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RESUMEN

El estudio tuvo por objetivo determinar la relacién entre el comportamiento de
equipos de trabajo y la gestion del conocimiento en las oficinas dependientes del
Vicerrectorado Académico de la Universidad Nacional Agraria de la Selva.

Tuvo un enfoque cuantitativo de tipo aplicado, con disefio no experimental de
tipo transversal. Se elaboré y aplicé un cuestionario de encuesta con escala tipo Likert
de 5 puntos y 22 items, a los empleados administrativos (n=30). Se aplicé la prueba Rho
de Spearman para la comprobacién de las hipétesis.

Los resultados de la hipétesis general demuestran que existe relacion entre el
comportamiento de equipos de trabajo y la gestion del conocimiento (Rho=0,845;
p=0,000), las hipétesis especificas revelan que existe relacion entre las dimensiones del
comportamiento de equipos de trabajo: Organizacion (Rho=0,799; p=0,000),
comunicacion (Rho=0,653; p=0,000), confianza (Rho=0,701; p=0,000),
interdependencia (Rho=0,618; p=0,000), pertenencia (Rho=0,783; p=0,000), liderazgo
democrético (Rho=0,562; p=0,000) y la gestién del conocimiento; asimismo, los
resultados descriptivos revelan que los trabajadores se comportan como un “equipo” y

poseen un nivel de gestion del conocimiento “aceptable”.

Palabras clave: Comportamiento de trabajo, gestidn del conocimiento, gestién publica,

procesos de la gestion del conocimiento.
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ABSTRACT

The study had the objective of determining the relationship between the

behavior of the work teams and the management of knowledge within the offices which
depend upon the academic vice president at the Universidad Nacional Agraria de la
Selva.
It had a quantitative approach, of an applied type, with a non-experimental, cross-
sectional case study. A twenty two item questionnaire with a five point Likert type scale
was created and applied to administrative employees (n=30). Spearman’s Rho test was
used for the hypothesis testing.

The results of the general hypothesis show that a relationship exists between
the behavior of the work teams and the knowledge management (Rho=0.845; p=0.000),
the specific hypotheses reveal that a relationship exists between the dimensions for the
behavior of the work teams: organization (Rho=0.799; p=0.000), communication
(Rho=0.653; p=0.000), trust (Rho=0.701; p=0.000), interdependence (Rho=0.618;
p=0.000), belonging (Rho=0.783; p=0.000), democratic leadership (Rho=0.562;
p=0.000) and the knowledge management; at the same time, the descriptive results
reveal that the employees behave like a “team” and possess an “acceptable” level of

knowledge management.

Keywords: Work behavior, knowledge management, public management, processes

for knowledge management



CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La administracion en las organizaciones se ve influenciada por nuevas
fuerzas que moldean su forma de actuacion de cara a cumplir con las
exigencias cambiantes del entorno, una de estas fuerzas es el poder de los
recursos humanos ya que la forma en que las personas trabajan, piensan
y se comportan, dicta el rumbo y el éxito de la organizacion, de modo que
para sobrevivir al rapido ritmo de los cambios, se debe invertir en las
personas (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2006).

En la nueva economia, el conocimiento reemplaza al capital como
recurso critico, y, en consecuencia, las organizaciones se ven obligadas a
generar conocimiento y a disefiar procesos que permitan su identificacion,
tratamiento, distribucién, almacenamiento y mantenimiento (Vargas
Sanchez & Moreno Dominguez, 2005), puesto que, ahora mas que antes,
los consumidores esperan de las organizaciones que sean sensibles a sus
necesidades, les brinden un servicio y entrega con rapidez, que produzcan
bienes y servicios de gran calidad y al mejor precio posible.

Cada organizacion debe responder a las necesidades de sus clientes,
a las limitaciones legales y a los cambios econémicos y tecnoldgicos
(lvancevich et al., 2006), para lo cual deben adoptar diferentes y
complementarios enfoques que la ayuden a alcanzar estos objetivos. Poner
atencion al comportamiento de trabajo y a gestionar el conocimiento resulta
ser una estrategia clave para lograr satisfacer las demandas presentes en
una organizacion, enfoques que no solo la empresa privada conoce y viene
aplicando, sino también la entidad publica a través de mecanismos de
modernizacion.

La relevancia de la entidad publica se encuentra en su propdsito, que
es satisfacer las necesidades basicas de la poblacion contribuyendo a su

desarrollo, entre ellas, las entidades de educacion tienen el deber de formar
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ciudadanos mejor preparados para ejercer actividades que coadyuven al
progreso del pais.

La Universidad Nacional Agraria de la Selva (UNAS), como entidad
de educacién superior y, ademas, como entidad publica, tiene objetivos
claves cuyo logro dependera de los enfoques de gestion que adquiera en
su estrategia y teniendo al comportamiento de trabajo y gestion del
conocimiento como estrategias clave de accion, es preciso conocer en qué
situacion se encuentran ambos enfoques para obtener una aproximaciéon a
la brecha existente cuyo acortamiento se convierta en uno de los cursos de
accion a adoptar en un futuro.

Finalmente, el estudio busca dar respuesta al problema general,
definido mediante la interrogante ¢ Existe relacion entre el comportamiento
de equipos de trabajo y la gestion del conocimiento en las oficinas
dependientes del Vicerrectorado Académico de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva?, asimismo a los problemas especificos cuyas
interrogantes son ¢, Se evidencia relacion entre la dimensién organizacion y
gestién del conocimiento?, ¢Se evidencia relacion entre la dimension
comunicacién y gestion del conocimiento?, ¢, Se evidencia relacién entre la
dimensién confianza y gestién del conocimiento?, ¢ Se