamente
fortalece la sensacion de eficacia
individual de un miembro de una
organizacion.

Senge (2012, p.
19)

La disciplina del aprendizaje en
equipo inicia con el dialogo, el cual
es la capacidad de los que conforman
el equipo de trabajo para suprimir las
conjeturas e ingresar en un genuino
pensamiento conjunto.

El aprendizaje en equipo
comprende controlar las que se
consideran las dos formas en las
que conversa un equipo de
trabajo; el didlogoy la
discusion.




Laudon &
Laudon (2012)

los principales sistemas de
administracion de conocimiento
empresarial integran potentes
tecnologias y herramientas de portal
y colaboracion.
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Los portales de conocimiento
son recursos de conocimiento
interno junto con herramientas
para correo electronico, chat,
grupos de discusion y
videoconferencias

Laudon & un sistema del conocimiento tiene las | Al crear la base de datos de

Laudon siguientes caracteristicas; (a) soluciones en forma de
Conserva una base de datos de preguntas frecuentes, mejores
expertos de la organizacion, (b) practicas o manuales con las
contiene soluciones aceptadas a soluciones obtenidas de la
problemas conocidos, (c) Mejora 'y comunicacion antes descrita, se
facilita la comunicacion entre los facilita el desarrollo y gestion
empleados que necesitan
conocimiento y los expertos que ya
tiene adquirieron el conocimiento.

Laudon & Consideraron que los sistemas Las organizaciones también

Laudon (2012,
p. 434)

expertos aprehenden el conocimiento
tacito de los miembros expertos de la
organizacion

poseen un conocimiento y
experiencia que han almacenado
con el transcurrir del tiempo.
Los autores consideran que este
conocimiento organizacional es
posible capturar y almacenar a
traves del razonamiento con base
en el caso.

Laudon & Proponen tres opciones para la Las organizaciones cuentan con
Laudon (2012, aplicacion de inteligencia en las tres opciones viables para la
pp. 435-438) organizaciones: sistemas de légica aplicacion de la inteligencia.
difusa, redes neuronales y algoritmos
geneéricos.
Nonaka & Modelo de Nonaka & Takeuchi El aprendizaje, en una instancia,
Takeuchi creacion del conocimiento: Se de individuo a individuo y, por

observa el conocimiento tanto a nivel
individual como colectivo y la
gestion del conocimiento en el
contexto de una organizacion.

otra, el aprendizaje formal. El
conocimiento explicitamente
reunido, ordenado, clasificado y
documentado, asi como, el
conocimiento tacito y procedente
tanto de los miembros de la
organizacion como de ambiente.

Kaplan y Norton

Modelo de Kaplan y Norton: Cuadro
de mando integral: El modelo integra
a los sistemas habituales de
seguimiento y control para la gestion
de organizaciones, ciertos aspectos
no financieros que restringen la
consecucion de resultados
economicos.

El modelo proporciona un
catalogo de recursos intangibles
susceptibles de gestionarse y de
manejarse a partir del punto de
vista del conocimiento. Asi
mismo, incorpora en los
sistemas de informacion al
alcance de los que toman
decisiones, variables estratégicas
por encima de los tradicionales.
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Variable 2 - Desempefio laboral

Idea preliminar

Autor Contenido Conclusion
Yuchtman & Definieron el desempefio como “la La evaluacion del desempefio
Seashore (1967) | capacidad de una organizacién de surgiria como un proceso de

explotar su entorno para tener acceso | caracter sistematico, formal y

a recursos escasos” constante para muchas
organizaciones, con el propdsito
de brindar una evaluacion
respecto a la efectividad con la
que los integrantes de una
organizacion cumplen con sus
objetivos y metas.

Evaluacion de desempefio laboral

Autor Contenido Conclusion
Dessler & la evaluacion de desempefio “(...) Las organizaciones con el
Varela (2011) significa calificar el desempefio objetivo de buscar eficiencia en

actual y/o anterior de un trabajador el uso de sus recursos, evalla
en relacion con sus estandares. constantemente el desempefio de
Aunque evaluar el desempefio por lo | un trabajador y para ello genera
general trae a la mente herramientas | estandares y herramientas para
especificas de evaluacion (...)” (p. este objetivo.
222)
Newstrom Menciono que la evaluacion del El desempefio esta basado en los
(2011) desempefio tiene un papel clave en sistemas de recompensa, como
los sistemas de recompensa de los se comparte la informacion con
empleados, se comparte esa ellos y se generan formas de
informacidn con ellos y se idean mejorar los resultados.
formas de mejorar sus resultados
Robbins & Respecto a los objetivos de la La evaluacion de desempefio
Judge (2013) evaluacion de desempefio laboral ayuda a la administracion de una
indicaron que consiste en ayudar a la | organizacién en la toma de
direccién a que tome decisiones de decisiones respecto al personal,
recursos humanos sobre ascensos, debido a que las organizaciones
transferencias y despidos, también el | regularmente estan promoviendo
detectar las necesidades de a sus trabajadores y buscando
capacitacion y desarrollo. que estos mejoren su
rendimiento y brinden
herramientas para que se
desarrollen.
Chiavenato Menciono que el interés de la El esfuerzo individual depende
(2007) evaluacion no esta en el desempefio | de las habilidades y las

general, sino precisamente, en el
desempefio de un puesto y el
comportamiento de la persona que lo
ocupa.

capacidades de la persona y de
su percepcion del papel que
desempefiara. Asi, el desempefio
en el puesto esta en funcion de
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todas aquellas variables que lo
condicionan.

Newstrom,
2011, (p. 146)

La evaluacion de desempefio laboral
resalta el desempefio actual y los
objetivos futuros

La participacion del colaborador
en la determinacién de objetivos
y metas reciprocas con el
supervisor o evaluador y el
conocimiento de los resultados
alcanzados durante la Gltima
evaluacion de desempefio.

Newstrom
(2011, p. 148)

Sugiere un enfoque basado en un
amplio estudio en relacion con el
procedimiento de evaluacién de
desempefio laboral y teniendo en
cuenta los protocolos mas efectivos.

Se considera que la entrevista de
evaluacion con el colaborador se
mas provechosa si el evaluador
cumple con ciertos requisitos.

Responsabilidad de la evaluacion de desempefio

Autor

Contenido

Conclusion

Chiavenato
(2007, pp. 244-
245)

la responsabilidad dependeréa de la
politica aprobada y adoptada por el
area de recursos humanos de la
organizacion.

La responsabilidad de la
evaluacion del desempefio de las
personas seré atribuida: (a) al
gerente, (b) al propio individuo,
(c) al individuo y al gerente
conjuntamente, (d) al equipo de
trabajo, (e) al area encargada de
la administracion de recursos
humanos o (f) una comision de
evaluacion del desempefio.

Objetivos de la evaluacion de de

sempefio

Autor

Contenido

Conclusion

Chiavenato
(2007, p. 247)

La evaluacion de desempefio laboral
tiene por objetivo monitorear la
calidad del desempefio de los
integrantes de la organizacion.

La evaluacion no debe enfocarse
en el aspecto superficial y
unilateral del gerente o
evaluador en relacion con el
desempefio funcional del
colaborador.

Chiavenato
(2007)

Menciond sobre la evaluacion del
desempefio; no es un fin en si, sino
un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorarlos
resultados de los recursos humanos
de la organizacion. Para alcazar

Existen como objetivos
fundamentales de la evaluacion
de desempefio y los expone en
tres fases.

diversos objetivos.

Beneficios de la evaluacion de desempefio




Chiavenato
(2007, p. 248)

sugiere que la evaluacion de
desempefio planeada, coordinada y
ejecutada apropiadamente gestiona
beneficios para el corto plazo,
mediano y largo plazo.
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Los beneficiarios del proceso
vienen a ser: (a) al individuo, (b)
al gerente y (c) laempresau
organizacion y la sociedad.

Sistemas y métodos de evaluacion de de

sempefio laboral

Newstrom En un contexto actual altamente Los sistemas de administracion
(2011) competitivo muchas por objetivos se benefician del
“...organizaciones requieren de sus | interés individual de
empleados permanentemente altos autoadministracion expresado
niveles de desempefio. Muchas por muchos colaboradores y se
empresas aplican algun tipo de empefian mas en obtener los
sistemas de planeacion y control objetivos fijados por ellos
orientados a resultados. La mismos, por tanto, esto les
administracion por objetivos es un posibilita alcanzar impacto en el
proceso ciclico...consta de cuatro éxito de la organizacion.
pasos para alcanzar el desempefio
deseado” (p. 145)
Dessler & Se recomienda el uso o
Varela (2011) Menciona los siguientes métodos: combinacion de diversos
método de escala de puntuacion métodos y enfoques, asi como, la
grafica, método de clasificacion, ejecucion y monitoreo de la
método de comparacién por pares, evaluacion  del  desempefio
método de distribucion forzada y laboral de forma continua y
método de incidente critico. computarizada.
Chiavenato Indico que; “(...) varian de una La evaluacion del desempefio no
(2007) organizacion a otra, porque cada una | representa por si solo una
de ellas tiende a construir su propio | finalidad, sino un medio para
sistema para evaluar el desempefio elevar la satisfaccion laboral en
de las personas. En muchas es comdn | una organizacién. Por otro lado,
encontrar varios sistemas la evaluacion de desempefio se
especificos, que dependen del nivel y | considera un medio para obtener
las areas (...)” (p. 249). informacion y datos relevantes.
Robbins & Sugirieron que; “(...) algunos se indica que no hay seguridad
Judge (2013) evaluadores ven el proceso de de que las evaluaciones sean
evaluacién una oportunidad politica | exactas, ya que los gerentes
para repartir premios y castigos a los | distorsionan de intencional las
empleados que les agradan o calificaciones de desempefio con
disgustan (...)” (p. 560) la finalidad de mantener
relaciones positivas con sus
subalternos.
Robbins & Para mejorar el proceso de La propuesta de aplica con el
Judge (2013, pp. | evaluacion de desempefio laboral, propdsito de que los trabajadores
560-562) sugirieron puntualmente: el uso de incrementen su apreciacion de

maultiples evaluadores, evaluacién
selectiva, capacitacion de
evaluadores y dar a los trabajadores
el proceso debido

que reciben un trato justo. Con el
proposito, de lograr un proceso
mas objetivo y justo.
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Factores que afectan el desempefio laboral

Chiavenato
(2007, p. 243)

Indicé que el rendimiento o
desempefio laboral; cambia de un
colaborador a otro y este se supedita
a diversos componentes que
condicionan e influyen en el
resultado final.

el empefio personal obedece a la
destreza, experiencia y potencial
del individuo y a su apreciacion
de la relevancia que
representard. De esta forma, el
rendimiento o desempefio
laboral en el cargo esté en
funcion de los diversos factores
que lo restringen.

2.2.1. Variable 1 - Gestion del conocimiento

2.2.1.1. Contextualizacion

En la actualidad, las organizaciones que buscan sobrevivir a escenarios cambiantes,

enmarcados en un sinfin de complicaciones e incertidumbres que otorga el mercado, requieren

del manejo de estrategias enfocadas a la mejora continua de sus procesos empresariales que

permitan elevar el grado de competitividad respecto a otras empresas en el medio. En ese

marco, el conocimiento de una organizacién puede cumplir un papel fundamental en la

creacion de valor, esto supeditado a que las capacidades de una organizacién pueden asentarse

en el conocimiento que posee y su necesidad de generar nuevos conocimientos.

Los autores Peréz y Gutiérrez (2008) en su libro Gestion del conocimiento en las

organizaciones, distinguen tres etapas dentro del desarrollo de la historia de la humanidad,

donde el conocimiento, el capital, el trabajo y la tierra han ido tomando un grado de relevancia

en la produccién de riqueza.
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Figura 1. Etapas del desarrollo de la humanidad
Fuente: Adaptado de Pérez & Gutiérrez (2008, p. 18)

De este gréafico, se puede denotar que en la era agricola se consideraban como activos
principales al trabajo y la tierra para la creacion de riqueza, dejando de lado a activos tales
como el capital o el conocimiento para su desarrollo. Posteriormente, en la era industrial, el
capital comienza a ser estimado como un activo esencial para la creacidn de riqueza, relegando
a la posesion de tierras a seguir siendo un indicador relevante de produccién de riqueza.
Finalmente, en la era contemporanea, el conocimiento viene siendo representado en muchas
organizaciones como un activo esencial de desarrollo.

Teniendo en cuenta lo referido, la capacidad de asociar y manejar una variedad de
agentes y factores en la creacion de la riqueza, ha convertido al conocimiento en un sostén de
la economia actual, no obstante, cabe mencionar que el conocimiento por cuenta propia no se
manifiesta como una fuente de valor, puesto que necesita de la presencia de otros factores para
su eficaz funcionamiento y un productivo impacto. Por ende, en medio de un panorama tan
abrupto y cambiante, las empresas optan por desarrollar estrategias adaptativas que contemplen
toda actividad empresarial; desde la produccion de un bien hasta su colocacion, pasando por la

organizacion y su cultura interna. (Pérez & Gutiérrez, 2008, p. 24)
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2.2.1.2. Definicién

Para realizar una conceptualizacion clara acerca de la variable gestion del
conocimiento, se vio por necesario comenzar con la definicion propuesta por Valhondo (2002,
p. 22) quien sefiala que la gestion del conocimiento consiste en comprender las causas de las
personas y procesar sus actividades, en el interior del &mbito de una organizacién. El cual
delimita las funciones y responsabilidades propias de su puesto, es decir, debe existir un
alineamiento por una parte de metas y propositos individuales y por el otro la vision y metas
de la organizacion para el desarrollo de actividades que permitan alcanzar un resultado
esperado. Por otra parte, los autores Pérez & Gutiérrez (2008) refieren acerca de la gestion del
conocimiento:

(...) se entiende como la disciplina que se encarga de estudiar el disefio y la

implementacién de sistemas cuyo principal objetivo es que todo el conocimiento tacito,

explicito, individual, interno y externo involucrado en la organizacion pueda

transformase y convertirse, sistematicamente, en conocimiento organizacional o

corporativo, de manera que ese conocimiento corporativo, al ser accesible y poder ser

compartido, permita que aumente el conocimiento individual de todos sus miembros y

que esto redunde directamente en una mejora de la contribucion de esos sujetos en la

consecucién de objetivos que persigue la propia organizacion. (pp. 63-64).

Dicho de otro modo, refiere a la materia el cual se ocupa de la generacion de la
propuesta y puesta en funcionamiento de sistemas que tienen como propoésito transformar el
conocimiento en valor para la empresa. Finalmente, se tiene la definicion propuesta por el
especialista en temas de gestion empresarial, Chiavenato (2007), quien menciona que la gestion
del conocimiento “(...) refiere a crear, identificar, integrar, recuperar, compartir y utilizar el
conocimiento dentro de la empresa” (p. 341), esto es que la gestion del conocimiento busca

generar y estructurar ciclos de la informacion en todos los niveles jerarquicos de la
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organizacion para cumplir con el propésito de crear, acrecentar, prosperar y difundir el
conocimiento entre sus integrantes; cabe sefialar, que esta definicidn es tomada en cuenta para
el presente trabajo de investigacion.

2.2.1.3. Conceptos béasicos

2.2.1.3.1 Datos

Segln Pérez & Gutiérrez (2008) los datos poseen naturaleza material, ademas, “pueden
ser considerados como el soporte fisico de la informacion. Son hechos fisicos que no contienen
un significado inherente, no incluyen necesariamente interpretaciones u opiniones, y no llevan
ningun rasgo indicativo que pueda desvelar su importancia o su relevancia” (p. 37).

Ademas, los autores indican que los datos son incidentes fisicos, fragmentos pequefios
0 trozos de la realidad, al mismo tiempo consideraron que los datos son capaces de contener y
trasladar determinada informacién. Ademas, mencionaron que son incidentes reales los cuales
no incluyen una connotacion propia, asimismo, no contienen forzosamente explicaciones o
criterios. Adicionalmente, refirieron que los datos no portan atributos que expongan su
trascendencia o su significacion o valor.

Para Valhondo (2002, p. 48) los datos: constituyen un cimulo determinado de sucesos
ausentes de prejuicios relacionados a acontecimientos. Asimismo, precisan que, para el entorno
empresarial y organizacional, los datos se podrian describir como; un inventario organizado de
hechos. Por ejemplo, cuando un cliente va a una cafeteria y realiza un consumo, este hecho se
puede describir especificamente por los datos: cuando consumi6, qué bebidas o alimentos
comprd, con qué medio de pago abono, entre otros. Sin embargo, estos datos por si solos no
indican las circunstancias ni los motivos por las que el usuario acudio a esa cafeteria, tampoco,

se puede pronosticar si regresara.
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Las organizaciones necesitan y demanda ordenar, almacenar y clasificar datos, ademas,
algunos sectores industriales son intensamente dependientes de estos datos, por ejemplo;
bancos, aseguradoras, supermercados, entidades estatales, entre otras y a estas industrias se
consideran culturas de datos, puesto que, consideran esencial el registro de datos, ademas, la
gestion conveniente y eficiente de los mismos es indispensable para el éxito de estas
organizaciones. No obstante, Para Valhondo (2002, p. 48) menciond que para diversas
organizaciones eventualmente grandes cantidades de datos no es lo mas dptimo. Debido a que,
abundantes datos complican la determinacion o identificacion del significado o lo que
representan estos en si.

2.2.1.3.2 Informacién

Para un anélisis del concepto de informacion Pérez & Gutiérrez (2008) indicaron que,
la informacion: “(...) debe ser identificada como el contenido semantico de los datos. En este
sentido, la informacién no posee una naturaleza fisica o material (como pasaba en el caso de
los datos), sino una naturaleza conceptual, pertenece al territorio de lo conceptual.” (p. 39).

Drucker considera a la informacion como: “(...) datos dotados de relevancia y propdsito
(...)” (citado en Valhondo, 2002, p. 48). Asimismo, Drucker para evidenciar la diferencia entre
dato e informacidn, expone el ejemplo siguiente: “(...) Un buen gestor tiene en cuenta los
controles en la cadena de montaje que aseguren la calidad de los productos. De vez en cuando
aparecen productos con algin defecto, pero son meros datos y no son preocupantes (...)”
(citado en Valhondo, 2002, p. 48), con la restriccion de que, este nUmero se mantenga entre los
limites de probabilidad aceptable. Sin embargo, “(...) Cuando el numero de productos
defectuosos rebase un cierto limite, el dato se convierte en informacion y representa una
llamada para una accion correctiva.” (Citado en Valhondo, 2002, p. 48).

Por su parte, Shanon (citado en Valhondo, 2002, p. 49) considerado el pionero de la

Teoria de la Informacion, ademas, investigador que ha estudiado la informacion, describi6 a la
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informacion a modo de: mensaje, frecuentemente con aspecto de documento y con atributos de
sr palpable o escuchable. Asimismo, menciond que los mensajes necesitan de la existencia de
un emisor y de un receptor. EI mensaje busca modificar la manera como el receptor advierte
algo, afecta o modifica su entendimiento y su proceder. De esta forma, Shanon considera que
el mensaje tiene que comunicar, primordialmente representa “dar forma a”. Por tanto, se busca
modelar o influir en quien recibe el mensaje, afirmando que es el receptor quien otorga la
jerarquia de informacién al mensaje recibido.

De manera que; la informacion posee significado, sin embargo, con la capacidad de cambiar la
percepcion del receptor, excepto que por si sola cuenta con estructura propia y esta
sistematizada con una finalidad u objetivo (Valhondo, 2002, p. 49).

Por otra parte, la gestion del conocimiento se apoya firmemente en un sistema de
gestion, ademas que la informacién debe ser comprensible, coherente y oportuna, se considera
como modelo un sistema de informacion gerencial que segin Waterfield & Ramsing (1998):
“un sistema de informacion gerencial es la serie de procesos y acciones involucradas en captar
datos en bruto, procesarlos en informacién utilizable y luego difundirla a los usuarios en la
forma en que estos la requieran.” (Pp. 3-4) tomando en cuenta esto ultimo, es indispensable
que la informacion tenga que llegar a los usuarios de manera entendible y oportuna, de nada
sirve una adecuada recoleccién y procesamiento de datos si no llega a las manos de quien la
solicita siendo el tiempo el factor necesario para el adecuado funcionamiento del sistema de
informacion.

Un sistema de informacién no solo es el uso de una software y capacitacion del mismo,
implica la buena comunicacién entre el personal sobre situaciones que afecten el trabajo y el
desempefio, ya que la informacion variara en funcién del uso al que esté destinada, de este

modo se garantiza el flujo de informacion (entrada-proceso-salida).
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Segln Laudon y Laudon en su libro "Sistemas de Informacion Gerencial®, un sistema de
informacion gerencial (SIG) es un conjunto de componentes interrelacionados que recopilan,
procesan, almacenan y proporcionan informacion para apoyar la toma de decisiones y el control
en una organizacion. EI SIG utiliza tecnologia de la informacion para proporcionar informacion
precisa y oportuna que permite a los gerentes tomar decisiones informadas (Laudon, K. C,, &
Laudon, J. P. 2020, p.16)
Los autores sefialan que un SIG tipico esta compuesto por hardware, software, datos, personas
y procesos. El hardware incluye dispositivos como computadoras, servidores y dispositivos
moviles, mientras que el software incluye aplicaciones que permiten el procesamiento de datos
y la generacion de informes. Los datos son la materia prima del SIG, y los procesos son los
procedimientos que se utilizan para recopilar, procesar y analizar los datos informadas (Laudon,
K. C., & Laudon, J. P. 2020, Pp. 20-21)
Los SIG se utilizan en todas las areas de una organizacion, desde la contabilidad y las finanzas
hasta la gestion de recursos humanos y la logistica. Los SIG pueden ser disefiados y adaptados
para satisfacer las necesidades especificas de una organizacién, y pueden ser utilizados para
mejorar la eficiencia, la eficacia y la competitividad de una organizacion.
En resumen, segun Laudon y Laudon, un SIG es un sistema integral que utiliza tecnologia de
la informacion para recopilar, procesar y proporcionar informacién que permite a los gerentes
tomar decisiones informadas y controlar los procesos de una organizacion.

2.2.1.3.3 ;{Qué es el conocimiento?

Una definicidn sobre conocimiento que sea de uso universal es compleja de hallar, sin
embargo, se puede indicar que el conocimiento es adquirido por un individuo mediante la
experiencia o el aprendizaje y aceptado por criterios de la comunidad a la que pertenece.

En referencia al concepto de conocimiento Pérez & Gutiérrez (2008) mencionaron que

el conocimiento; “debe ser identificado con un tipo especial de estados mentales (0
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disposiciones neuronales) que posee un individuo y que presentan una serie de caracteristicas
propias” (p. 42). Asimismo, los autores describen que, partiendo de una serie de sucesos de
aprovechamiento y sintesis de informacién un individuo obtiene estos estados mentales y que
estos a su vez sirven de guia en sus acciones y su conducta, o sea, gobiernan las decisiones que
adopta el individuo.

En el mismo sentido, un reconocido estudio menciona que:

No se puede dudar que todos nuestros conocimientos comienzan con la experiencia,

porque, en efecto, ;como habria de ejercitarse la facultad de conocer, si no fuera por

los objetos qué excitando nuestros sentidos de una parte, producen por si mismos
representaciones, y de otra, impulsan la inteligencia a compararlas entre si, enlazarlas

y separarlas, y de esta suerte componer la materia informe de las impresiones sensibles

para formar ese conocimiento de las cosas que se llama experiencia? En el tiempo, pues,

ninguno de los conocimientos precede a la experiencia, y todos comienzan en ella.

(Kant,1983, p. 65)

De este concepto se deduce que todos los conocimientos parten de la experiencia,
debido a que la capacidad de conocer se ejercita por los objetos que excitan los sentidos, y
crean representaciones, por otro lado, promueven a la inteligencia a clasificar, unir y confrontar
para de esta forma confeccionar un recuerdo y a partir de ello crear conocimiento originado de
las experiencias en transcurso del tiempo. Asimismo, se concluye que todos los conocimientos
inician en la experiencia, sin embargo, no son preexistentes a la experiencia.

Drucker (1959) instaurd el término trabajador del conocimiento, menciond que los
trabajadores del conocimiento; son personas o colaboradores quienes brindan o afladen mayor
valoracion a los productos y servicios de una organizacion empleando y dedicando su
conocimiento. Lo que es lo mismo, la expresion se asigna a personas o colaboradores que

contribuyen su personal conocimiento experto, anticipadamente obtenida, a su labor. (Citado
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en Valhondo, 2002, p. 32). Preciso que, esta denominacion no se designa Unicamente a los
trabajadores vinculadas a las areas de informética y/o computacion, sino que engloba a todos
los trabajadores que tienen y aplican el conocimiento en sus actividades diarias, tal es el caso
de; (a) analistas financieros y contables, (b) ingenieros, (c) médicos, (d) albafiles, (e)
mecanicos, (f) técnicos electricistas, entre otros.

Maturana & Varela (1990) indicaron que, sus investigaciones en relacion a las bases
bioldgicas del conocimiento humano “(...) saldan favorablemente la pregunta acerca de si las
organizaciones son, 0 no, sistemas inteligentes. Lo son en el sentido de que, como sistema
social humano, son asimilables a otros organismos vivos con elementos de acoples

simbolicos.” (Citado por Gutiérrez, 2004, p. 102)

2.2.1.4. Tipos de conocimiento en una organizacion

Sobre tipos de conocimiento inmersos en el &mbito de una organizacion Pérez &
Gutiérrez (2008, p. 54) propusieron una clasificacion de tipologia de conocimiento, los autores
consideran que tiene dos ventajas respecto a otros tipos de clasificaciones. Por un lado,
consideran que evidencia con mayor claridad el conocimiento comprometido en el &mbito de
un organismo u organizacion y, asi mismo, consideran que este tipo de clasificacion permitira
explicar y describir operativa y detalladamente la gestion del conocimiento.

a) Conocimiento tacito/conocimiento explicito, el conocimiento tacito es equivalente al
conocimiento respaldado en la pericia individual y en diversos acontecimientos u
ocurrencias se reconoce como las capacidades y competencias propias del individuo.
Habitualmente, se encuentra establecido “(...) por la suma del conocimiento técnico de
la persona (su know-how) y los modelos mentales que esta presenta interiorizados. Su
principal caracteristica es ser dificilmente transmisible o comunicable y, por tanto, no

accesible a otros individuos de una forma directa.” (Pérez & Gutiérrez, 2008, p. 55).
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En contraste, el conocimiento explicito se identifica en esencia dado que es facilmente
representable en un sistema de simbolos, tal es el caso de un idioma nativo. En
consecuencia, es de facil transmision o comunicacion y, como consecuencia, se
concierte en comprensible y asequible a otras personas de modo natural (Pérez &
Gutiérrez, 2008, p. 55).
Conocimiento individual/conocimiento organizacional o corporativo, como
conocimiento individual se entiende son: el conjunto de los conocimientos que adquirio
un integrante en especifico de una entidad o corporacién. En ese sentido, el
conocimiento individual de un individuo esta comprendido del resultado de la totalidad
de conocimientos tacitos y explicitos que esta atesora o tiene (Pérez & Gutiérrez, 2008,
p. 60). Complementariamente, mencionaron que las capacidades y destrezas personales,
los enlaces y referencias, ademas, de los vinculos individuales con los conocimientos
especializados del individuo, consiguen ser constituidos a modo de elementos de ese
conocimiento individual.
Por otro lado, el conocimiento organizacional: es todo conocimiento al cual es posible
asignar como propio a una entidad u organizacion. De esta forma, el conocimiento
organizacional regularmente se encuentra descrito y explicado en la realidad en un
estandar tal es el caso de un manifiesto o escrito (Pérez & Gutiérrez, 2008, p. 60).
Evidentes casos o muestras, del conocimiento organizacional se representan en; (a)
bases de datos, (b) propiedad intelectual y (c) las patentes desarrolladas por las
organizaciones.
Conocimiento interno/conocimiento externo, el conocimiento interno es el: tipo de
conocimiento el cual logra conceptualizarse clave el cual permita el apropiado
desempefio y operatividad de una institucion o corporacion. En otras palabras: el tipo

de conocimiento del que en caso careciera la institucién o corporacién le seria



39
improbable e inalcanzable su puesta en marcha y cumplimiento de metas, asi como, su
vision de futuro (Pérez & Gutiérrez, 2008, p. 62). Dos ejemplos de conocimiento interno
de una organizacion son, las patentes y toda la informacion que los farmacologos y
biogquimicos poseen al desarrollar un nuevo medicamento en un laboratorio
farmacéutico como una organizacion.

Con respecto al, conocimiento externo: “(...) es aquel conocimiento que utiliza una
organizacion para relacionarse con otras organizaciones. EI conocimiento contenido en
los informes publicados sobre la organizacion o el incluido en su web externa son
ejemplos de este ultimo tipo de conocimiento.” (Pérez & Gutiérrez, 2008, p. 62). De
esta manera, es preciso indicar que los autores destacan que los conceptos de
conocimiento interno, ademds, del conocimiento externo no brindan como
consecuencia dos grupos disjuntos. En consecuencia, cabe la eventualidad de encontrar
cierto conocimiento el cual, conjuntamente, en otro término valorado como

conocimiento interno, asi como, externo.

2.2.1.5. Gestion del conocimiento en las organizaciones

En relacion, a la gestion del conocimiento en las organizaciones Valhondo (2002)
menciond que “La creacion del conocimiento en una organizacion tiene que estar alineada con
la estrategia de la misma (...)” (p. 141). De la misma forma, el mismo autor refirio que la
evolucion de la gestién del conocimiento en una organizacion o institucion no es una labor el
cual se soluciona incorporando las actividades especificas vinculadas a la gestion del
conocimiento en cierta maletin o area especial de la organizacion (Valhondo, 2002, p. 142),
tampoco, creando dentro de la organizacion un grupo con la tarea determinada de gestionar el
conocimiento, sino, la amalgama de las dos alternativas los que pueden guiar a resultados

concretos. Asimismo, indico que es importante delimitar e impulsar las funciones claramente
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determinadas y vinculados a la gestion del conocimiento, del que cada hecho o accién
establezca los cimientos, y de esta forma se conviertan en actividades naturales y se incluyan
en la rutina diaria de los colaboradores (Valhondo, 2002, p. 143)

En este mismo sentido Cantero (2002) “La Gestion del Conocimiento es un proceso
donde se atienden conocimientos, habilidades y comunicaciones administrados y dirigidos con
habilidad y sabiduria de una manera imparcial y objetiva (...)” (p. 66), por otro lado, el autor
menciond que inmerso en las funciones y labores industriales, la administracion se atribuye al
liderazgo el mismo que representa que la gestion del conocimiento se emplea para
especialmente ejercer la vigilancia del conocimiento generado en el interior de una institucion
0 corporacion (Cantero, 2002, p. 64).

Para Laudon & Laudon (2012) “La administracién del conocimiento se refiere al
conjunto de procesos de negocios que se desarrollan en una organizacién para crear, almacenar,
transferir y aplicar el conocimiento (...)” (p. 419). Ademads, también consideran que la
administracién del conocimiento en las empresas, permite incrementar la competencia y
facultad en las empresas de asimilar y captar de su contexto. Del mismo modo, integrar el
conocimiento aprendido en todas las actividades propias del negocio.

Por otro lado, Senge (2012) menciond que “Las organizaciones solo aprenden a través
de individuos que aprenden. El aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje
organizacional, pero no hay aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual.” (p. 177).
Ademas, resaltd que, si las personas no estan motivadas a alcanzar objetivos de evolucion y
progreso, no existira desarrollo, ni incremento del rendimiento tampoco mejora en las empresas
0 corporaciones Yy, por estas razones, las personas son la fuerza activa de las organizaciones

(Inamori, citado en Senge, 2012, p. 177)
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La gestion del conocimiento en las empresas y organizaciones indistintamente del &rea
o0 industria en la que se desenvuelvan, este se convierte en un componente preciso para su
eficiente gestion, mejora y evolucion.

2.2.1.6. Dimensiones de la gestion del conocimiento en una organizacion

2.2.1.6.1. Aprendizaje organizativo (obtencion e incremento)

El aprendizaje organizativo para Laudon & Laudon (2012), consideran que las
organizaciones, del mismo modo que, los seres humanos conciben y relinen experiencia y
conocimientos a través de una diversidad de procedimientos de aprendizaje organizacional.
Ademas, refirieron que: las empresas u organizaciones obtiene habitos y destrezas mediante
la recopilacién de datos, el meticuloso sondeo y evaluacién de las tareas programadas, la
verificacion y desacierto (proceso de experimentacion), el feedback de los usuarios internos y
externos y la informacion del contexto en el que desenvuelve (p. 418).

“Las organizaciones que aprenden ajustan su comportamiento para reflejar ese
aprendizaje mediante la creacién de nuevos procesos de negocios y la modificacion de los
patrones de la toma de decisiones gerenciales (...)” (Laudon & Laudon, 2012, p. 418). Los
autores consideran a este proceso de cambio como aprendizaje organizacional.

Para explicar mejor el aprendizaje en una organizacion Pérez & Gutiérrez (2008, p.
106) caracterizaron el flujo del conocimiento en las organizaciones en tres fases criticas: (a)
creacion y generacion de conocimiento, (b) captura del conocimiento y (c) diseminacion y

transferencia, tal como se puede apreciar en la Figura 1, las cuales se detallan a continuacién:
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Creaciény
generacion

Diseminacion
y Captura
transferencia

Figura 2 Flujo de conocimiento en las organizaciones
Fuente: Adaptado de Pérez y Gutiérrez (2008, p. 106)

La creacion y generacion del conocimiento, en el contexto de las organizaciones, la
generacion intencional o consciente de conocimiento, se puede especificar “(...) como
el proceso mediante el cual una organizacién, a través de sus miembros, es capaz de
generar un nuevo conocimiento. La generacion de ese nuevo conocimiento puede
provenir desde el interior o desde el exterior de la organizacion.” (Pérez & Gutiérrez,
2008, p. 112). Ademas, los autores indicaron que este conocimiento nuevo es generado
de manera individual, es decir, se genera en la cabeza de un miembro de la organizacion.
Asimismo, adicionan que se puede comprender como la generacion de nuevo
conocimiento al resultado “(...) de una estrategia de adaptacion del ser humano respecto
a los problemas vy dificultades que le plantea el propio entorno. EI hombre posee la
habilidad de enfrentarse a nuevas situaciones, informacion y contextos mediante la
estrategia de la acomodacion.” (Pérez & Gutiérrez, 2008, p. 112)

Captura de conocimiento, para el contexto de una organizacion Pérez y Gutiérrez
(2008) apuntan que la captura del conocimiento “(...) consiste en el conjunto de
acciones encaminadas a la aprehension o extraccién del conocimiento individual de una
persona como primer movimiento para ponerlo al alcance de otros miembros de la

comunidad que lo puedan necesitar.” (p. 123). Los autores, también, consideran que un
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objetivo de la captura es extraer el conocimiento de la cabeza del miembro que la
atesora sin que esta accidn perjudique los atributos de este para colocar, seguidamente,
a disposicion de toda la organizacion. (p. 123). Ademas, cabe precisar que la captura
del conocimiento en una organizacion se ejecuta a través de su codificacion, este
proceso se basa en representar el conocimiento mediante sistema de codigos y el
producto seria la realizacion de un documento, algo tangible en el que esta recogido y
transformado el conocimiento que se habia generado en la cabeza de un miembro de la
organizacion (Pérez & Gutiérrez, 2008, pp. 123-124)

Diseminacion y transferencia, ya que se tiene captado y estructurado el conocimiento
en el contexto de una organizacion, para transformarlo en valor, se acostumbra difundir
y compartir al resto de miembros de la organizacién. Para la diseminacién se puede
comprender a las operaciones que buscan que el conocimiento implicado arribe, a través
de transferencia y difusion, de forma segura a los miembros de la organizacion que lo
requieran. Ademads, se pueden advertir dos tipos de transmision y difusion del
conocimiento nuevo en el interior de una organizacion, por un lado, la diseminacion o
compartimiento de conocimiento mediante el uso de documentos y, por otro lado, la
diseminacion o transferencia del conocimiento de forma directa entre miembros de la
organizacion. (Pérez & Gutiérrez, 2008, p. 137). Adicionalmente, es preciso indicar que
la diseminacion y el compartimiento son operaciones criticas para la explotacion del
conocimiento en las organizaciones y que, como tal, abarca también una serie de
inconvenientes, sin embargo, es posible identificar tres posibles problemas: el
sintactico, el semantico y el pragmatico. El problema sintactico nace cuando el
conocimiento recibido después de impartido por una segunda persona no es el mismo
gue el que posee el miembro del que se origind ese conocimiento. El problema

semantico, se origina cuando el conocimiento transferido no es comprendido
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apropiadamente por el miembro que recibe la transferencia. Finalmente, el problema
pragmatico surge si el conocimiento transferido no ha funcionado como se deseaba y
no ha ocasionado el resultado deseado en el beneficiario (Shannon & Weaver citados
en Pérez & Gutiérrez, 2008, pp. 138-139)

Se puede sefialar de acuerdo a Cantero (2020, p. 122) que el conocimiento en
las organizaciones también se puede compartir sin resultados representativos, como en
el caso de la distribucion pasiva de informacion mediante las Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion (TIC) la informacion o conocimiento estd disponible
almacenada en bases de datos o la red y se espera que los individuos la recuperen por
ellos mismos. En las actividades profesionales, incrementando el requerimiento por los
efectos adicionales sumados a una superior disputa, esto conduce hacia una posicion
considerando que las personas de ninguna forma tienen disponibilidad de oportunidad
de rescatar y asimilar los conocimientos imprescindibles, a pesar de ser estas de facil
disposicion.

Adicionalmente a la caracterizaron el flujo del conocimiento propuesto por
Pérez y Gutiérrez, y con el unico propoésito de mejorar la caracterizacién del flujo de
conocimiento en una organizacién. Se incluye una etapa adicional descrita por Turner
& Makhija que viene a ser la interpretacion compartida, Turner & Makhija (2006)
indicaron que las organizaciones en el curso de gestionar el conocimiento afrontan
cuatro etapas entre las que destaca la interpretacion del conocimiento en el ambito de
una organizacion, esta etapa se refiere al significado que consigue el nuevo
conocimiento en funcion de las objetivos, finalidad o exigencias de la organizacion, su

explicacion respecto a la base del conocimiento ya concreto. (citado en Nieves, 2013).
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2.2.1.6.2. Organizacion del conocimiento (almacenamiento)
Almacenar informacién, Para Laudon & Laudon (2012, p. 179) Las organizaciones
usan sistemas o bases de datos para almacenar toda la informacion que generan utilizan;
“el software de gestion de bases de datos empresariales es responsable de organizar y
administrar la informacién de la empresa, de modo que sea posible acceder a ella y
utilizarla de forma eficiente”.
Con el objetivo de almacenar informacion, los autores ya mencionados proponen que:
Un sistema de informacién efectivo provee a los usuarios informacion precisa, oportuna
y relevante. La informacion precisa esta libre de errores. La informacion es oportuna
cuando esté disponible para los encargados de tomar decisiones en el momento en que
la necesitan. Asi mismo, es relevante cuando es til y apropiada tanto para los tipos de
trabajos como para las decisiones que la requieren. (Laudon & Laudon, 2012, p. 209)

Los autores proponen que la informacién proveida por los sistemas de
informacion, debe estar disponible en el momento preciso, de forma oportunay libre de
errores, a disposicién de los encargados de adoptar decisiones en el momento apropiado
para las actividades necesarias y decisiones que la necesiten.

De la misma forma, Laudon & Laudon (2012, p. 2009) consideran que muchas
organizaciones no cuentan con informacion oportuna, relevante y precisa, ocasionados
por que los datos en sus sistemas de informacion estaban incorrectamente organizados
y con un mantenimiento inadecuado. Estos son las razones por el que la administracién
de datos en una organizacion es fundamental.

Por otro lado, Laudon & Laudon (2012, p. 210-212) describen como las
organizaciones a través del tiempo evolucionaron la forma de almacenar la informacion,
todas las organizaciones en un principio reunian y almacenaban informacion de cada

area funcional de la organizacién por separado, de esta forma, coexistian cientos de
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archivos. Esto condujo a la organizacion a distintos archivos maestros creados,
mantenidos y operados por area o divisiones separados. En el transcurso del tiempo, la
organizacion se veia atestada de archivos, aplicaciones y programas complicados de
mantener y administrar. Por consiguiente, esta situacion trajo como resultado: (a)
redundancia e inconsistencia de los datos, (b) dependencia programa-datos, (c) falta de
flexibilidad, (d) seguridad defectuosa y (e) falta de comparticion y disponibilidad de

datos.

2.2.1.6.3. Distribucién y compartimiento del conocimiento (distribucion,

aplicacion y uso)

Transferencia de conocimiento en la organizacion, sobre el tema Dessler & Varela
(2011) consideraron que en la transferencia del conocimiento en un programa de
capacitacion dentro de las organizaciones; “(...) Solo alrededor de 10% al 35% de los
aprendices transfieren lo que aprendieron a sus puestos de trabajo un afio después de la
capacitacion (...)”" (p. 210). Sin embargo, consideran que los gerentes pueden
enriquecer este proceso en tres fases: (a) antes de la capacitacion, logrando sugerencias
del supervisor y aprendiz con el propdsito de mejorar el integro del programa; (b)
durante la capacitacion, ofreciendo a los aprendices condiciones y experiencias de
ensayo, idénticas al ambiente laboral real; (c) después de la capacitacién, reforzando lo
aprendido por el aprendiz, ademas, de evaluar y recompensar a los colaboradores por
usar las nuevas habilidades adquiridas y garantizando que cuenten con las herramientas
y lo materiales necesarios para que exploten sus nuevas habilidades.

Trabajo en equipo, Robbins & Judge (2013) definieron un grupo de trabajo: “(...)
como dos o mas individuos que interactlan, son interdependientes y se retinen para

lograr objetivos particulares (...)” (p. 309). Ademas, mencionaron que un grupo de
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trabajo no tiene la exigencia o conveniencia de comprometerse en el trabajo colectivo
que manda un esfuerzo en equipo, de forma que su desempefio es meramente la suma
de la colaboracion personal y no existe sinergia para alcanzar resultados
extraordinarios.

Por otro lado, “un equipo de trabajo genera sinergia positiva gracias al esfuerzo
coordinado, los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de rendimiento
superior a la suma de las aportaciones individuales” (Robbins & Judge, 2013, p. 309).
Para Dessler & Varela (2011) un equipo de trabajo “(...) se organiza cada vez mas
alrededor de equipos y procesos, en vez de funciones especializadas (...)” (p. 89).
Ademas, comentaron que “(...) La competencia global implica una mayor presion para
el desempefio. De manera que las empresas estan instituyendo politicas y précticas de
alto desempefio en los centros laborales (...)” (p. 89) los que comprenden sistemas
gerenciales, los mismos que se fundamentan para ejecutar labores adaptables y ductiles
con diversas destrezas. Ademas, de trabajo colectivo y toma de decisiones
colaborativas.

Al mismo tiempo, los roles adaptables y el trabajo en equipo comprenden que
las labores de los integrantes varian con regularidad. Adicionalmente, consideran que
las transformaciones de este patrén han cambiado el concepto de trabajo como un grupo
de responsabilidades extremamente detalladas y concretamente definidas.

Para un adecuado proceso de aprendizaje de un equipo de trabajo Senge (2012)
menciono que:

(...) Es el proceso de alinearse y desarrollar la capacidad de un equipo para crear los
resultados que sus miembros realmente desean. Se construye sobre la disciplina de
desarrollar una visién compartida. También se construye sobre el dominio personal,

pues los equipos talentosos estan constituidos por individuos talentosos. Pero la vision
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compartida y el talento no son suficientes. El mundo estéa lleno de equipos de individuos
talentosos que comparten una vision por un tiempo, pero no logran aprender. El gran
conjunto de jazz tiene talento y una vision compartida (aunque sus integrantes ni
siquiera la mencionen), pero lo que realmente importa es que los musicos saben tocar
juntos. (p. 296)

El proceso para un adecuado aprendizaje por un equipo de trabajo, pasa por
desarrollar una visién compartida y dominio personal. Pues muchos equipos de trabajo
Unicamente comparten una visién por un periodo de tiempo corto y tiene integrantes
talentosos, sin embargo, no consiguen aprender ni desarrollarse como equipo de trabajo
con resultados extraordinarios.

En este mismo sentido, Senge (2002, p. 296) considerd que jamas existio mayor
obligacion por conquistar el aprendizaje en equipo por las empresas y corporaciones.
Refiérase a equipos relacionados con labores administrativas, equipos de creacion de
nuevos productos, equipos de ventas o dedicados a diversas tareas. Asimismo, el autor
considera que los equipos de trabajo; “(...) se estan transformando en la unidad clave
de aprendizaje en las organizaciones. Todas las decisiones importantes ahora se toman
en equipo, sea directamente o a través de la necesidad de los equipos de traducir
decisiones individuales en accion (...)” (2002, p. 296).

No obstante, Senge considerd que el aprendizaje individual; “es irrelevante para
el aprendizaje organizacional. Los individuos aprenden todo el tiempo y sin embargo
no hay aprendizaje organizacional. Pero si los equipos aprenden, se transforman en un
microcosmos para aprender a través de la organizacion” (2002, p. 296). Por tanto, los
nuevos conocimientos adquiridos tendrian la posibilidad de llevarse a la practica para

el beneficio de la organizacion.
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El proceso de aprendizaje en los equipos de trabajo para Senge (2012); “(...) es
vital porque la unidad fundamental de aprendizaje en las organizaciones modernas no
es el individuo sino el equipo. Aqui es donde “la llanta muerde el camino"; si los
equipos no aprenden, la organizacion no puede aprender.” (p. 20). Las organizaciones
contemporaneas deberian poner mayor énfasis en mejorar el proceso de aprendizaje en
equipos, debido a que es el que le permitird conseguir mejores resultados en todos los
aspectos a una organizacion.
Empowerment, respecto al tema Dessler & Varela (2011, p. 199) consideraron que la
mayoria de las organizaciones hacen capacitaciones para sus empleados con el fin de
que puedan trabajar en equipo y tengan la capacidad de decidir sobre temas vinculados
a sus labores, transfiriéndoles de esta manera la capacidad para decidir. Tal es el caso
de Toyota, el cual describen un programa el cual utiliza ejercicios cortos para ilustrar
ejemplos de trabajo en equipo bueno y malo.
Sobre el tema en referencia Newstrom (2011, p. 193) considera al empowerment como
facultamiento y esto significa que; “(...) es todo proceso que otorgue una mayor
autonomia de gestion a los empleados mediante la entrega de informacion pertinente y
de control sobre factores que afectan su desempefio laboral (...)”. Asimismo, considera
que el facultamiento quita las caracteristicas que provocan impotencia,
simultaneamente fortalece la sensacion de eficacia individual de un miembro de una
organizacion. En el mismo sentido, permite a los colaboradores enfrentar a diversas
circunstancias y acontecimientos, asi como, les deja apoderarse de autoridad segun los
hechos e inconvenientes van aconteciendo.
De la misma forma, Newstrom (2011, p. 194) sugiere cinco criterios para el adecuado
facultamiento al interior de una organizacion: (a) Ayudar a los empleados a dominar su

labor, otorgandoles capacitacion y entrenamiento adecuado; (b) Permitirles mas
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control, més posibilidad de decision sobre sus obligaciones y posteriormente sean
responsables sobre los resultados; (c) Presentar modelos de roles exitosos, adoptar
modelos de compafieros quienes tiene buen desempefio; (d) Usar el refuerzo social y la
persuasion, otorgarles premios, reconocimiento y retroalimentacion con el propdsito de
elevar su confianza individual y (e) Dar apoyo emocional, para disminuir la tension y
los niveles de estrés a través de mejor determinacion de roles, prestandolos ayuda en
sus obligaciones y demostrando un interés ingenuo por el colaborador.

Como consecuencia de la aplicacion adecuada de estos criterios Newstrom expone que,
si los gerentes adoptan estos criterios, los miembros de la organizacién inician a admitir
que son calificados y considerados, que reciben la ocasion de utilizar su talento y que
su labor cobra finalidad y sentido. En ese sentido, si les brindan una facultad legitima,
es muy factible que alcancen satisfaccion personal y rentables resultados para la
organizacion.

Spreitzer; Kizilos & Nason (1997) mencionaron que en un repaso amplio de la
bibliografia tedrica sobre el empowerment concluyeron que es resultado de cuatro
aprendizajes de los empleados: sentido y propoésito en su trabajo, competencia en las
destrezas y habilidades requeridas, autonomia y control sobre la forma en que cada cual
realiza el trabajo asignado, y un sentido de efecto personal sobre los resultados
importantes de la organizaciéon. Un estudio que se llevo a cabo en una empresa
manufacturera y en una organizacion de servicios comprobO que estas cuatro
dimensiones eran necesarias para producir un efecto positivo en la eficacia de la
organizacion y en la satisfaccion del individuo. (pp. 683-687)

Promover el dialogo, Para Senge (2012, p. 19) la disciplina del aprendizaje en equipo
inicia con el dialogo, el cual es la capacidad de los que conforman el equipo de trabajo

para suprimir las conjeturas e ingresar en un genuino pensamiento conjunto. En la
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antigliedad para los griegos, los didlogos denotaban el libre flujo del significado a través
del equipo de trabajo, lo cual posibilitaba al equipo de trabajo mostrar apreciaciones
imposibles de lograr de forma individual. Ademas, Senge indic6 que la préctica del
didlogo se habia resguardado en diversas culturas antiguas, como en la del indio
norteamericano, sin embargo, considera que se ha perdido completamente en la
sociedad moderna. En estos dias expone que se estan volviendo a exhibir los principios
y la préctica del didlogo. Por otro lado, muestra la diferencia entre discusion, el cual
tiene los mismos principios que percusion y confusion. Los que textualmente se
fundamenta en un peloteo de ideas como una competencia en el que el vencedor se
queda con toda la recompensa.

En el mismo sentido Senge (2012) mencioné que la finalidad del dialogo; “(...)
consiste en trascender la comprension de un solo individuo. “En un didlogo no
intentamos ganar. Todos ganamos si lo hacemos correctamente.” En el diélogo, los
individuos obtienen una comprension que no se podria obtener individualmente.” (p.
302). Eso quiere decir, que la comprension a la que puede abordar un equipo diverso
en relacion a un tema especifico es superior a la comprensién individual.

De acuerdo a Bohm existen dos tipos primarios de discurso, “(...) el dialogo y
la discusion. Ambos son importantes para un equipo capaz de aprendizaje generativo
continuo, pero su poder reside en su sinergia, que tendra menos probabilidades de
aflorar a menos que se aprecien las distinciones entre ambos”. (citado por Senge, 2012,
p. 301).

Naturalmente la disciplina del didlogo igualmente incluye profundizar en
investigar los patrones de influencia que deterioran el aprendizaje en un equipo. Senge
consideré que; “(...) Los patrones de defensa a menudo estan profundamente

enraizados en el funcionamiento de un equipo. Si no se los detecta, atentan contra el



52
aprendizaje. Si se los detecta y se los hace aflorar creativamente, pueden acelerar el
aprendizaje”. (2012, p. 19).

Senge (2012) explico que la disciplina del aprendizaje en equipo comprende

controlar las que se consideran las dos formas en las que conversan un equipo de
trabajo; (a) el didlogo y la discusién. Para el autor el dialogo en un equipo de trabajo
consiste en; “(...) la exploracion libre y creativa de asuntos complejos y sutiles, donde
se "escucha" a los demas y se suspenden las perspectivas propias”. (p. 297). Por otro
lado, en la discusion; “(...) se presentan y defienden diferentes perspectivas y se busca
la mejor perspectiva para respaldar las decisiones que se deben tomar (...)” (p. 297).
Para Senge la discusion y el dialogo en un equipo de trabajo son virtualmente
complementarios, sin embargo, en la mayoria de equipos de trabajo adolecen de
destreza para diferenciar entre la discusion, el didlogo y desplazarse intencionadamente
entre el uno y el otro.
Establecer sistemas para capturar y compartir el aprendizaje, para Laudon &
Laudon (2012) los principales sistemas de administracion de conocimiento empresarial
integran potentes tecnologias y herramientas de portal y colaboracion. “(...) Los
portales de conocimiento empresarial pueden proveer acceso a fuentes externas de
informacidn, como transmisiones de noticias e investigacion, asi como a recursos de
conocimiento interno junto con herramientas para correo electronico, chat, grupos de
discusion y videoconferencias.” (p. 424).

Para Laudon & Laudon un sistema del conocimiento tiene las siguientes
caracteristicas; (a) Conserva una base de datos de expertos de la organizacién, (b)
contiene soluciones aceptadas a problemas conocidos, (c) Mejora y facilita la
comunicacion entre los empleados que necesitan conocimiento y los expertos que ya

tiene adquirieron el conocimiento. De este modo, se crea la base de datos de soluciones
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en forma de preguntas frecuentes, mejores précticas o manuales con las soluciones
obtenidas de la comunicacion antes descrita.
Inteligencia organizacional, Laudon & Laudon (2012, p. 434) consideraron que los
sistemas expertos aprehenden el conocimiento tacito de los miembros expertos de la
organizacion, sin embargo, las organizaciones también poseen un conocimiento y
experiencia que han almacenado con el transcurrir del tiempo. Los autores consideran
que este conocimiento organizacional es posible capturar y almacenar a través del
razonamiento con base en el caso.

El razonamiento con base en el caso (CBR) de acuerdo a Laudon & Laudon son;
“(...) las descripciones de las experiencias pasadas de los especialistas humanos, que
se representan como casos, se almacenan en una base de datos para recuperarlas
después, cuando el usuario se encuentre con un nuevo caso que tenga parametros
similares (...)” (2012, p. 434). Para solucionar ese caso nuevo, el sistema busca los
casos acumulados y con particularidades de problemas parecidos al nuevo, elige al que
mas se adapte y emplea las soluciones del caso anterior al nuevo.

Para la aplicacion de este tipo de inteligencia en las organizaciones Laudon &
Laudon (2012, pp. 435-438) proponen tres opciones para la aplicacion de inteligencia
en las organizaciones: (a) sistemas de ldgica difusa, el cual es una tecnologia
fundamentada en reglas que pueden mostrar dicha imprecision mediante la creacién de
reglas que empleen estimaciones aproximadas o subjetivas; (b) redes neuronales, estas
se utilizan para solucionar problemas complejos y malentendidos para las que se han
acumulado, clasificado y ordenado abundantes cantidades de datos, estas redes buscan
patrones y relaciones en grandes volimenes de datos, los mismos que serian imposibles

para un ser humano; (c) algoritmos genéticos, son valiosos para ubicar una solucion
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efectiva para un problema especifico, a traves de la evaluacion de diversas soluciones
posibles para el problema evaluado.

g) Compromiso con el aprendizaje, para Senge (2012) “Las organizaciones solo
aprenden a través de individuos que aprenden. El aprendizaje individual no garantiza
el aprendizaje organizacional. pero no hay aprendizaje organizacional sin aprendizaje
individual” (p. 179). Cabe mencionar que el compromiso individual por el aprendizaje
de los miembros de la organizacion tendra por efecto la creacion del aprendizaje
organizacional y por tanto sera beneficioso para todos los miembros de la organizacion.
Del mismo modo, Senge (2012, p. 179) en su obra la quinta disciplina menciona que
varios directivos de organizaciones consideran que un compromiso con el aprendizaje
individual obliga a las organizaciones a replantear las estrategias de captura de

conocimiento, asi como de la filosofia empresarial.

2.2.1.7. Modelos de gestion del conocimiento en una organizacion

A través de los Ultimos afos se han realizado muchas investigaciones en relacion a la
trascendencia de la gestibn o administracion del conocimiento en las empresas Yy
organizaciones. No obstante, tiene que advertirse el atributo estratégico, asi como, la
caracteristica de presencia y trascendencia abstracta, sin embargo, debido a su condicion
compleja e intangible, su gestion se complica. De ahi que, distintos investigadores mediante
propuestas tedricas y de investigaciones en organizaciones, pretenden una descripcion de cémo
debe fluir, organizarse y gestionar el conocimiento en las organizaciones. A continuacion,

presentamos los mas importantes:
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2.2.1.7.1. Modelo de Nonaka y Takeuchi: creacion del conocimiento
Este modelo fue propuesto por Nonaka & Takeuchi en 1999, se observa el
conocimiento tanto a nivel individual como colectivo y la gestion del conocimiento en el
contexto de una organizacion. El aprendizaje, en una instancia, de individuo a individuo y, por
otra, el aprendizaje formal. EI conocimiento explicitamente reunido, ordenado, clasificado y
documentado, asi como, el conocimiento tacito y procedente tanto de los miembros de la

organizacion como de ambiente.

De igual forma, Nonaka & Takeuchi (1999) mencionaron que, en este modelo, se
diferencian dos tipos peculiares de conocimiento: (a) conocimiento técito, este tipo de
conocimiento no es palpable, es de caracteristica interna y de propiedad de cada individuo y;
(b) conocimiento explicito, es el tipo de conocimiento que puede ser expresado o representado,
asi como, es de caracteristicas tanto almacenable como transmisible. La articulacién dindmica
e incesante de relacion existente entre el conocimiento tacito y el conocimiento explicito
constituyen base de este modelo y esta contiene cuatro fases; (a) socializacion, (b)
exteriorizacion, (c) combinacion y (d) interiorizacion, tal como se puede apreciar a

continuacion.
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Figura 3. Conversion del conocimiento en una organizacion
Fuente: Adaptado de Nonaka y Takeuchi (1999)
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Proceso de socializacion, en esta evolucion o desarrollo el conocimiento tacito es
adquirido por los miembros de la organizacién, mediante la observacion, la préctica y la
imitacion. Ademas, a partir de compartir experiencias mediante documentos, manuales y
exposiciones orales.

Proceso de exteriorizacion, en este proceso el conocimiento tacito se transforma en
conceptos explicitos, el cual se convierte en tangible a través de modelos, analogias o metaforas
conocimientos complicados de transmitir, de esta forma, sumando a la cultura de la
organizacion. Esta actividad se considera fundamental para la generacion de conocimiento para
una empresa u organizacion.

Proceso de combinacion, en este proceso se crea conocimiento explicito reuniendo
conocimiento explicito de diversas fuentes mediante; reuniones, llamadas telefonicas,
documentos, correos electronicos, entre otros. Este proceso es posible categorizar, comparar y
ordenar con el fin de crear bases de datos y de esta manera generar conocimiento evidente o
explicito.

Proceso de interiorizacion, los miembros de la empresa u organizacion interiorizan el
conocimiento de los documentos, manuales y experiencias generados por terceros en su
experiencia particular o individual, es el proceso de interiorizacion de la sapiencia y sabiduria
conseguidos a través de otras formas de generacion de conocimiento en el interior del
conocimiento tacito de un individuo en la forma de préacticas de trabajo y modelos mentales
distribuidos por el conjunto de integrantes de la empresa u organizacion.

Del mismo modo, Nonaka menciond que una caracteristica de las organizaciones
japonesas, es que el compromiso de la generacion de novedoso y reciente conocimiento no es
caracteristico de un grupo o de un area en particular: “(...) sino que tanto los empleados de

base, como los mandos intermedios y los directivos tienen su parte de responsabilidad, lo que
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no quiere decir que no haya una distincion clara del papel que cada uno ha de jugar.” (citado

por Valhondo, 2002, p. 142).

2.2.1.7.2. Modelo de Kaplan y Norton: Cuadro de mando integral

El modelo integra a los sistemas habituales de seguimiento y control para la gestion de
organizaciones, ciertos aspectos no financieros que restringen la consecucion de resultados
econdmicos. Ademas, brinda un entorno ideal para comprender si se empleando los procesos
y personas apropiados para conseguir un eficiente rendimiento empresarial. EI modelo también
proporciona un catalogo de recursos intangibles susceptibles de gestionarse y de manejarse a
partir del punto de vista del conocimiento. Del mismo modo, el modelo incorpora en los
sistemas de informacion al alcance de los que toman decisiones, variables estratégicas por
encima de los tradicionales y que pueden indicar huecos de formacion primordial
precedentemente no tomados en cuenta o complejo de justificar.

Respecto al modelo de Cuadro de Mando Integral (CMI) Kaplan & Norton (2000)
indicaron que el CMI: “(...) proporciona a los directivos el equipo de instrumentos que
necesitan para navegar hacia un éxito competitivo futuro (...)” (p. 14). En estos dias, las
organizaciones estan contendiendo en contextos cambiantes y muy complicados, de modo que,
para las organizaciones es fundamental que tengan un entendimiento preciso de sus metas y
objetivos, asi como, de las estrategias que han disefiado para alcanzarlos “(...) El Cuadro de
Mando Integral traduce la estrategia y la mision de una organizacion en un amplio conjunto de
medidas de la actuacion , que proporcionan la estructura necesaria para un sistema de gestion
y medicion estratégica (...)” (p. 14). El principal objetivo del CMI es poner énfasis en la
consecucion de objetivos financieros, del mismo modo, comprende los promotores del
comportamiento de esos objetivos financieros. EI CMI hace monitoreo constante al progreso

de indicadores de la organizacion, el CMI evalla la actuacion de las organizaciones desde
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cuatro perspectivas equilibradas: (a) financiero. (b) cliente, (c) procesos internos y, (d)
aprendizaje y crecimiento, tal como se puede distinguir en la Figura 4. EI modelo presenta

cuatros perspectivas, descrita en la Tabla 1.

Financiero
Para tener éxito financiero,
¢{Como deberiamos aparecer
ante nuestros inversionistas?

Cliente Procesos Internos del
Para  alcanzar  nuestro Visiony Negocio
objetivo, ;Cémo deberiamos estrategia (==h| o . ciisfacer a los clientes

ser vistos por los clientes?

¢En qué procesos debemos

I sobresalir?

Aprendizaje y
Crecimiento
Para alcanzar nuestro objetivo,
{Como mantener la habilidad
de cambiar y progresar?

Figura 4. Perspectivas del cuadro de mando integral
Fuente: Adaptado de Kaplan & Norton (2000, p. 22)

Tabla 1

Perspectivas e indicadores del cuadro de mando integral

Perspectiva Indicadores genéricos
Finanzas Rendimiento sobre las inversiones y valor afiadido econémico
Clientes Satisfaccion, retencion y cuota de mercado

. Calidad, tiempo de respuesta, coste e introduccion de nuevos
Procesos internos

productos
Formacién y Satisfaccion de los empleados y disponibilidad de sistemas de
crecimiento informacion

Fuente: Tomado de Kaplan y Norton (2000, p. 55-56).
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2.2.2. Variable 2 - Desempeiio laboral
2.2.2.1. lIdeas Preliminares
La medicion del desempefio es usualmente una cuestion problemaética en el contexto de
la teoria organizacional, esto debido a la existencia de diversos enfoques para evaluar el
desempefio organizacional y una gama de “criterios validos” para llevarlos a cabo. En la década
de los cincuenta, el desempefio se definia como “la medida en que una organizacién, como
sistema social, cumplia sus objetivos” (Lusthaus; Adrien; Anderson; Carden & Montalvan
(2002) citando a Georgopoulos & Tannenbaum (1957)). Posteriormente, en la década de los
sesenta y setenta, Yuchtman & Seashore (1967) definirian al desempefio de la siguiente
manera, “la capacidad de una organizacion de explotar su entorno para tener acceso a recursos
escasos”, seguidamente en la década de los ochenta y noventa, se reconocid que la
identificacion de las metas de la organizacion era una cuestion de mayor complejidad, que
necesitaba considerar las diversas percepciones de los multiples miembros o interesados
directos de una empresa. De esta manera, la evaluacion del desempefio surgiria como un
proceso de caracter sistematico, formal y constante para muchas organizaciones, con el
propdsito de brindar una evaluacion respecto a la efectividad con la que los integrantes de una

organizacion cumplen con sus objetivos y metas.

2.2.2.3. Evaluacion de desemperio laboral

Para los autores Dessler & Varela (2011), la evaluacion de desempeno “(...) significa
calificar el desempefio actual y/o anterior de un trabajador en relacion con sus estandares.
Aunque evaluar el desempefio por lo general trae a la mente herramientas especificas de
evaluacion (...)” (p. 222), las organizaciones con el objetivo de buscar eficiencia en el uso de
sus recursos, considerando como tal, el desempefio de un trabajador, evalla constantemente el

desempefio de un trabajador y para ello genera estandares y herramientas para este objetivo,
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asimismo, otras de las metas de la evaluacion de desempefio son también “(...) que se dara a
los trabajadores la retroalimentacion y los incentivos para ayudarlos a solventar las deficiencias
en el desempefio, 0 para que continden desempefidndose de forma sobresaliente” (Dessler &
Varela, 2011, p. 222)

Del mismo modo, Newstrom (2011) mencion6 que la evaluacion del desempefio “tiene
un papel clave en los sistemas de recompensa de los empleados, se comparte esa informacion
con ellos y se idean formas de mejorar sus resultados (...)”

Del mismo modo, en relacion a los objetivos de la evaluacién de desempefio laboral,
Robbins & Judge (2013) indicaron que “consiste en ayudar a la direccion a que tome decisiones
de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y despidos...también detectan las
necesidades de capacitacion y desarrollo...brindan retroalimentacion a los empleados sobre la
forma en que la organizacion percibe su desempeno (...)” (p. 555), debido a que las
organizaciones regularmente estdn promoviendo a sus trabajadores y buscando que estos
mejoren su rendimiento y brinde herramientas para que se desarrollen.

Chiavenato (2007) menciond que el interés de la evaluacion no esta en el desempefio
general, sino, “(...) especificamente, en el desempefio en un puesto, o sea, en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional. Varia de una
persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho en él
(...)” (p. 243), asimismo, menciond que los trabajadores analizan el valor de la recompensa y
la percepcidon de que éstas dependen del afan personal y este define a el esfuerzo que el
trabajador estd decidido a realizar. Por otro lado, para un trabajador es un vinculo de “(...)
costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades
de la persona y de su percepcion del papel que desempefiara. Asi, el desempefio en el puesto
estd en funcioén de todas aquellas variables que lo condicionan notoriamente” (Chiavenato,

2007, p. 243).
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En el mismo sentido, Chiavenato menciono respecto a la evaluacion del desempefio

que; “(...) es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempeia en un puesto y

de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el

valor, la excelencia y las cualidades de una persona (...)” (2007, p. 243)

2.2.2.3.1. ¢ Por qué evaluar?

La filosofia del por qué evaluar el desempefio laboral en los integrantes de una

organizacion hace algunas décadas era resaltar las caracteristicas, las deficiencias y habilidades

operativas de los empleados. Sin embargo, la filosofia contemporanea de la evaluacién de

desempefio laboral resalta el desempefio actual y los objetivos futuros. Asimismo, la filosofia

contemporanea igualmente enfatiza la participacion del colaborador en la determinacion de

objetivos y metas reciprocas con el supervisor o evaluador y el conocimiento de los resultados

alcanzados durante la ultima evaluacion de desempefio. De esta forma, tal como se muestra en

la Tabla 2, se presentan los elementos méas importantes de la filosofia contemporéanea de la

evaluacion de desempefio laboral (Newstrom, 2011, p. 146).

Tabla 2

Elementos de la filosofia contemporanea de evaluacién de desempefio.

Elemento

Descripcion

Orientacion al desempefio

Enfoque en las metas u
objetivos

Establecimiento de metas
mutuas entre el supervisor y
el colaborador

Aclaracion de las
expectativas conductuales

No es suficiente que los colaboradores aporten su esfuerzo,
éste debe dirigir al alcance de los resultados.

Los colaboradores deben tener una idea objetiva respecto a
sus obligaciones y prioridades de sus actividades.

Se considera que los colaboradores trabajaran mas por
alcanzar objetivos que ellos mismos trazaron, sin embargo,
si participan en la ejecucion de tareas que valen la pena,
compartir un esfuerzo de grupo, compartir la recompensa
por sus esfuerzos y mantener un crecimiento personal.

Se crear una escala que ofrece al empleador y al
colaborador niveles de conducta como; sobresaliente, muy
buena, aceptable, por debajo del promedio e inaceptable.
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Esta escala permite al administrador centrarse en las
actitudes, personalidad y peculiaridades de un colaborador
y a trasladar su atencion a conductas productivas.

Los colaboradores ajustan mejor su desempefio si saben
como va de acuerdo a los criterios de la organizacion y
reciben esta informacion con franqueza y regularidad.
Fuente: Adaptado de Newstrom (2011, p. 147).

Extensos sistemas de
realimentacién

2.2.2.3.2. Enfoque sugerido

Newstrom (2011, p. 148) sugiere un enfoque basado en un amplio estudio en relacion
al procedimiento de evaluacion de desempefio laboral y teniendo en cuenta los protocolos méas
efectivos. Considera que la entrevista de evaluacion con el colaborador sea mas provechosa si
el evaluador:

e Sabe del puesto que ocupa el colaborador.

Tiene estandares aceptables de desempefio.

e Junta regularmente pruebas sobre el desempefio.

e Exploray emplea contribuciones de otros evaluadores de la empresa u organizacion.

e Restringe de manera tajante sus criticas e incentiva al colaborador a enfocarse en
mejorar sus resultados.

e Respalda, admite y alaba las tareas bien ejecutadas.

e Presta atencion a las observaciones y recomendaciones del colaborador.

e Comparte el compromiso por los resultados y brinda soporte para el futuro.

e Faculta para intervenir en los debates.

2.2.2.4. Responsabilidad de la evaluacion de desempefio

De acuerdo a Chiavenato (2007, pp. 244-245) la responsabilidad dependera de la
politica aprobada y adoptada por el area de recursos humanos de la organizacion. Por estas
razones, la responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las personas serd atribuida: (a)

al gerente, (b) al propio individuo, (c) al individuo y al gerente conjuntamente, (d) al equipo de
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, (e) al &rea encargada de la administracion de recursos humanos o (f) una comision de

evaluacion del desempefio. Cada una de estas alternativas implica una distinta doctrina de

accion.

a)

b)

d)

El gerente, En la mayoria de las organizaciones, el gerente de linea es responsable del
desempefio de sus subordinados (quienes conformarian su equipo de trabajo) y de la
evaluacion. El area de recursos humanos es el encargado de precisar los criterios y
medios para la mencionada evaluacion. Del mismo modo, el &rea de recursos humanos
es el encargado de instituir dar seguimiento y controlar la metodologia de evaluacion
del desempefio.

El propio individuo, en épocas contemporaneas estdn surgiendo organizaciones
democréticas en las que el propio individuo es integramente responsable de su
rendimiento y de su evaluacion. La organizaciéon Gnicamente indica los indicadores y
es la propia persona quien evalla el cumplimiento de sus metas y obligaciones, asi como
de la eficiencia y eficacia en el desempefio de su puesto.

El individuo y el gerente, este es un esquema dindmico y avanzado, adopta algunas
caracteristicas de la administracién por objetivos y quita los complejos como la
arbitrariedad, la autocracia y el continuo estado de tensidn y angustia que ocasionaba
en los involucrados. En la actualidad, es democratica, motivadora, participativa e
incluyente

El equipo de trabajo, una alternativa interesante en la actualidad es el que otorga a los
propios equipos de trabajo la responsabilidad de la evaluacion de desempefio, de definir
sus metas y objetivos. De la misma manera, adoptar las medidas necesarias con cada
integrante del equipo para mejorar continuamente.

El area de recursos humanos, esta alternativa, aun es adoptada por empresas u

organizaciones muy conservadores, tiene naturaleza centralista y burocréatico. El area
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de recursos es la encargada de evaluar el desempefio de todos los integrantes de la
organizacion con la informacién pasada del desempefio brindado por los gerentes, la
cual es procesada para poder crear programas de mejora e informes. Como es
centralizada caracteriza a esta alternativa la inflexibilidad y poca libertad de los
integrantes de la organizacion. Ademas; utiliza promedios y porcentajes, y no en el
desempefio individual.

La comision de evaluacion, en esta alternativa las organizaciones designan una
comision para la evaluacion de desempefio, esta comision regularmente la conforman
miembros de todas las areas de la organizacién. A pesar de contar con una distribucion
de fuerzas para ejecutar el proceso de evaluacion, también es censurada por
centralizadora y mantener un espiritu de enjuiciamiento, mas no mejora continua y de

orientacion del desempefio de los integrantes de la organizacion.

2.2.2.5. Objetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio laboral tiene por objetivo monitorear la calidad del

desempefio de los integrantes de la organizacion. Sin embargo, es de suma importancia sefialar

que la evaluacion no debe enfocarse en el aspecto superficial y unilateral del gerente o

evaluador en relacién al desempefio funcional del colaborador. Es importante identificar las

causas y determinar un punto de vista en comun con el evaluado. Si se recomienda cambiar el

desempefio, el colaborador de ser posible debe conocer las razones 0 motivos por los que se le

solicita el cambio. Es necesario que obtener retroalimentacion franca y concreta. (Chiavenato,

2007, p. 247).

En el mismo sentido Chiavenato (2007) menciond sobre la evaluacion del desempefio;

“no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una herramienta para mejorarlos resultados

de los recursos humanos de la organizacion. Para alcanzar ese objetivo basico (...), la
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evaluacion del desempeno pretende alcanzar diversos objetivos intermedios (...)”. (p. 247). De
esta forma, como objetivos intermedios Chiavenato (2007, pp. 247-248) considera los
siguientes:

e |doneidad del individuo para el puesto.
e Capacitacion.
e Promociones.
e Incentivos.
e Incentivos salariales por buen desempefio.
e Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
e Desarrollo personal del empleado.
e Informacidn bésica para la investigacion de recursos humanos.
e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.
e Estimulo para una mayor productividad.
e Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
e Retroalimentacion (feedback) de informacién al individuo evaluado.
e Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones, entre otros.
En el mismo sentido, Chiavenato (2007, p. 248) menciona como objetivos
fundamentales de la evaluacion de desempefio y los expone en tres fases:
a) Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar su
plena utilizacion.
b) Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada

dependiendo, obviamente, de la forma de la administracion.
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c) Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a
todos los miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la

organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.

2.2.2.6. Beneficios de la evaluacién de desempefio

Chiavenato (2007, p. 248) sugiere que la evaluacién de desempefio planeada,
coordinada y ejecutada apropiadamente, gestiona beneficios para el corto plazo, mediano y
largo plazo. De la misma manera, menciona como beneficiarios de este proceso: (a) al

individuo, (b) al gerente y (c) la empresa u organizacion y la sociedad. Los réditos estan

detallados por cada rol especifico en la Tabla 3.
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Beneficios de la evaluacion de desempefio
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Beneficios

Para el gerente:

e Evaluar el desempefio y el comportamiento
de los subordinados, con base en factores de
evaluacion y, principalmente, contar con un
sistema de medicién capaz de neutralizar la
subjetividad.

e Proporcionar medidas a efecto de mejorar el
estandar de desempefio de sus subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados, con el
proposito de hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema
objetivo, el cual les permite saber como esta
su desempefio.

Para los colaboradores:

e Conoce las reglas del juego, o sea, cuales
son los aspectos del comportamiento y del
desempefio de los trabajadores que la
empresa valora.

e Conoce cuales son las expectativas de su
jefe en cuanto a su desempefio y, segln la
evaluacion de éste, cuéles son sus puntos
fuertes y débiles.

e Conoce las medidas que el jefe toma para
mejorar su desempefio (programa de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el
propio subordinado debe tomar por cuenta
propia (corregirse, mayor dedicacién, mas
atencion en el trabajo, cursos por cuenta
propia, etcétera).

e Hace una autoevaluacion y una critica
personal en cuanto a su desarrollo y control
personales.

Para la organizacion:

e Evalla su potencial humano al corto,
mediano y largo plazo, asimismo define cuél
es la contribucion de cada empleado.

e Identifica a los empleados que necesitan
reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona
a los empleados listos para una promocién o
transferencia.

e Dinamiza su politica de recursos humanos,
al ofrecer oportunidades a los empleados
(promociones, crecimiento y desarrollo
personal), con el estimulo a la productividad
y la mejora de las relaciones humanas en el
trabajo.

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2007, pp. 248-249).



68

2.2.2.7. Sistemas y métodos de evaluacion de desempefio laboral
De acuerdo a Newstrom (2011) en un contexto actual altamente competitivo muchas
“...organizaciones requieren de sus empleados permanentemente altos niveles de desempefio.
Muchas empresas aplican algin tipo de sistemas de planeacion y control orientados a
resultados. La administracion por objetivos es un proceso ciclico...consta de cuatro pasos para
alcanzar el desempefio deseado” (p. 145), los cuatros pasos de la administracion por objetivos
se pueden apreciar en la Figura 5. Debiendo ser estos pasos, descritos y definidos por la

organizacion.

Evaluacion Establecimien
anual to de objetivos

Revisiones Planeacion de

periodicas la accion

Figura 5. Pasos para la administracion por objetivos

Fuente: Adaptado de Newstrom (2011) (p. 146)

Newstrom (2011) también indic6 que los sistemas de administracion por objetivos se
benefician del interés individual de autoadministracion expresado por muchos colaboradores
en estos dias. Ademas, se empefian mas en obtener los objetivos fijados por ellos mismos, por
tanto, esto les posibilita alcanzar impacto en el éxito de la organizacion.

Respecto a métodos de evaluacion del desempefio laboral Dessler & Varela (2011)

mencionan los siguientes métodos: (a) método de escala de puntuacion grafica, por una parte,
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menciona caracteristicas, rasgos o indicadores como comunicacion, trabajo en equipo, entre
otros, por otra parte, estas caracteristicas son evaluadas en una categoria de indicadores de
rendimiento y desempefio que pueden abarcar a partir de insatisfactoria incluso sobresaliente,
finalmente, se suman las calificaciones obtenidas en cada atributo; (b) método de clasificacion
alterna, de acuerdo a ciertas caracteristicas se clasifica a los trabajadores de mejor a peor,
puesto que, resulta sencillo diferenciar entre los mejores y peores trabajadores, después, se
realiza una lista indicando que trabajador esta mas alto y quien mas bajo en la caracteristica a
evaluar agrupando al integro de colaboradores de la empresa; (c) método de comparacién por
pares, para esta metodologia de evaluacién se compara a cada trabajador con todos los demas
por cada indicador o caracteristica en una tabla, con el objetivo de indicar el mejor trabajador
de todos los evaluados en el indicador examinado; (d) método de distribucion forzada, valora
el rendimiento o desempefio de los trabajadores a través de frases descriptivas a cada atributos
del desempefio laboral examinado; (e) método de incidente critico, esta basado en el hecho de
contar con un inventario de hechos y eventos excepcionalmente favorables y desfavorables del
desempefio del trabajador y posteriormente son comentados entre el evaluador y evaluado;
entre otros métodos. Del mismo modo, el autor recomienda el uso o combinacion de diversos
métodos y enfoques, asi como, la ejecucién y monitoreo de la evaluacién del desempefio
laboral de forma continua y computarizada.

De la misma forma, en relacién a los métodos de evaluacion del desempefio laboral
Chiavenato (2007) indic6 que; “(...) varian de una organizacidn a otra, porque cada una de
ellas tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las personas. En muchas
€s comun encontrar varios sistemas especificos, que dependen del nivel y las areas (...)” (p.
249). Ademas, “(...) Esta adecuacion es importante para que el método produzca resultados.
La evaluacion del desempefio es un medio, un método y una herramienta, pero no un fin en si

(...)” (p. 249). Es decir, que la evaluacion del desempefio no representa por si solo una
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finalidad, sino un medio para elevar la satisfaccion laboral en una organizacion. Por otro lado,
la evaluacion de desempefio se considera un medio para; “(...) obtener informacién y datos
que se puedan registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio humano en las
organizaciones (...)” (p. 249). Vale sefialar, que la evaluacion de desempefio laboral permite a
las organizaciones contar con datos e informacion precisos que les permita adaptar programas
para mejorar el desempefio de sus integrantes.

Con el objeto de mejorar las evaluaciones de desempefio laboral Robbins & Judge
(2013) sugirieron que; “(...) algunos evaluadores ven el proceso de evaluacidén una oportunidad
politica para repartir premios y castigos a los empleados que les agradan o disgustan (...)” (p.
560), ademas, una verificacion de la literatura y diversos estudios sobre evaluaciones de
desempefio revelan que varios; “(...) gerentes distorsionan de forma intencional Ilas
calificaciones del desempefio con la intencion de mantener una relacion positiva con sus
subalternos, o bien, para conseguir una imagen positiva de ellos mismos al demostrar que todos
sus trabajadores tienen un buen desempeiio (...)” (560), por tanto, los autores indicaron que no
hay seguridad de que las evaluaciones de desempefio sean exactas,

Sin embargo, Robbins & Judge (2013, pp. 560-562) para mejorar el proceso de
evaluacion de desempefio laboral, sugirieron puntualmente: (a) uso de multiples evaluadores,
debido a que a mayor nimero de evaluadores la probabilidad de reunir informacion més exacta
crece, del mismo modo, la probabilidad de que el trabajador reconozca como legitimo la
retroalimentacion; (b) evaluacion selectiva, los evaluadores deben evaluar a los trabajadores
Unicamente en las areas en las que tenga alguna experiencia, deben estar tan cerca como sea
posible; (c) capacitacion de evaluadores, los programas de capacitacion deben enfocarse en
ensefar a los evaluadores lo que deben observar, para que todos las personas que conforman la
organizacion precisen un buen desempefio de igual forma; (d) dar a los trabajadores el proceso

debido, este concepto se aplica con el propdésito de que los trabajadores incrementen su
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apreciacion de que reciben un trato justo. Con el propdsito, de lograr un proceso mas objetivo
y justo.

2.2.2.8. Factores que afectan el desempefio laboral

Chiavenato (2007, p. 243) indicé que el rendimiento o desempefio laboral; cambia de
un colaborador a otro y este se supedita a diversos componentes que condicionan e influyen en
el resultado final. La valoracion de las compensaciones y la impresion de que estos factores
obedecen al anhelo individual delimitan la trascendencia del sacrificio a la que la persona esta
presta a realizar. Esta es una correspondencia directa de costo y beneficio. Asimismo, el
empefio personal obedece a la destreza, experiencia y potencial del individuo y a su apreciacion
de la relevancia que representara. De esta forma, el rendimiento o desempefio laboral en el
cargo esta en funcion de los diversos factores que lo restringen considerable, tal como se puede

ver en la Figura 6.

‘ Valor de las Capacidades del ‘

recompensas ‘ \ individuo

Valor de las l Desempefio en el
recompensas I puesto
Percepcién de que las
recompensas dependen Percepciones del
del esfuerzo papel

Figura 6. Factores que afectan el desempefio en el puesto
Fuente: Tomado de Chiavenato (2007, p. 243)

2.3. Definicion de los terminos basicos

Los conceptos considerados claves en el desarrollo de este trabajo de investigacion,
serviran para la mejor comprension de proyecto de tesis. Los términos son planteados por el
glosario de caracter administrativo, y algunos términos son abordados por el investigador y se

desarrollan a continuacion:
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Conocimiento: Segun Pérez y Gutiérrez (2008) “el conocimiento; debe ser identificado
con un tipo especial de estados mentales (o disposiciones neuronales) que posee un
individuo y que presentan una serie de caracteristicas propias” (p. 42).
Organizacion: En vista de sus limitaciones individuales, los seres humanos se ven
obligados a cooperar unos con otros, formando organizaciones para lograr ciertos
objetivos que la accién individual, aislada, no podria alcanzar. Una organizacion es un
sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos 0 mas personas.
(Chiaventao, 2007, p. 6).
Gestion del conocimiento: El desarrollo de la gestion del conocimiento en una
empresa no es una tarea que se resuelva afiadiendo las funciones relacionadas con la
gestion del conocimiento en alguna caja de la estructura organizativa actual de la
empresa. (Valhondo, 2002, p. 142).
Aprendizaje organizativo: Las organizaciones obtiene experiencia por medio de la
coleccion de datos, la cuidadosa medicion de las actividades planeadas, la prueba y
error (experimentar), la retroalimentacion de los clientes y el entorno en general.
(Laudon & Laudon, 2012, p. 418).
Conocimiento organizacional: Es aquel conocimiento que se le puede atribuir a una
organizacion, el que posee esa organizacion. Este conocimiento acostumbra estar
representado materialmente en algun tipo de documento. (Pérez & Gutiérrez, 2008, p.
60).
Organizacion del aprendizaje: Las organizaciones solo aprenden a través de
individuos que aprenden. El aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje
organizacional, pero no hay aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual.

(Senge, 2012, p. 179).
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> Desempefio laboral: Mencionaron que el desempefio laboral compone la evaluacion
de tres principales conductas: (a) desempefio de la tarea, (b) civismo y (c) falta de
productividad. De un individuo en una organizacion y que la mayoria de las
organizaciones solo evaluaban la forma en que los empleados realizaban las tareas
incluidas en una descripcidn de puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales,
menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de més informacién. (Robbins

& Judge, 2013, p. 555)
> Sistema de informacion gerencial: Es la serie de procesos y acciones involucradas en
captar datos en bruto, procesarlos en informacion utilizable y luego difundirla a los

usuarios en la forma en que estos la requieran. (Waterfield & Ramsing, 1998 pp. 3-4)
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CAPITULO II1: HIPOTESIS Y VARIABLES
Luego de analizar los antecedentes de la investigacion, asi como el conjunto de
concepto que conforman las bases teorias que sustentan el motivo de la investigacion en el
capitulo previo, a continuacion, se plantea la hipétesis general y las hipotesis especificas, las
cuales se pretende demostrar en el desarrollo de la investigacidn, asi mismo en este capitulo se
encuentra la operacionalizacion de las variables y la operacionalizacién del instrumento

aplicado.
3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis General

° La gestion del conocimiento se_relaciona de una manera significativa con el

desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.

3.1.2. Hipdtesis Especificas

° El aprendizaje organizativo se relaciona de una manera altamente significativa con el
desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.

° La organizacion del conocimiento se relaciona de una manera altamente significativa
con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.

° La distribucion y compartimento del conocimiento se relaciona de una manera
altamente significativa con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de

EsSalud Huancayo - 2020.

3.2. Identificacion de las variables

3.2.1. Variable 1
Gestion del conocimiento.



3.2.2. Variable 2
Desempefio laboral.
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3.3.3. Operacionalizacion de variables
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Las presentes tablas relacionadas a las variables de investigacion nos permiten, a través de su definicion conceptual y operacional, sefialar las

dimensiones e indicadores de las variables de investigacion: “Gestion del conocimiento y Desempefo Laboral”, a su vez muestra la

operacionalizacion del instrumento de validacién de datos realizado a través de la encuesta.

Tabla 4

Factores que afectan el desempefio en el puesto

conocimiento

El establecimiento de
ventajas competitivas, esta
relacionado con la capacidad
de crear conocimiento,
transformarlo y utilizarlo
(Harmaakorpi and Melkas
2005; Zhao and de Pablos
2011)

Organizacion del conocimiento

VARIABLES DEFINICION DEFICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL

Conjunto de acciones Uno de los procesos de la ) o o
realizadas por una gestion del conocimiento es Nivel de conocimienta dispanible.
organizacion para Incrementar cualitativa y Aprendizaje organizativo
obtener, incrementar, cuantitativamente los (obtencién  incremento del Nivel de alineamiento del conocimiento adquirido con los objetivos del area.
organizar, distribuir y conocimientos de la conocimiento) i . .
compartir el organizacion a partir de lo Nivel de reconocimiento por conocimientos aportados.
conocimiento entre sus pI’_OdUCIdO por los propios Nivel de generacion de informacion por parte del colaborador.

(Variable 1) colaboradores. (Perez & | miembros y por los actores

Gestion del g}lt:ﬁrreé' 228(8))2’) (leén & Pojuan, 2011) Documentacion del conocimiento aportado.

estion de alhondo,

Nivel de almacenamiento de la informacién en sistemas de informacion o
base de datos adecuados.

Nivel de entendimiento de la informacién para el desenvolvimiento
adecuado de las funciones.

Distribucién y compartimiento de
conocimiento

Nivel de transferencia y difusién del conocimiento.

Nivel de promocién del dialogo en el equipo de trabajo.

Nivel de transparencia de la informacion.

(Variable 2)

Adecuacion al puesto

Nivel de conformidad con el puesto actual con relacion a las habilidades y
conocimientos actuales.

Nivel de conformidad con el puesto actual con relacion a las funciones que




Desempefio

Laboral . .
Rendimiento y conjunto

de acciones de un
colaborador respecto a
sus funciones, y que son
parte fundamental para
el cumplimiento de
objetivos de una
empresa. (Chiavenato,
2007)

Sanchez (2006) citado por
(Soto Sello, 2019) indica
que el desempefio laboral
tiene algunas caracteristicas
gue destacan como las
competencias, destrezas,
necesidades y facultades que
crean comportamientos, los
cuales afectan el efecto del
desempefio, haciendo que
las organizaciones estén
siempre vinculadas con la
naturaleza del trabajo en si
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realiza.

Capacitacion

Nivel de capacitaciones para ampliar sus conocimientos, habilidades y
aptitudes.

Nivel de frecuencia de las capacitaciones impartidas.

Incentivo salarial

Nivel de incentivos por el cumplimiento de objetivos.

Nivel de frecuencia de incentivos por el cumplimiento de objetivos.

Relacién entre superior y
subordinado

Nivel de relacién con los superiores.

Nivel de relacién con los compafieros de area.

Auto perfeccionamiento del
empleado

Nivel de auto mejoramiento de conocimientos, habilidades y aptitudes en
beneficio de su desempefio laboral.

Nivel de herramientas disponibles de la institucién para el auto
perfeccionamiento del empleado.

Estimulos para la mejora de la
productividad

Nivel de estimulos que permitan el mejoramiento de la productividad en sus
funciones.

Nivel de herramientas disponibles que permiten una mejor productividad.

Indicadores de desempefio

Nivel de utilizacién de indicadores de desempefio para medir el
desenvolvimiento y cumplimiento de metas.

Nivel de la evaluacién de desempefio.

Realimentacién

Nivel de otorgamiento de retroalimentacion de la informacion acerca de los
resultados obtenidos.

Nivel de otorgamiento oportuno de la retroalimentacion.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5
Matriz de operacionalizacion de instrumento
VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA DE
CONCEPTUAL VALORACION
Nivel de  conocimiento | En mi centro laboral la informacién que
L. disponible. necesito se encentra disponible.
Aprendizaje
(Variable 1) organizativo Nivel de alineamiento del | En mi centro laboral los conocimientos
conocimiento adquirido con | que se adquieren se alinean con los
Gestion del (obtencion e los objetivos del area. objetivos del 4rea.
conocimiento Cor?junto del_ d ::r:)?]rsglrenr:ggf) Nivel de reconocimiento por En mi centro laboral se reconoce
acclones realizaaos i imi i H
los conocimientos aportados, debldamerlte los conocimientos que | Cyestionario
por una aporto al area.
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organizacion para
obtener,
incrementar,
organizar, distribuir
y compartir el
conocimiento entre
sus colaboradores.
(Perez & Gutierrez,
2008, pp. 63-64);
(Valhondo, 2002,
pp. 141-143)

Nivel de generacion de
informacion por parte del
colaborador.

En mi centro laboral la informacién que
brindan los colaboradores es relevante.

Organizacion del
conocimiento

Documentacion del
conocimiento aportado.

En mi centro laboral el conocimiento
aportado por los colaboradores es
debidamente documentado.

Nivel de almacenamiento de
la informacién en sistemas de
informacién o base de datos
adecuados.

En mi centro laboral se almacena
debidamente la informacién generada
(sistemas de informacion o base de
datos)

Nivel de entendimiento de la
informacion para el
desenvolvimiento adecuado
de las funciones.

En mi centro laboral la informacién
disponible es entendible y permite
desenvolverme adecuadamente en mis
funcione.

Distribucion y
compartimiento de
conocimiento

Nivel de transferencia y
difusion del conocimiento.

En mi centro laboral los conocimientos
son debidamente transferidos y
difundidos a todo el personal.

Nivel de  promocion del
dialogo en el equipo de
trabajo.

En mi centro laboral se promueve el
intercambio de conocimiento en el
equipo de trabajo.

Nivel de transparencia de la
informacion.

En mi centro laboral se garantiza el
derecho al acceso a la informacion entre
areas o0 equipos de trabajo.

(Variable 2)

Desempefio
Laboral

Rendimiento y
conjunto de
acciones de un
colaborador
respecto a sus
funciones, y que
son parte
fundamental para el
cumplimiento de
los objetivos de una

Adecuacion al
puesto

Nivel de conformidad con el
puesto actual con relacién a
las habilidades y
conocimientos actuales.

En mi centro laboral mi puesto actual va
acorde a sus habilidades vy
conocimientos actuales.

Nivel de conformidad con el
puesto actual con relacion a
las funciones que realiza.

En mi centro laboral puesto actual va
acorde a las funciones que realiza.

Capacitacion

Nivel de capacitaciones para
ampliar sus conocimientos,
habilidades y aptitudes.

En mi centro laboral se brindan
capacitaciones para ampliar  los
conocimientos, habilidades y aptitudes.

Intervalos:

-Siempre
-Casi siempre
-A veces

-Muy pocas
veces

-Nunca
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empresa.
(Chiavenato, 2007)

Nivel de frecuencia de las
capacitaciones impartidas.

En mi centro laboral se brindan
capacitaciones oportunamente.

Incentivo salarial

Nivel de incentivos para el
cumplimiento de objetivos.

En mi centro laboral se brindan
incentivos por el cumplimiento de
objetivos.

Nivel de frecuencia de los
incentivos por el
cumplimiento de objetivos.

En mi centro laboral son frecuentes los
incentivos por el cumplimiento de
objetivos.

Relacion entre
superior y
subordinado

Nivel de relacion con los
superiores.

En mi centro laboral la relacién con los
superiores es agradable.

Nivel de relacion con los
compafieros de area.

En mi centro laboral la relacién entre
compafieros es agradable.

Autoperfeccionami
ento del empleado

Nivel de auto mejoramiento
de conocimientos,
habilidades y aptitudes en

En mi centro laboral el personal mejora
por su  propia cuenta  sus

beneficio de su desempefio conocimientos, habilidades y
laboral. aptitudes.

Nivel ~ de  herramientas . -
disponibles en la institucion | " M centro laboral ~brindan
para el auto | Nerramientas  para  mejorar los
perfeccionamiento del | Gonocimientas,  habilidades 'y
empleado. aptitudes.

Estimulos para la
mejora de la
productividad

Nivel de estimulos que
permitan el mejoramiento de
la productividad en sus
funciones.

En mi centro laboral se brindan
estimulos que motivan la productividad
respecto a las funciones propias de cada
puesto.

Nivel de herramientas
disponibles que permite una
mejor productividad.

En mi centro laboral se dispone de las
herramientas necesarias que permiten
una mejor productividad.

Indicadores de
desempefio

Nivel de utilizacion de
indicadores de desempefio
para medir el
desenvolvimiento y
cumplimiento de metas.

En mi centro laboral se utilizan
indicadores de desempefio para medir el
desenvolvimiento y cumplimiento de las
metas.

Nivel de la evaluacion de

En mi centro laboral la evaluacion de
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desempefio.

desempefio es adecuada e imparcial

Realimentacion

Nivel de otorgamiento de
retroalimentacion de la
informacion acerca de los
resultados obtenidos.

En mi centro laboral se da informacién
acerca del desempefio que incentiva al
mejoramiento.

Nivel de otorgamiento
oportuno de la
retroalimentacion.

En mi centro laboral se brinda
informacién sobre su desempefio de
manera oportuna..

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA
En el presente capitulo se encuentra el enfoque de la investigacion realizada, teniendo
como enfoque una investigacion cuantitativa, pasando al tipo de investigacion, se determino
que la investigacion es aplicada, consecuentemente se determina el nivel de la investigacion,
el método de la investigacion, disefio de la investigacion, poblacion y muestra, la técnica e
instrumento de recoleccion de datos y por ultimo las técnicas estadisticas de analisis de datos

aplicada en el desarrollo de la investigacion.

4.1. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion comprende un enfoque cuantitativo, que en palabras de
Hernandez; Fernandez & Baptista (2010), “Usa la recoleccion de datos para probar hipotesis,
con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (p. 4). Para la presente tesis, dado que se establecieron las
preguntas, objetivos e hipdtesis, y se desarrollé un marco tedrico de las variables respectivas,
se optara por medir las variables y se procedera al analisis de sus mediciones obtenidas, para

determinar una serie de conclusiones referentes a la hipétesis general y especifica.

4.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, dado que en términos de Carrasco (2013), “(...) es
una investigacion para profundizar la informacion sobre las relaciones sociales que se producen
en el seno de la sociedad” (p.49); vale decir, que es propio del proceso de gestion administrativa
que aplica el administrador en base a los conocimientos adquiridos o disponibles. De esta
manera, por medio del conocimiento ya dado, se espera proporcionar un entendimiento claro y
profundo sobre la relacion entre dos variables de caracter administrativo que son: la gestion de

conocimientos y el desempefio laboral.
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4.3. Nivel de investigacion
El nivel de investigacion corresponde a un nivel correlacional (Hernadndez; Fernandez
& Baptista, 2010, p. 82), en vista del desarrollo de la investigacion, se determinara si existe
una relacion entre las variables: Gestion del conocimiento y el desempefio laboral. Al mismo
tiempo, por medio de la observacion y comprension de las variables podré establecerse una
explicacion clara acerca de la repercusion de una variable en relacion a la otra. Es decir, el
resultado de la observacion puede indicar cierto nivel de consistencia o no entre las variables,
en efecto, si no guardan relacion directa o cierta compatibilidad, se determinara una afectacion

negativa, empero, si existe una interrelacion entre ambas, se confirmara una relacion positiva.

4.4. Métodos de investigacion

El método que fue empleado en la presente investigacion es el hipotético-deductivo
(Sanchez, 1997, p. 35), esta técnica permite la formulacion de hipdtesis que pueden
demostrarse como verdaderas o falsas, esto resulta del sometimiento a experimentacion
empirica, asimismo, es deductivo a razén de que la hipétesis no surge no de los hechos (esto
es de la induccion), sino de la experiencia del razonamiento del individuo para formular dicha
hipédtesis. En ese marco, en esta investigacion se han formulado una serie de hipotesis que han
sido producto del desarrollo de las bases literarias que ha desarrollado el tesista, a través de la
lectura e interpretacion de diversos libros, para ser contrastada con la realidad empirica,
teniendo en consideracion los resultados de las encuestas, se pasara a procesarlos y constatar

si la hipotesis es verdadera o falta.

4.5. Disefio de la investigacion
El disefio de la presente investigacion estuvo sujeto a método cientifico, y dependera

del tipo de recoleccion de datos y sobre todo del propdsito que sostiene su analisis. Siguiendo
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lo afirmado por Sanchez & Reyes (1998, p. 82) el disefio de la presente investigacion es la

siguiente:

/ Ox
. \‘ I
Oy

4.6. Poblacidon y muestra

4.6.1. Poblacion

Los autores Hernandez et al. (2010) citando a Sellhitz, indica que “(...) una poblacion o
universo es el conjunto de casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 57). De
este modo, para la presente investigacion se toma como base el total de colaboradores que se
desenvuelven en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020, que conforman un
total de 39 personas, distribuidos en las divisiones de finanzas, recursos humanos,
adquisiciones e ingenieria hospitalaria y servicios generales.

4.6.2. Muestra

Segun Hernandez et al. (2014), “la muestra es un subgrupo de la poblacion,
subconjunto de los componentes que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas
al que llamamos poblacion.” (p.175), es por ello que se nombran los subgrupos a
continuacion, para el desarrollo de la muestra del area de recursos humanos de EsSalud

Huancayo.

A. Unidad de analisis
La unidad de analisis viene a ser todos los trabajadores del area de recursos humanos
de EsSalud Huancayo.

B. Tamario de la muestra
Al tener la meta de inferir datos sobre la totalidad de colaboradores, se debe encuestar
como minimo 37 personas de las 39 que conforman el &rea de recursos humanos de

EsSalud Huancayo.
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Ingreso de datos

Z= 1.96
P= 50%
q= 50%

= 39
e= 4%

Tamaiio de la muestra

| n= | 36.68|

C. Seleccion de la muestra
En cuanto a la técnica de seleccion de la muestra se realiz6 a través del muestreo no

probabilistico intencional, por tal motivo es aplicado a una muestra.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1. Técnicas de recoleccién de datos

En este ambito, por técnica se entiende como el instrumento empleado para recolectar
datos, de esta manera, la presente investigacion hard uso de la técnica de la encuesta. En
palabras de Hernandez et al. (2010), las encuestas vendrian a ser “(...) investigaciones no
experimentales transversales o transeccionales descriptivas o correlacionales-causales” (p.

165), debido a que comprenden los propdsitos de una variedad de disefios de investigacion.

4.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El presente trabajo de investigacion usara al cuestionario virtual como instrumento de
recoleccion de datos, debido al COVID-19 el gobierno emitio un Decreto Supremo que
declaraba el estado de emergencia nacional, disponiendo el aislamiento obligatorio, En el
proceso de solicitud para aplicar el instrumento el jefe de la oficina de administracion manifestd
que las funciones realizadas por el personal del area de recursos humanos no fueron afectadas

por la pandemia, ya que se desarrollaron con normalidad, debido a que los procesos
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desarrollados por el &rea se llevaron con total normalidad, por lo que no perjudica a la
realizacion del presente trabajo de investigacion. Para Hernandez et al. (2010), “Un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir.
Debe ser congruente con el planteamiento del problema ¢ hipotesis (...)” (p. 217), en efecto, el
instrumento de recoleccidn de datos estuvo integrado por escalas de medicion, que fueron
aplicados a una muestra de estudio, que a su vez fueron procesados estadisticamente para su
andlisis respectivo.

Los cuestionarios aplicados a los colaboradores del are de recursos humanos de EsSalud
Huancayo, desarrollando un cuestionario por variable. Conforme a las tablas que se muestran

a continuacion:

A. Disefio:

Tabla 6

Técnicas e instrumentos aplicados a los colaboradores del area de recursos humanos de
EsSalud Huancayo.

Los que brindan

Técnica Instrumento Alcance ) .,
informacion

Acopiar informacién
relevante para la ejecucion de Los  colaboradores
la variable de Gestion del del &rea de recursos

Encliesta Cuestionario Conocimiento del &area de humanos de EsSalud
recursos humanos de EsSalud Huancayo.
Huancayo.
Acopiar informacién
relevante para la ejecucion de Los  colaboradores
. . la variable  Desempefio del area de recursos
Encuesta Cuestionario P

Laboral del &rea de recursos humanos de EsSalud
humanos de EsSalud Huancayo.
Huancayo.

Fuente: Elaboracion propia.

Para lo cual, la medicion utilizada para la variable Gestion del Conocimiento en el area

de recursos humanos de EsSalud Huancayo se observa en la tabla 7:
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Medicidn utilizada para la variable Gestion del Conocimiento en el area de recursos

humanos de EsSalud Huancayo.

Alternativas

Nivel: Escala Ordinal

5

= N W s

Siempre

Casi siempre
Medianamente
Pocas veces
Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Es por ello que, se consideraron las respuestas de cada una de las preguntas del

instrumento por cada encuestado, por tal motivo, una vez obtenido el total de las respuestas,

estas fueron comparadas con la tabla ulterior, segun la calificacion, se obtuvo una escala de

valoracién por cada una de ellas: siempre, casi siempre, medianamente, pocas veces 0 nunca.

Por otro lado, la medicién utilizada para la variable Desempefio Laboral en el area de

recursos humanos de EsSalud Huancayo se observa a continuacion:

Tabla 8

Medicién utilizada para la variable Desempefio Laboral en el area de recursos humanos de
EsSalud Huancayo.

Alternativas Nivel: Escala Ordinal
5 Siempre

4 Casi siempre

3 Medianamente

2 Pocas veces

1 Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Del mismo modo, se consideraron las respuestas de cada una de las preguntas del

instrumento por cada encuestado, por tal motivo, una vez obtenido el total de las respuestas,

estas fueron comparadas con la tabla ulterior, segun la calificacion, se obtuvo una escala de

valoracion por cada una de ellas: siempre, casi siempre, medianamente, pocas veces 0 nunca.
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B. Confiabilidad:
El trabajo de investigacion utiliza como instrumento de recopilacion de datos los
cuestionarios, los cuales fueron evaluados con el estadistico Alfa de Cronbach, dando como lo
mostrado en las siguientes tablas:

Tabla 9

Confiabilidad del cuestionario para la variable Gestion del Conocimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach NuUmero de elementos
0.911 10

Nota: Elaboracion propia

El resultado obtenido, permite medir la variable 1: Gestion del Conocimiento.

Del mismo modo, la siguiente tabla muestra la medicion que se realizd a la

variable 2: Desempefio Laboral.

Tabla 10

Confiabilidad del cuestionario para la variable Desempefio Laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach NuUmero de elementos
0.958 16

Fuente: Elaboracion propia.

El resultado para la variable 1 Gestion del Conocimiento arroja un puntaje de
0.911 y para la variable 2 Desempefio Laboral muestra un puntaje de 0.958; en ambos
resultados se observa que son cercanos a uno, dando por conclusién que el instrumento es

altamente confiable.

C. Validez:
Para la validacion de contenido del instrumento se consulto a tres expertos: al Magister
en Gestion Empresarial Amado Gonzales Panduro con un porcentaje de validacion de 100%,

al Magister en Administracion Pablica, Ricardo Enrique Mendiola Ochante con un porcentaje
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de validacion de 100% y el Magister Julio Alberto Ludefia Lopez con un porcentaje de 88%,
quienes llegaron a la conclusion que los instrumentos si poseen las cualidades para ser sometido
a la prueba muestral. Los cuales se analizaron a través del programa SPSS el cual preciso el
valor del coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual determin6d una alta confiabilidad del

instrumento.

4.8. Técnicas estadisticas de analisis de datos

Siguiendo la ejecucion de la investigacion y para llevar un correcto desarrollo de la
misma, se recolectaron los datos gracias a la aplicacion del instrumento que viene a ser el
cuestionario, una vez obtenidos los datos por parte de los colaboradores, se procedi6 a formar
una base de datos para su procesamiento a través del programa estadistico SPSS, extrayendo

tablas y figuras, para el analisis de los mismos.

En tal sentido, los datos obtenidos fueron analizados a través del programa, y se
aplicaron a los resultados obtenidos de las variables “Gestion del conocimiento” y “Desempefio
laboral” la prueba de normalidad de Shapiro-wilk para asi determinar que la data obtenida no
es paramétrica y proceder a realizar la prueba de correlacion de las variables, para esto Gltimo
se eligid la prueba de correlaciéon de Spearman, es asi que, con el objetivo de determinar la

relacion entre las dos variables antes mencionadas.

Del mismo modo, se opto por usar la prueba de normalidad de Shapiro-wilk y la prueba
de correlacién de Spearman, tanto como para la dimension Aprendizaje organizativo,
organizacion del conocimiento y distribucion y compartimento de la informacion,
desprendiendo de lo mencionado anteriormente las tablas, figuras, porcentajes y frecuencias,
con la finalidad de determinar su relacion con el desempefio laboral, y para esto ultimo la

investigacion se apoya en la tabla de valores mostrada a continuacion:



Tabla 11

Valores de la Rho de Spearman

Tabla de valores de la Rho de Spearman

Valores Relacion
de +0.80 a +0.99 Muy alta
de +0.60 a +0.79 Alta
de +0.40 a +0.59 Moderada
de +0.20 a +0.39 Baja
de +0.01 a +0.19 Muy baja

Fuente: Garriga, Lubin, Merino, Padilla, Recio y Suérez (2010).
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CAPITULO V: RESULTADOS
Por ultimo, en este capitulo luego de haber atravesado por todas las etapas de la
investigacion y de haber ejecutado el instrumento tomando en cuenta todo lo contenido en cada
capitulo previo, se describe el trabajo de campo realizado, asi como los resultados obtenidos
producto de la investigacion, concluyendo en la presentacion y anélisis de los resultados
obtenidos de la ejecucion del instrumento de recoleccion de datos por cada variable, la

contrastacion de resultados y discusion de resultados.

5.1. Descripcion del trabajo de campo

El estudio tiene como objetivo medir la relacion que hay entre la Gestion del
conocimiento con el Desempefio laboral de los colaboradores del area de recursos humanos de
Essalud Huancayo en el afio 2020, es por ello que, se enfocaron los esfuerzos en contactar a
jefe del area de recursos humanos, para asi poder obtener de primera mano, informacion
relevante y veraz sobre dicha area, asi mismo obtener los permisos necesarios para el desarrollo
de la investigacion, en consecuencia se realizaron las coordinaciones con el jefe de area, quien
remitié la informacidn necesaria para iniciar la ejecucion del instrumento de recoleccion de
datos al personal que esta bajo su cargo, dicha informacion fue indispensable para contactar
via correo electronico con los encuestados, se optd por dicho medio ya que las restricciones
emitidas por el gobierno imposibilitaban el contacto fisico directo con el personal, en el proceso
de solicitud para aplicar el instrumento el jefe de la oficina de administracién y el jefe del area
manifestaron que las funciones realizadas por el personal del area de recursos humanos no
fueron afectadas por la coyuntura, ya que se desarrollaron con normalidad al ser una entidad
de primera linea ante la pandemia, el personal fue prioridad para la recepcion de la vacuna y
las medidas de seguridad adoptadas fueron exigentes para el acceso a su centro laboral, pero el
acceso a personas externas estaba totalmente prohibo, es por ello que la encuesta se realizé a

través de la plataforma de Google Forms, se capacito a la asistente del jefe del area con la
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finalidad de absolver dudas de los encuestados respecto a la terminologia y desarrollo de la
encuesta, por otra parte se mantuvo constante comunicacion a través de medios digitales con
los encuestados como Whatsapp, correo y llamas a fin de absolver dudas o preguntas respecto
a la herramienta aplicada, se desarrolld el instrumento con la finalidad de que sirva a este
estudio en la recopilacion de datos, para asi medir el nivel de desarrollo de Gestion del
conocimiento se utiliz6 un cuestionario de 10 items en tres dimensiones usando una valoracion
del 1 al 5y para efecto de una mejor interpretacion de los resultados, se realizo la siguiente

tabla para el procesamiento de los datos obtenidos:

Tabla 12

Escala de calificacion para procesamiento de datos variable 1.

Distribucion y

Organizacion L .
g compartimiento  Gestion del

Aprendizaje del

organizativo . del conocimiento
conocimiento .
conocimiento
Adecuada 21-30 21-30 21-30 21-30
Medianamente adecuada 11-20 11-20 11-20 11-20
Poco adecuada <=10 <=10 <=10 <=10

Nota: Elaboracién propia.
Al igual que la variable 1 se elaboré una tabla para la interpretacion de los resultados

obtenidos como se muestra a continuacion:

Tabla 13

Escala de calificacion para procesamiento de datos variable 2.

Desempefio laboral

Adecuada 21-30
Medianamente adecuada 10-20
Poco adecuada <=9

Nota: Elaboracién propia.



5.2. Presentacion de resultados

5.2.1. Resultados de datos generales

A. Distribucion por sexo de los encuestados.

Tabla 14

Distribucién por sexo de los encuestados.
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Porcentaje  porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Femenino 12 324 32.4 32.4
Masculino 25 67.6 67.6 100.0
Total 37 100.0 100.0
Nota: Elabore Propia.
Sexo
80.0
20.0 67.6 %
60.0
50.0
400 32.4%
30.0
20.0
10.0
0.0
Femenino Masculino

Figura 7. Distribucion por sexo de los encuestados.
Nota: Elaboracion propia en base al instrumento de recoleccion

Interpretacion

Segun se evidencio a través de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, el

32.4 % de los encuestados pertenece al sexo femenino y el 67.7% corresponde al sexo

masculino, como se observa en la figura 7 antes mostrada.

B. Distribucion por edad de los encuestados.
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Tabla 15

Distribucion por edad de los encuestados.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Rangode 36a40 2 5.4 5.4
edad 41 a45 0 0.0 54

46 a 50 6 16.2 21.6

51a55 0 0.0 21.6

56 a 60 6 16.2 37.8

Mas de 60 23 62.2 100.0
Total 37 100
Nota: Elaboracion propia en base a la instrumento de recoleccion.
Edad
70.0
62.2 %
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0 16.2 % 16.2 %
100 54 %
0.0% 0.0%
0o NN
36a40 41 a 45 46 a 50 51ab5 56a60  Maés de 60

Figura 8. Distribucion por edad de los encuestados.
Nota: Elaboracion propia en base al instrumento de recoleccion

Interpretacion

Segun se evidencio a través de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, el
5.4 % de los encuestados oscila entre los 36 a 40 afos, asimismo, el 16.2% se encuentra entre
los 46 a 50 afios, del mismo modo, el 16.2% esta entre los 56 a 60 afios, y el 62.2 % del total

que viene siendo la mayoria, corresponde a los que tienen mas de 60 afos.

C. Distribucion de los encuestados por cargo que desempefian
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Tabla 16

Distribucion de los encuestados por cargo que desempefian.

Frecuencia Porcentaje .
Porcentaje acumulado

Técnico en servicios

. . 31 83.8 83.8
Cargo administrativos y apoyo
Secretaria 1 2.7 86.5
Asistente social 1 2.7 89.2
Auxiliar administrativo 1 2.7 91.9
Administrador adjunto 1 2.7 94.6
Digitador 1 2.7 97.3
Jefe de division 1 2.7 100.0
Total 37 100
Nota: Elaboracion propia en base a la instrumento de recoleccion
Cargo
100.0
83.8 %
80.0
60.0
40.0
20.0
21%  27% 27% 27% 27% 27%
0.0
Técnico Serv.  Secretaria  Asistente social ~ Auxiliar Administrador ~ Digitador  Jefe de division
Adm. y apoyo administrativo adjunto

Figura 9. Distribucion por edad de los encuestados
Nota: Elaboracion propia en base al instrumento de recoleccion

Interpretacion

Segln se muestra en la figura 9, resultado de la ejecucion de la herramienta de
recoleccion de datos, el 83.8 % de los encuestados desempefia el cargo de técnico en servicios
administrativos y apoyo, por otro lado, los cargos de secretaria, asistente social, auxiliar
administrativo, administrador adjunto, digitador y jefe de division, presentan un porcentaje del

2.7% cada uno.
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D. Distribucion de los encuestados segun afios laborando.

Tabla 17

Distribucion de los encuestados segun afios laborando.

Frecuencia Porcentaje .
Porcentaje acumulado

Afiosde Menos a1 afio 4 10.8 10.8

servicio 1a3afios 1 2.7 13.5
4 a 8 afnos 3 8.1 21.6
9 a 13 afos 5 135 35.1
De 14 a mas 24 64.9 100.0
Total 37 100

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion.

ANos de servicio
70.0 64.9 % —

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Menosalafio 1a3afios 4 a 8 afios 9al3afios De 14 amas

Figura 10. Distribucion de los encuestados segun afios laborando.
Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Interpretacion

Como se aprecia en la figura 10, resultado de la ejecucion de la herramienta de
recoleccion de datos, el 10.8 % de los encuestados viene laborando en la institucion manos de
un afo, asimismo el 2.7% labora entre 1 a 3 afios, el 8.1% esta entre 4 a 8 afos, el 13.5%
corresponde a los que laboran entre 9 a 13 afos, y por ultimo el 64.9% es de los colaboradores

que superan los 14 afios de servicio.
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5.2.2 Presentacion de resultados de la variable 1 Gestion del conocimiento.

Para el analisis de la variable Gestion del conocimiento en el area de recursos humanos

de Essalud Huancayo 2020, se consideraron 3 dimensiones: aprendizaje organizativo,

organizacion del conocimiento y distribucion y compartimento del conocimiento, como se

detalla a continuacion:

Tabla 18

Variable gestion del conocimiento.

Gestion del conocimiento . _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Vvalido acumulado
Adecuado 22 59.5 59.5 59.5
Medianamente adecuado 14 37.8 37.8 97.3
Poco adecuado 1 2.7 2.7 100
Total 37 100 100
Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion
Gestion del conocimiento
70.0 59.5
60.0
50.0
40.0 378
30.0
20.0
10.0 2.7
0.0 —
Adecuada Medianamente Poco adecuada
adecuada

Figura 11. Variable gestion del conocimiento.

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Interpretacion de resultados

Conforme a la figura 14, el 59.5% de los encuestados determind que siempre se lleva

el desarrollo de la gestion del conocimiento de manera adecuada, asimismo, el 37.8% sefiald

que se realiza de una manera medianamente adecuada, y por ultimo el 2.7% concluye que se
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maneja de manera poco adecuada. Lo que significa que mas del 59% de los colaboradores del
area de recursos humanos de Essalud Huancayo en el afio 2020 concluye que hay un correcto
desarrollo de la gestion del conocimiento en su area de trabajo ya que se desarrolla de una

manera adecuada.

A. Dimensién 1 Aprendizaje organizativo

Para iniciar el analisis de la dimension 1, se muestra a continuacion las respuestas dadas
por los encuestados a cada pregunta correspondiente a la dimension aprendizaje organizativo,
para tal fin, en primer lugar, se observan el nimero de encuestados que respondieron con la
mayor valoracién y asi hasta llegar a la minima valoracion, luego se muestra el numero total
de encuestados, la moda y por Gltimo el porcentaje de encuestados segun respuesta para cada

pregunta.

Tabla 19

Respuestas de las preguntas de la dimension 1

1.La 2. Considera 3. Considera 4. El
informacion que que los usted que se conocimiento
usted llegaraa  conocimientos reconocen aportado por los
necesitar se que se debidamente los  colaboradores es
encuentra adquieren se conocimientos debidamente
disponible. alinean con los gue aporta al documentado.
objetivos del area.
area.
5 18 14 21 24
4 15 21 14 9
3 4 2 2 3
2 0 0 0 1
1 0 0 0 0
Total de 37 37 37 37
encuestados
% por

respuesta
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5 48.6 37.8 56.8 64.9
4 40.5 56.8 37.8 24.3
3 10.8 5.4 5.4 8.1
2 0.0 0.0 0.0 2.7
1 0.0 0.0 0.0 0.0

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 20

Dimension Aprendizaje organizativo

Aprendizaje organizativo _ _ Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Vvalido acumulado
Adecuado 23 62.2 62.2 62.2
Medianamente adecuado 13 35.1 35.1 97.3
Poco adecuado 1 2.7 2.7 100
Total 37 100 100

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion.

Aprendizaje organizativo
70.0 62.2
60.0
50.0
40.0 35.1
30.0
20.0
10.0 2.7

Adecuada Medianamente Poco adecuada
adecuada

Figura 12. Dimension Aprendizaje organizativo

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Interpretacion de resultados

De acuerdo a la figura 11, el 62.2% de los encuestados determind que se desarrolla el
aprendizaje organizativo de manera adecuada, asimismo, el 35.1% sefial6 que es medianamente

adecuada el uso del mismo y por Gltimo el 2.7% dedujo que se desarrolla de una manera poco
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adecuada. Lo que significa que méas del 62% de los colaboradores del area de recursos humanos
de Essalud Huancayo en el afio 2020 concluye que se desarrolla el aprendizaje organizativo de

manera adecuada.
B. Dimensién 2 Organizacién del conocimiento

Respecto al andlisis de la dimension 2 a continuacion, se muestran las respuestas
obtenidas por los encuestados a cada pregunta correspondiente a la dimensidn organizacion del
conocimiento, en primer lugar, se tiene el nimero de encuestados que respondieron con la
mayor valoracién, hasta llegar a la minima valoracion, como siguiente punto se observa el
numero total de encuestados, lamoday por dltimo el porcentaje de encuestados segun respuesta

para cada pregunta.

Tabla 21

Respuestas de las preguntas de la dimension 2

5. Existe una 6. Se almacena 7. Le brindan la
preocupacion debidamente la  autonomia necesaria
constante por parte informacién para decidir sobre
de las jefaturas al generada (sistemas  temas vinculados a
mando de de informacion o sus funciones.
desarrollar el base de datos)

aprendizaje en
grupo (compromiso
con el aprendizaje).

5 20 21 22

4 14 13 13

3 3 3 2

2 0 0 0

1 0 0 0
Total de 37 37 37

encuestados

Moda 5 4 5

% por respuesta
5 54.1 56.8 59.5
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4 37.8 35.1 35.1
3 8.1 8.1 5.4
5 0.0 0.0 0.0
1 0.0 0.0 0.0

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 22

Dimension Organizacion del conocimiento.

Organizacion del Porcentaje Porcentaje
conocimiento Frecuencia Porcentaje  Vvalido acumulado
Adecuado 20 54.1 54.1 54.1
Medianamente adecuado 14 37.8 37.8 91.9
Poco adecuado 3 8.1 8.1 100
Total 37 100 100

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Organizacion del conocimiento
60.0 54.1

50.0

20.0 37.8

30.0

20.0

10.0 8.1

0.0 ]

Adecuada Medianamente Poco adecuada
adecuada

Figura 13. Dimension Organizacion del conocimiento

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Interpretacion de resultados

De acuerdo a la figura 12, el 54.1% de los encuestados determind de que se lleva una
adecuada organizacion del conocimiento, asimismo, el 37.8% sefial6 que es medianamente

adecuada su ejecucion, y por ultimo el 8.1% dedujo que se desarrolla de una manera poco
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adecuada. Lo que significa que méas del 50% de los colaboradores del area de recursos humanos
de Essalud Huancayo en el afio 2020 concluye que se lleva una adecuada organizacion del

conocimiento.

C. Dimensién 3 distribucion y compartimiento del conocimiento

En la dimension 3, como se muestra a continuacion se observan respuestas de los
encuestados a cada pregunta correspondiente a la dimension distribucion y compartimento del
conocimiento, como primer punto, se observan el nimero de encuestados que respondieron
con la mayor valoracion hasta llegar a la minima valoracion, posteriormente el nimero total de
encuestados, la moda y por altimo el porcentaje de encuestados segun respuesta para cada

pregunta.

Tabla 23

Respuestas de las preguntas de la dimension 3

8. Consideraque 9. Los conocimientos 10. Se promueve el

existe un trabajo son debidamente  dialogo en el equipo
colectivo entre el transferidos y de trabajo.
personal para el difundidos a todo el
logro de resultados. personal.
5 21 21 20
4 14 16 14
3 2 0 3
2 0 0 0
1 0 0 0
Total de 37 37 37
encuestados
Moda 5 5 5
% por respuesta
5 56.8 56.8 54.1
4 37.8 43.2 37.8

3 5.4 0.0 8.1



102

) 0.0 0.0 0.0
1 0.0 0.0 0.0

Nota: Elaboracién propia.

Tabla 24

Dimension distribucion y compartimiento del conocimiento.

Distribucion y

. Porcentaje .
compartimiento del i Porcentaje
i . . vélido
conocimiento Frecuencia Porcentaje acumulado
Adecuado 22 59.5 59.5 59.5
Medianamente adecuado 14 37.8 37.8 97.3
Poco adecuado 1 2.7 2.7 100
Total 37 100 100
Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion
Distribucion y compartimiento del conocimiento
70.0
60.0 59.5
50.0
40.0 37.8
30.0
20.0
10.0 27
Adecuada Medianamente Poco adecuada
adecuada

Figura 14. Dimension distribucion y compartimiento del conocimiento.

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Analisis de resultados

De acuerdo a la figura 13, el 59.5% de los encuestados determiné que se lleva de manera
adecuada la distribucion y compartimiento del conocimiento, asimismo, el 37.8% sefialé que
se hace de manera poco adecuada, y por ultimo el 2.7% concluye que se realiza de manera poco

adecuada. Lo que significa que mas del 59% de los colaboradores del &rea de recursos humanos
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de Essalud Huancayo en el afio 2020 concluye que se lleva a cabo la distribucion y

compartimiento del conocimiento de manera adecuada.

5.2.3 Presentacion de resultados de la variable 2 Desempefio laboral.

Siguiendo con el analisis de las variables, se abordé el desempefio laboral, en este punto
se analizo la variable sola, y no desglosandola en dimensiones, ya que para las pruebas de
hipétesis solo hacen falta las dimensiones de la variable 1, mas no de la variable 2, es por ello

que solo se muestran los datos obtenidos a continuacion:

Tabla 25

Respuestas de la variable 2 primera parte.

11. Percibe que 12. Percibe que 13.Se brindan  14. Se brindan

su puesto actual su puesto capacitaciones  capacitaciones
va acorde a sus actual va para ampliar  oportunamente.
habilidades y acorde a las sus
conocimientos  funciones que conocimientos,
actuales. realiza. habilidades y
aptitudes.
5 18 19 22 22
4 15 16 12 11
3 4 2 3 3
2 0 0 0 1
1 0 0 0 0
Total de 37 37 37 37
encuestados
Moda 5 5 5 5
% por
respuesta
5 48.6 514 59.5 59.5
4 40.5 43.2 32.4 29.7
3 10.8 5.4 8.1 8.1
2 0.0 0.0 0.0 2.7
1 0.0 0.0 0.0 0.0

Nota: Elaboracion propia.



Tabla 26

Respuestas de la variable 2 segunda parte.
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15. Se brindan 16. La 17. Larelacion  18. La relacion
incentivos por el frecuencia de con sus con sus
cumplimiento de incentivos superiores es comparieros es

objetivos. por el agradable. agradable.
cumplimiento
de objetivos.
5 25 20 22 21
4 10 14 13 15
3 2 3 2 1
2 0 0 0 0
1 0 0 0 0
Total de 37 37 37 37
encuestados
Moda 5 5 5 5
% por
respuesta
5 67.6 54.1 59.5 56.8
4 27.0 37.8 35.1 40.5
3 5.4 8.1 54 2.7
2 0.0 0.0 0.0 0.0
1 0.0 0.0 0.0 0.0

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 27

Respuestas de la variable 2 tercera parte.

19. Mejora por su
propia cuenta sus herramientas de

20. Dispone de

21. Se brindan
estimulos que

22. Dispone de
las

conocimientos, la institucion permitan el herramientas
habilidades y para mejorar mejoramiento  necesarias que
aptitudes. por su propia de su permiten una
cuenta sus productividad mejor
conocimientos,  respectoasus  productividad.
habilidades y funciones.
aptitudes.
5 20 21 20 21
4 16 13 14 13
3 1 3 3 3
2 0 0 0 0
1 0 0 0 0
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Total de 37 37 37 37
encuestados
Moda 5 5 5 5
% por
respuesta
5 54.1 56.8 54.1 56.8
4 43.2 35.1 37.8 35.1
3 2.7 8.1 8.1 8.1
2 0.0 0.0 0.0 0.0
1 0.0 0.0 0.0 0.0

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 28

Respuestas de la variable 2 cuarta parte.

23. Se utilizan 24. La 25. Le brindan  26. Le brindan
indicadores de evaluacion de una revision informacion
desempefio para  desempefio es acerca de su sobre su
medir el adecuada e desempeiio que  desempefio de
desenvolvimiento y imparcial lo motive a manera
cumplimiento de mejorar su oportuna.
sus metas. desempefio
5 23 18 21 23
4 12 18 16 11
3 2 1 0 3
2 0 0 0 0
1 0 0 0 0
Total de 37 37 37 37
encuestados
Moda 5 5 5 5
% por
respuesta
5 62.2 48.6 56.8 62.2
4 324 48.6 43.2 29.7
3 5.4 2.7 0.0 8.1
2 0.0 0.0 0.0 0.0
1 0.0 0.0 0.0 0.0

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 29

Variable desemperio laboral.

Desempefio laboral _ _ Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Vvalido acumulado
Adecuado 26 70.3 70.3 70.3
Medianamente adecuado 10 27.0 27.0 97.3
Poco adecuado 1 2.7 2.7 100
Total 37 100 100

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Desempefio laboral

80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0 2.7

Adecuada Medianamente Poco adecuada
adecuada

70.3

27.0

Figura 15. Variable gestion del conocimiento.

Nota: Elaboracion propia en base a la herramienta de recoleccion

Analisis de resultados

De acuerdo a la figura 15, el 70.3% de los encuestados determind que siempre hay un
desempefio laboral adecuado, asimismo, el 27% sefial6 que casi siempre es adecuado, y por
altimo el 2.7% concluye que es medianamente adecuado. Lo que significa que mas del 70% de
los colaboradores del area de recursos humanos de Essalud Huancayo en el afio 2020 concluye

que el desempefio laboral en su area es siempre adecuado.
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5.3. Contrastacion de resultados

5.3.1. Prueba de hipétesis general
1. Formulacion de hipotesis nula y alterna
HO: La gestion del conocimiento no se relaciona de una manera altamente significativa

con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.

H1: La gestion del conocimiento se relaciona de una manera altamente significativa
con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.
2. Determinacion del Nivel de significancia
Se eligié como nivel de significancia el 5%, cuando el valor de probabilidad supere a
0.05, se acepta HO y cuando sea menor o igual a 0.05 se acepta H1.
3. Estadistico de prueba
Siendo el nimero de encuestados menor a 50, se optd por Shapiro-wilk para la
evaluacion de la normalidad de la data, dando como resultado una data con distribucion
no paramétrica en ambas variables como se observa en la tala 22.

Tabla 30

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl ~ Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion del 175 37 006 899 37 003
conocimiento
Desempefio 226 37,000 833 37 ,000
laboral

Nota: Elaboracion propia a través del programa SPSS.

La prueba elegida para medir el nivel de correlacion entre las variables fue Spearman.

4. Lectura del P valor
Con un error del 0.000 se rechaza la hipdtesis nula debido a que el P valor es menor a

0.05 (5%).
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Tras obtener un Rho de Spearman de 0.785, se deduce que hay una relacién positiva

alta entre la Gestidn del conocimiento y el Desempefio laboral, como se muestra en la

tabla de valores de la Rho Spearman a continuacion.

Tabla 31

Prueba de correlacion de Spearman.

Correlaciones

Gestion del Desempefio
conocimiento laboral
Rho de Gestion del Coeficiente 1,000 785
Spearman  conocimiento de correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 37 37
Desempefio Coeficiente 785 1.000
laboral de correlacion ’ '
Sig.
(bilateral) 000
N 37 37

Nota: Elaboracion propia a traves del programa estadistico SPSS

Toma de decision

Conforme al proceso realizado para la Hip6tesis general, se demostré que,

basado en la muestra de 37 personas que conforman el area de recursos humanos de

EsSalud Huancayo en el 2020, el P valor hallado es de 0.000, siendo este menor al nivel

de significancia elegido, en consecuencia se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipotesis del investigador, y tras obtener un Rho de 0.785 de Spearman entre la

variable “Gestion del conocimiento” y la variable “Desempefio laboral”, se resuelve

que, el grado de correlacion entre las variables es positiva y alta.
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5.3.2 Prueba de hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

Formulacion de hipotesis nula y alterna

HO: El aprendizaje organizativo no se relaciona de una manera altamente significativa
con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.
H1: El aprendizaje organizativo se relaciona de una manera altamente significativa con

el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo - 2020.

Determinacion del Nivel de significancia

Se eligié como nivel de significancia el 5%, cuando el valor de probabilidad
supere a 0.05, se acepta HO y cuando sea menor o igual a 0.05 se acepta H1.
Estadistico de prueba

Siendo el nimero de encuestados menor a 50, se optd por Shapiro-wilk para la
evaluacion de la normalidad de la data, dando como resultado una data con distribucion
no paramétrica en ambas variables como se observa en la tabla 25:

Tabla 32

Prueba de normalidad Dimension 1 - Variable 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Aprendizaje 212 37 000 869 37 000
organizativo
Desempefio 226 37,000 833 37,000
Laboral

Nota: Elaboracion propia a través del programa SPSS.

La prueba elegida para medir el nivel de correlacion entre las variables fue Spearman.
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Lectura del P valor

Tabla 33

Prueba de correlacidén de Spearman Dimensién 1 - Variable 2

Correlaciones

Aprendizaje Desempefio
organizativo laboral
Rho de Apren_dlzgje Coef|C|e_n,te de 1,000 703
Spearman  organizativo correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 37 37
i Coeﬂue_rlte de 703 1,000
Desempenfio laboral  correlacion
,000

Sig. (bilateral)
N 37 37
Nota: Elaboracion propia a través del programa SPSS

Con un error del 0.000 se rechaza la hip6tesis nula debido a que el P valor es
menor a 0.05 (5%).

Tras obtener un Rho de Spearman de 0.703, se deduce que hay una relacion
positiva alta entre la dimensién Aprendizaje organizativo y el Desempefio laboral,
como se muestra en la tabla de valores de la Rho Spearman.

Toma de decision

Conforme al proceso realizado para la Hipotesis general, se demostrd que,
basado en la muestra de 37 personas que conforman el area de recursos humanos de
EsSalud Huancayo en el 2020, el P valor hallado es de 0.000, siendo este menor al nivel
de significancia elegido, en consecuencia se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis del investigador, siguiendo el desarrollo de la investigacion, la Rho de
Spearman es de 0.703 entre la dimensién “Aprendizaje organizativo” y la variable
“Desempeno laboral”, resolviendo que, el grado de correlacion entre la dimension

Aprendizaje organizativo y la variable Desempefio laboral es positiva y alta.
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Hipotesis especifica 2

Formulacion de hipotesis nula y alterna

Ho: La organizacion del conocimiento no se relaciona de una manera altamente
significativa con el desempefio laboral en el &rea de recursos humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.
Hi: La organizacion del conocimiento se relaciona de una manera altamente
significativa con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.
Determinacion del Nivel de significancia

Se eligié como nivel de significancia el 5%, cuando el valor de probabilidad
supere a 0.05, se acepta HO y cuando sea menor o igual a 0.05 se acepta H1.
Estadistico de prueba

Siendo el nimero de encuestados menor a 50, se optd por Shapiro-wilk para la
evaluacion de la normalidad de la data, dando como resultado una data con distribucion
no paramétrica en ambas variables como se observa en la tala 27:

Tabla 34

Prueba de normalidad Dimension 2 - Variable 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig.  Estadistico gl Sig.
Organizacion del 176 37 005 854 37 000
conocimiento
,226 37 ,000 833 37 ,000

Desempefio laboral

Nota: Elaboracion propia a través del programa SPSS.

La prueba elegida para medir el nivel de correlacion entre las variables fue Spearman.
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4. Lectura del P valor

Tabla 35

Prueba de correlacién de Spearman Dimensién 2 - Variable 2

Correlaciones

Conocimiento Desempefio
organizativo laboral
Rho de Organizacién del ~ Coeficiente 1,000 653
Spearman  conocimiento de correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 37 37
Desempefio laboral i
P Coef|C|ente_ ; ,653 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 37 37

Nota: Elaboracién propia a través del programa SPSS
Con un error del 0.000 se rechaza la hip6tesis nula debido a que el P valor es
menor a 0.05 (5%).
Tras obtener un Rho de Spearman de 0.653, se deduce que hay una relacion positiva
alta entre el Organizacion del conocimiento y el Desempefio laboral, como se muestra
en la tabla de valores de la Rho Spearman.
5. Toma de decision
Conforme al proceso realizado para la Hipotesis general, se demostrd que,
basado en la muestra de 37 personas que conforman el area de recursos humanos de
EsSalud Huancayo en el 2020, el P valor hallado es de 0.000, siendo este menor al nivel
de significancia elegido, en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis del investigador, por otra parte, la Rho de Spearman presenta un valor de
0.785 entre la dimension “Organizacion del conocimiento™ y la variable “Desempefio
laboral”, resolviendo que, el grado de correlacion entre la dimension y la variable es

positiva y alta.
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Hipotesis especifica 3

Formulacion de hipotesis nula y alterna

Ho: La distribucion y compartimiento del conocimiento no se relaciona de una manera
altamente significativa con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de
EsSalud Huancayo - 2020.

Ha: La distribucion y compartimiento del conocimiento se relaciona de una manera
altamente significativa con el desempefio laboral en el area de recursos humanos de

EsSalud Huancayo - 2020.

Determinacion del Nivel de significancia

Se eligié como nivel de significancia el 5%, cuando el valor de probabilidad
supere a 0.05, se acepta HO y cuando sea menor o igual a 0.05 se acepta H1.
Estadistico de prueba

Ya que, el nUmero de encuestados es menor a 50, se optd por Shapiro-wilk para
la evaluacion de la normalidad de la data, dando como resultado una data con
distribucion no paramétrica en ambas variables como se observa en la tabla 29:

Tabla 36

Prueba de normalidad Dimensién 3 - Variable 2

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Distribucion y

compartimiento ,226 37 ,000 ,878 37 ,001
del conocimiento

Desempefio 226 37 000 833 37 ,000
laboral

Nota: Elaboracion propia a través del programa SPSS.

La prueba elegida para medir el nivel de correlacion entre las variables fue Spearman.
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Lectura del P valor

Tabla 37

Prueba de correlacién de Spearman Dimensién 3 - Variable 2

Correlaciones
Organizacion del Desempefio

aprendizaje laboral
Distribucion y
compartimiento
Rho de del Coeficiente de 1000 653
Spearman  conocimiento  correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) : ,000
N 37 37
Desempefio Coeficiente de 653 1.000
laboral correlacion ' '
Sig. (bilateral) ,000 :
N 37 37

Nota: Elaboracion propia a través del programa SPSS.

Con un error del 0.000 se rechaza la hipdtesis nula debido a que el P valor es
menor a 0.05 (5%).

Tras obtener un Rho de Spearman de 0.653, se deduce que hay una relacion
positiva alta entre la Organizacion del aprendizaje y el Desempefio laboral, como se
muestra en la tabla de valores de la Rho Spearman.

Toma de decision

Conforme al proceso realizado para la Hip6tesis general, se demostré que,
basado en la muestra de 37 personas que conforman el area de recursos humanos de
EsSalud Huancayo en el 2020, el P valor hallado es de 0.000, siendo este menor al nivel
de significancia elegido, en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis del investigador, en la misma linea de investigacion, la Rho de Spearman es
de 0.653 entre la dimension “Distribucion y compartimiento del conocimiento” y la

variable “Desempefio laboral”, resolviendo que, el grado de correlacion entre la
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dimensién Organizacion del aprendizaje y la variable Desempefio laboral es positiva y

alta.

5.4. Discusion de resultados

La presente investigacion muestra similitudes con la investigacion titulada “Gestion del
conocimiento en las organizaciones: Generador de valor en el desempefio laboral de los
recursos humanos que laboran en el sector manufacturero del estado Aragua” por Aleman
(2015), en donde concluye que la gestion del conocimiento estd relacionada al desempefio
laboral, puesto que, promueve actitudes hacia éste, generando niveles mas altos de satisfaccion;
es un fundamento importante para el aprendizaje organizacional, la efectividad laboral y, por
tanto, para el desempefio laboral de una organizacién, la mayor fortaleza en las organizaciones
en relacion a la gestion del conocimiento es el uso de normas y procedimientos. Las
organizaciones tienen el deber de esforzarse para asi optimizar el desempefio laboral por
intermedio de la practica continua de la cultura del conocimiento, sumada a las préacticas de
gestion del conocimiento tiene influencia sobre los niveles de satisfaccion y el desempefio
laboral, ademas, estan relacionadas positivamente al uso de Tecnologias de la Informacion, la
principal diferencia entre las investigacion se evidencia en que una es una empresa privada y
la otra una institucion publica al servicio de la sociedad.

En el mismo ambito, se hace énfasis en las normas, procedimientos y las tecnologias
de la informacidn, en este altimo punto las ventajas con las que dispone el sector privado es un
punto de quiebre en cuanto a la igualdad de las investigaciones ya que el presupuesto para la
digitalizacion o recursos que se destinan para esto en las entidades publicas muchas veces es
muy limitado, asi que no se puede tener como base una implementacion informatica.

Por otra parte, en la tesis titulada “Hacia un modelo de gestion del conocimiento en el
Colegio Peruano Britanico: Disefio general y estrategia de implantacion” por Hopkins (2006),

el autor busca encontrar los medios para que los docentes agilicen el proceso de creacién y
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mejora del conocimiento para la mejora de sus métodos de ensefianzas y por ende mejore el
proceso de aprendizaje de los alumnos, la investigacion fue de tipo descriptivo — propositiva
de campo, se usaron entrevistas y focus groups para lograr el entendimiento de; (a) los
profesores, (b) padres de familia y (c) alumnos. Con la finalidad de estudiar, evaluar, analizar
y entender la realidad del Colegio Peruano Britanico, desde el contexto del desarrollo de un
modelo de la gestién de conocimiento, donde se concluy6 que la gestion del conocimiento
conlleva a una mejora sustancial en la institucién, basado en el disefio general y estrategia de
implantacion. Partiendo de esto ultimo se encuentra similitud con la presente investigacion, ya
que, el mejoramiento de la gestion del conocimiento promueve un desarrollo en la
organizacion.

En la misma linea, la tesis titulada “La motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior
de Justicia de Lima, 2018 por Ayala & Pajuelo (2018), otorga un marco adecuado sobre
motivacion y desempefio laboral. De este modo, esta investigacion esta relacionada a la
presente investigacion, debido a que, busca determina la influencia que tiene la motivacion
respecto al desempefio laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad y la
conclusion de esta investigacion fueron que la motivacion tiene una influencia directamente
proporcional con desempefio laboral de los trabajadores del juzgado de subespecialidad
comercial de la Corte Superior de Lima. A mayor motivacion mayor desempefio.

En el ambito local, la tesis titulada “Relacion de los programas de capacitacion en la
gestion empresarial de las MYPES exportadoras del sector textil localizadas en la Region Junin
20177, por Aguilar & Bastidas (2018), se encuentra que, en la mencionada investigacion, lo
mas relevante fue conocer la relacion de los programas de capacitacion con la gestion
empresarial de las MYPES del sector textil. Esto se relaciona con la presente investigacion, en

el sentido que, existe una correlacion positiva moderada entre programas de capacitacion y
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gestion empresarial, la investigacion concluye que, el grado de correlacién entre programa de
capacitacion y gestion empresarial de las MYPES tiene un nivel de significancia de 0.478, lo
que muestra una correlacion positiva entre las variables, al igual que las investigaciones

realizadas en el presente estudio.
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CONCLUSIONES

La Gestion del conocimiento tiene una relacién significativamente directa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de recursos humanos de Essalud Huancayo
en el afio 2020. La investigacion llega a esta conclusion tras la evaluacion de resultados

obtenidos de la herramienta de recopilaciéon de datos, basado en la muestra de 37
personas que conforman el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo 2020,
obteniendo un P valor de 0.000, siendo este menor al nivel de significancia elegido,
por tal motivo se niega la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis del investigador,
por otra parte la Rho de Spearman arroja un valor de 0.785 entre la variable
“Gestion del conocimiento” y la variable “Desempefio laboral”, con un nivel de
confianza de 95%.

La dimension Aprendizaje organizativo donde se mide la obtencidn e incremento
del conocimiento tiene una relacion significativa con el desempefio laboral, ya que,
el 62.2% de los encuestados sefial6 que el aprendizaje organizativo se desarrolla de
manera adecuada, y al igual que el punto anterior mostrd, un P valor de 0.000,
siendo este menor al nivel de significancia elegido, en consecuencia se niega la
hip6tesis nula y se acepta la hipotesis del investigador, por otra parte, la Rho de
Spearman muestra un valor de 0.703 entre la dimension “Aprendizaje
organizativo” y la variable “Desempeio laboral”, resolviendo que, el grado de
correlacion entre la dimension Aprendizaje organizativo y la variable Desempefio
laboral es positiva y alta, con un nivel de confianza de 95%.

Con respecto a la dimension Organizacion del conocimiento, se dedujo que, tiene
una relacion significativa con la variable Desempefio laboral, de las 37 personas
que conforman el area de recursos humanos de EsSalud Huancayo en el 2020, un

54.1% manifiesta que se lleva a cabo de manera adecuada, siguiendo con el
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procesamiento de datos, el P valor hallado es de 0.000, siendo este menor al nivel
de significancia elegido, en consecuencia se niega la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis del investigador, en la misma linea la Rho de Spearman concluye con un
valor de 0.785 entre la dimension “Conocimiento organizativo” y la variable
“Desempeiio laboral”, resolviendo que, el grado de correlacion entre la dimension
y la variable es positiva y alta.

Por ultimo la dimension Distribucion y compartimento del conocimiento al igual
que las anteriores, muestra un enlace significativo con el desempefio laboral, un
59.5% de los encuestados afirmo que se realiza de manera adecuada, con respecto
a la relacion de la dimension 3 y la variable 2 se hall6 que, la Rho de Spearman es
de 0.653 entre la dimension “Distribucion y compartimento del conocimiento” y la
variable “Desempefio laboral” y el P valor obtenido es de 0.000, siendo este menor
al nivel de significancia elegido, es por ello que se niega la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis del investigador, resolviendo que, el grado de correlacion entre
la dimension Distribucion y compartimento del conocimiento y la variable

Desempefio laboral es positiva y alta.
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RECOMENDACIONES

Debido a que, Essalud es una entidad del Estado y por la coyuntura por la cual el
Per( esté atravesando este afio 2020, se deberia desarrollar de manera mas eficaz
la gestion del conocimiento ya que como se demostrd en la presente investigacion,
esta tiene una vinculacion directa y significativa con el desempefio laboral, ya que
lo ideal es llegar a un 100% de colaboradores que consideren adecuada la gestion
del conocimiento dentro de la organizacion, se puede mejorar enfocando los
esfuerzos en el incremento de informacion til, organizandola y por ultimo
distribuyéndola, en otras palabras creando bases de datos, que estén al alcance
inmediato de los usuarios que vienen a ser los mismos trabajadores, un ejemplo
seria el uso de la nube.

Para lograr una mejora entre el aprendizaje organizativo y el desempefio laboral,
en el area de recursos humanos de Essalud Huancayo, se recomienda fomentar la
cultura de orden y gestion de la informacidn, que promueva el andlisis y evaluacién
para tomar decisiones.

Se sugiere una refineria de datos para una mejor organizacion y clasificacion de
informacion, esto permitird optimizar la accesibilidad a una data util y limpia,
mejorara los procesos y beneficiara al desempefio laboral.

Se recomienda llevar mejor el plan de capacidades, porque se evidencié que la

distribucion y el compartimento de informacion no se realiza de manera periodica.

Se sugiere efectuar una revision completa de los sistemas de tecnologia de
informacidn e integrar digitalmente a todas las areas de la institucion, de manera

que se transformen los procesos en los que se ingresa y se accede a la informacion,
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a fin de satisfacer las necesidades operativas. Esto contribuira a mejorar el

desempefio administrativo.

Para una mejor gestion de informacion se recomienda la implementacion de un
sistema de recopilacion de informacion multinivel a fin de formar una base de datos
que presente la informacion de manera legible para los usuarios de diferentes areas,
basado en un software moderno que permita la actualizacion progresiva segun se
requiera, asi mismo, el mejoramiento del hardware a nivel institucional. Esto
ayudaria al mejor manejo de la informacion, para facilitar el desarrollo de

funciones.

Se recomienda analizar e integrar los siguientes sistemas de informacion gerencial:
(a) Sistema de informacion financiera, (b) Sistema de gestion de recursos humanos
(c) Sistema de informacion de salud, (d) Sistema de informacion de educacion, (e)
Sistema de gestion de emergencias. Esto contribuird a fortalecer y agilizar la

atencion oportuna de la data para tomar decisiones.

Paras un mejor manejo del personal y del desempefio del mismo se sugiere: (a)
establecer ciclos para planificacion, (b) levantamiento de observaciones, (c)
ejecucion de test, (d) indicadores de desempefio, (€) capacitaciones, entre otros, a
fin de cumplir con los objeticos programados para dichos ciclos y mejoramiento

para los posteriores.

Se sugiere llevar un control respecto a la gestion de los cambios, especialmente
aquellos que afecten a los procedimientos y la operatividad, a fin de minimizar la
resistencia al cambio por parte del personal, ya que puede ser uno de los mayores

obstaculos al momento de la implementacion de nuevos procesos o mejoras.
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10. Por altimo, se sugiere realizar futuras investigaciones respecto al impacto que pudo

tener la pandemia en las variables contenidas en este trabajo de investigacion.
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Apéndice 1: Matriz de consistencia

conocimiento se
relaciona con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020?

conocimiento se
relaciona con el
desempefio laboral en el
area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

investigacion titula como:
“Hacia un modelo de
gestion del conocimiento
en el Colegio Peruano
Britanico: Disefio general
y estrategia de
implantacion”,Ramirez &
Tamani (2016), cuya tesis
titula “El desarrollo del
personal y su influencia en
el desempefio laboral de
los trabajadores  del
Fondecyt”, Ayala &
Pajuelo (2018) en su
trabajo publicado sobre
“La motivacion 'y su
influencia en el
desempefio laboral de los
colaboradores de los
juzgados de
subespecialidad comercial
de la Corte Superior de
Justicia de Lima, 2018”.

relaciona de una
manera altamente
significativa con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

Dimensiones:

e Aprendizaje
organizativo

e Organizacion del
conocimiento

e Distribucion y
compartimento de
conocimiento

Variable 2
Desempefio Laboral
Dimensiones:

e Adecuacion al puesto

e Capacitacion

e Incentivo salarial

e Relacion entre superior
y subordinado

e Autoperfeccionamient
0 del empleado

e Estimulos para la
mejora de la
productividad

e Indicadores de
desempefio

PROBLEMA OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO ANTECEDENTES HIPOTESIS Variable 1 Tipo y nivel de
GENERAL GENERAL GENERAL , - investigacion
Gestion del conocimiento
¢De qué manera la Analizar la manera en Nacionales La gestion del La investigacion es de
gestion del que la gestion del Hopkins (2006) cuya conocimiento se tipo “Aplicada -

Basica” con un nivel
“Correlacional” y un
enfoque cuantitativo

Disefio de
investigacion

Observacional

/ O
M \ r
Oy

Técnica de
Investigacion

Investigacion
documental, es decir, a
parte de utilizar los
libros, también se
utilizara la entrevista
para extraer
informacion relevante.
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

¢De qué manera el
aprendizaje
organizativo se
relaciona con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020?

Establecer de qué
manera el aprendizaje
organizativo se
relaciona con el
desempefio laboral en el
area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

¢De qué manera la
organizacion del
conocimiento se
relaciona con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020?

Establecer de qué
manera la organizacion
del conocimiento se
relaciona con el
desempefio laboral en el
area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

¢De qué manera la
distribucion y
compartimiento del
conocimiento se
relaciona con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020?

Establecer de queé
manera la distribucion
y compartimiento del
conocimiento se
relaciona con el
desempefio laboral en el
area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

Internacionales

Aleman (2015), cuyo
titulo es “Gestion del
conocimiento en  las
organizaciones:

Generador de valor en el
desempefio laboral de los
recursos humanos que
laboran en el sector
manufacturero del estado
Aragua”, Alava & Goméz
(2016) cuya tesis es
“Influencia de los
subsistemas de talento
humano en el desempefio
laboral del personal de una
Institucion Publica,
Coordinaciéon Zonal 8,
durante el periodo de
2014. Disefio de un
aplicativo de control para
los subsistemas de
capacitacion y seleccion”,
Marulanda (2015) cuyo
titulo de tesis es
“Desarrollo de un modelo
de evaluacion de gestion
del conocimiento para las
PYMES del sector TI del
eje cafetalero”.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

El aprendizaje
organizativo se
relaciona de una
manera altamente
significativa con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

La organizacién del
conocimiento se
relaciona de una
manera altamente
significativa con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

La distribucion y
compartimiento del
conocimiento se
relaciona de una
manera altamente
significativa con el
desempefio laboral en
el area de recursos
humanos de EsSalud
Huancayo - 2020.

e Realimentacion

Instrumento de
Analisis
Se hara uso del
cuestionario.

Procesamiento y
Anélisis

Para el procesamiento
y analisis se utilizara
Spearman.

Método General

Se utilizara el método
hipotético-deductivo
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Apéndice 2: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO:

132

OBJETIVO: EI presente cuestionario tiene el proposito de recopilar informacién acerca de la
situacion actual y las valoraciones que tienen los colaboradores respecto a la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral.

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada afirmacién y califiquelas del 1 al 5, donde:

Siempre

Casi siempre

Pocas veces

Casi nunca

ol B NS IOV N SN ¢ |

Nunca

Marque con una (X) la calificacion de cada afirmacién de acuerdo a su experiencia en su centro

laboral.

VARIABLE 1: Gestion del conocimiento

N°

VALORACION

Aprendizaje organizativo(obtencién e incremento

En mi centro laboral informacidn que necesito se encentra disponible

En mi centro laboral los conocimientos que se adquieren se alinean con
los objetivos del area.

En mi centro laboral se reconocen debidamente los conocimientos que
aporta al area.

En mi centro laboral la informacion que usted brinda es relevante para su
organizacion.

Organizacion del conocimiento

En mi centro laboral el conocimiento aportado por los colaboradores es
debidamente documentado.

En mi centro laboral se almacena debidamente la informacion generada
(sistemas de informacion o base de datos)

En mi centro laboral la informacion disponible es entendible y le permite
desenvolver adecuadamente sus funciones

Distribucion y compartimiento del conocimiento




En mi centro laboral los conocimientos son debidamente transferidos y

8 . .
difundidos a todo el personal.

g En mi centro laboral se promueve el intercambio de conocimiento en el
equipo de trabajo.

10 En mi centro laboral existe un trabajo colectivo entre el personal para el
logro de resultados.

VARIABLE 2: Desempefio laboral
VALORACION
" 11171
Desempefio laboral

1 | Mi puesto actual va acorde a sus habilidades y conocimientos actuales.

2 | Mi puesto actual va acorde a las funciones que realiza.

3 En mi centro laboral se brindan capacitaciones para ampliar los
conocimientos, habilidades y aptitudes.

4 | En mi centro laboral se brindan capacitaciones oportunamente.

5 En mi centro laboral se brindan incentivos por el cumplimiento de
objetivos.

6 En mi centro laboral son frecuentes los incentivos por el cumplimiento
de objetivos.

7 | En mi centro laboral la relacion con los superiores es agradable.

8 | En mi centro laboral la relacion entre compafieros es agradable.

9 En mi centro laboral el personal mejora por su propia cuenta sus
conocimientos, habilidades y aptitudes.
En mi centro laboral se dispone de herramientas por parte de la

10 | institucion para mejorar por cuenta propia los conocimientos,
habilidades y aptitudes.

1 En mi centro laboral se brindan estimulos que incentivan la
productividad respecto a las funciones propias de cada puesto.

" En mi centro laboral se dispone de las herramientas necesarias que
permiten una mejor productividad.

13 En mi centro laboral se utilizan indicadores de desempefio para medir el
desenvolvimiento y cumplimiento de las metas.

1 En mi centro laboral la evaluacion de desempefio es adecuada e
imparcial

15 En mi centro laboral se da informacidn acerca del desempefio que
incentiva al mejoramiento.

16 En mi centro laboral se brinda informacion sobre su desempefio de

manera oportuna.
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Apéndice 3: Consentimiento informado

Conforme a la técnica de recopilacion de informacion, el instrumento a utilizar es
cuestionario, instrumento que ha sido puesto en verificacion de expertos para su validacion.
Asimismo, los datos e informacidon requeridos, cuenta con la respectiva autorizacion
exclusivamente para efectos académicos y del presente trabajo de investigacion, asi de los

integrantes que conformen la empresa.



Apéndice 4: Fichas de validacion por criterio de expertos

E Unlvc.arsidad
Continental
Ficha de Validacion por Criterio de Experto

1. Datos Generales

1.2, Grado académico / mencion — : oL - & E3 75

1.3. N° DNI/ Teléfono y/o celular “: dc]éﬁé;r/ 2% G2BSZ

L4, Cargo e institucion donde labora(/EFE, 2F, //'5‘;‘/&;03,%7//’“05' Crznke

1.5. Autor(es) del instrumento

1.6. Lugary fecha

2. Aspectos de la Evaluacién

Indicadores Criterios Deficiente

Aceptable  Bueno

1

3 5

1. Claridad Estd for:mulado con lenguaje apropiado y
comprensible.

g s El instrumento estd organizado y expresado en
2. Objetividad . & ¥ &p
comportamientos observables.

3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

4. Organizacion Presentacion ordenada.

Comprende aspectos de las variables en cantidad y

b s calidad suficiente.

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos

6. Pertinencia
planteados.

Pretende conseguir datos basado en teorias o

7. Consistencia s
modelos teoricos.

8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores e items.

La estrategia responde al propdsito de la

S Mol uoges investigacion.

Los datos permiten un tratamiento estadistico

10. Aplicacién pertinente.

s IS B 1x P X XXX

Contco total de marcas A

=~}
@}

1xA+3xB+5xC _ /
50
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Categoria

10,20 - 0,40]  No valido, reformular O
<0,41-0,60] _ No valido, modificar (O
<0,61 —0,80]  Valido, mejorar O
<0,81 —1,00]  Vilido, aplicar ®

Coeficiente de validez =

4. Recomendaciones
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Universidad
& Coinenca
Continenta

Fichu de Validacion por Criterio de Experto

L Datos Ge
n '\l!‘ltlu.i::‘\h!:mulvlr\ del | ypento | st ‘km;'\l 2 L{j Q .BUL ) R\\Q Qﬁ‘\-b
L8 o acibenine - menaon r‘\ { Janal \ne> \:N‘\ Caerrmal) U’OQ
PN DNE Telefonoy ocelgln 201 ;;})q'ﬁ CaX "\’\7”5\&366 \
P4 Cang e st om donde Tbora ‘-.l\(;,fm*\—_g,‘— Q\(\\\)U\.ﬁ\éﬂ)& Cé".s“‘f\'!'%'a
U8 Aumories) del imstiimento Q_)@J ] T)h.h\:)fn (.ml'elw p&'}‘\"‘aﬂ\a

1o Lugary techy \'\\J\$.}\g\b\g7 (vl i\ /10/&)20
2 Aspectos de Ia Evaluacion -
Indicadores Criterios Dfl'ﬁ;lfl“' Atcg;nl* 805(”__
1 Clandad Fsa formulado  con lenguaie  apropiade v =
comprensible

1 Objetividad El instrumento esta w:umndn v expresado en
comportanuentos obscrvables

3 Actualidad  Adecuado al svance de I ciencia v la tecnologia ><

4 Organizacién  Preseotacion ordenada

< Suficiencia ¢ mvuml‘e aspectos de las vanables en u-midld:\'
I calidad suficiente

X|x ><|><

Niaaa Permite conseguin datos de acuerdo 1 Jos objetivos
* o planteados N X
v . Pretende  conseguir datos hasado en teonas o
7. Conslcacia modelos teoncos o - - X
& Coberencia  L'ntre vanables, dimensiones. idicadores e items n >—<
. La esrategia tesponde al proposto de la
2 Méradooy _Investigacion o X
Los datos permiten un tratamiento estadistico
10- APUCRAD  pertinenie X
Conteo total de marcas

Cochciene de valides % - Q5%

3. Opinién de uplicabilidad
Intervalo Categoria
(0,20 - 0,40]  Novahdo, reformular ()
<041 - 0,60  Novildo modificer ()
<0,61 - 080  Vahdo, mejorar O
<081 - 1,000  Vahdo. aplcar ®

4. Recomendaciones \’/-'—? :
\ ‘Finna del E perto

"DNL N 20 A 05094




1. Datos Generales

Universid
= ersidad
Continental
Ficha de Validacién por Criterio de Experto

2

1.1. Apellidos y nombres del Experto: .. /% ﬂ/
s

1.2. Grado académico / mencién ¢ %7/ f/é

1.3. N° DNI/ Teléfono y/o celular B 2E... L TSI L.
1.4. Cargo e institucion donde labora: / == R~ =2

1.5. Autor(es) del instrumento gﬂ:’/lﬂzééa (38752028, LKSFO. L LIF....
1.6. Lugary fecha /{,9,;&9 . dﬂ—oc/‘/&;zo ...............

4

2. Aspectos de la Evaluacién

Indicadores

Deficiente Aceptable  Bueno
1 3 5

Criterios

1. Claridad

Estd formulado con lenguaje apropiado y
comprensible.

2. Objetividad

El instrumento esta organizado y expresado en
comportamientos observables.

3. Actualidad

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

4. Organizacién

Presentacion ordenada.

5. Suficiencia

Comprende aspectos de las variables en cantidad y
calidad suficiente.

6. Pertinencia

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
planteados.

7. Consistencia

Pretende conseguir datos basado en teorfas o
modelos tedricos.

8. Coherencia

Entre variables, dimensiones, indicadores e items.

La estrategia responde al propésito de la

9 Metodoiagis investigacion.
P Los datos permiten un tratamiento estadistico
10. Aplicacién pertinents.
Conteo total de marcas A B

U [X PP XX XXX X

1xA+3xB+5xC _ /

Coeficiente de validez = = ==
3. Opinioén de aplicabilidad

Intervalo

Categoria

[0,20 — 0,40]

No valido, reformular

<0,41 - 0,60]

No valido, modificar

<0,61 - 0,80]

Vilido, mejorar

<0,81 —1,00]

Q
Q
@)
Valido, aplicar @

4. Recomendaciones

del Experto
Zodallp
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Apéndice 5: Fichas de juicio de expertos

<= Universidad
C Continental

JUICIO DE EXPERTOS

Nombre del instrumento : Cuestionario

Objetivo de la investigacién

]
I~y

/
/-\ s Y /
! /Z,// W AAD g I 07 /52 S 2 S -

& P e ) 7D sy }/_/;"J/k»é,///..?/;v/ ~, /r‘"',’r//l%)v (o S/

Apgl’liidos y nombres del evaluador:,”

-

=

—TS s, § / e
C SV 2.2 /e /[g’, X I ﬁ&'z—_)a?é

Apellidos y nombres del evaluador:

Teléfono o Celular: < S5 569567
<,

Criterios de Evaluacién

Correcto

Incorrecto |

El instrumento tiene estructura I6gica.

|
|

1

La secuencia de presentacién de los items es éptima.

El grado de complejidad de los items es aceptable.

Los términos utilizados en las preguntas son claros y comprensibles.

Los reactivos reflejan el problema de investigacion.

El instrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion.

Las preguntas permiten el logro de objetivos.

|l N|o|o|alwln

Los reactivos permiten recoger informacién para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

9.

El instrumento abarca las variables e indicadores.

10. Los items permiten contrastar las hipétesis.

XX PRI

En consecuencia, el instrumento puede ser aplicado.

o) el o
Huancayo, OF de £c7/OE  del 2020.
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< Universidad
(§ Continental

JUICIO DE EXPERTOS
Nombre del instrumento Cueslionario
Objetivo de la investigacion ‘ \\ N \UZac '3“ = =W STan x>

\‘ 2 \U‘)\ = Q . ;.'-‘a, e er-::~L
g L AAY LS.A_“ \ LU \\\;t'\ \.,.._& _MU
Apellidos y nombres del evaluador: "\ ) \

i ’LU  ore. L'\‘J’('—)’QA -T.\_)‘L & Blhonste
Apellidos y nombres del evaluador: ! J

Teléfono o Celular: qfﬁ?.?)&.k ,S&

Criterios de Evaluacion | Comecto _ Incorrecto
1 Elnstrumento tiene estnuctura lbgica. > 4

La seCuencsa de presentacidn de los items as Gptma

L3}

E/ grado de complepdad de los items es aceptabie
Los términos ubizados en 1as preguntas son claros y comprensibles.
Los reactvos reflejan el problema de nivestigacion

Pad
X
[ XX
E1 instrumento abarca en su totalidad el ptoblm de Investigacion ><
X
X
x

o o b w

7 Las pregunias pemten el logro de objetivos

8 Los reac! g?punummowmonnwdnmmnosobmmdeh
nvasig

9 Elinstrumento abarca las vanables e indicacores.

10 Los items permiten contrastar ias hipotesis

En consecuencia. el instrumento puede ser aphcado

Huancayo, _LL de OcXro bﬂ del 2020.




— Universidad
<(: Continental

JUICIO DE EXPERTOS
Nombre del instrumento : Cuestionario
Objetivo de la investigacion : /%7/?{’4(,4 Ao o720 or'2 /{ ez 2oy

%/&wcrf, 7)/‘42'/175 e fe,!aaxe o e /ﬂ/éaééo Aé - -’7/
A!;?l/idos y nombres del evaluador:

oA e o e, an/bé 6///&/" Hre

Apellidos y nombres del evaluador:

Teléfono o Celular: 0755@5/9%&

Criterios de Evaluacién

Correcto | Incorrecto
El instrumento tiene estructura légica.

-

La secuencia de presentacién de los items es optima.

El grado de complejidad de los items es aceptable.

Los términos utilizados en las preguntas son claros y comprensibles.

Los reactivos reflejan el problema de investigacion.

El instrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion.

Las preguntas permiten el logro de objetivos.

ol ~|o|ola|eN

Los reactivos permiten recoger informacién para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

9. Elinstrumento abarca las variables e indicadores.

10. Los items permiten contrastar las hipétesis.

X XXXXXX%

En consecuencia, el instrumento puede ser aplicado.

Huancayo,g de &C‘«ch/é”Q_ del 2020.
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Apéndice 6: Permiso para la ejecucion de herramienta

ﬁﬁ&EsSalud
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“Afio de la Universalizacién de la Salud”
CARTAN®° /$¢ -OA-GRAJ-ESSALUD-2020.
Huancayo, g 2 SEP 2020

Sefior:
DIEGO JESUS GONZALES PASTRANA
Jr. La Merced N° 830 — 5° Piso — El Tambo

Presente.-
Referencia 1 Solicitud de fecha 23 de setiembre del 2020

De mi consideracion.

Me dirijo a usted para saludarlo y a la vez dar respuesta al documento de la referencia
manifestandole que, esta Jefatura AUTORIZA a su persona‘el ingreso a las instalacxpnes de
la Red Asistencial Junin, para que pueda efectuar la recopilacion de datos necesarios para

su trabajo de investigacion.

Sin otro particular, es oportunidad para expresarle las muestras de mi consideracioén y
estima.

Atentamente,

. Ing. JUAN JOSE FLORES PALO)
C.c. Archivo n.?m dola Oﬂ$clna do Admlnﬁ'agxguo
NIT: N° 1302-2020-5537 RED ASISTENCIAL JUNIN

ud

S——

Av. Independencia 296
El Tambo - Huancayo
www.essalud.gob.pe | Junin - Perd
S Tel.: (064) 248366




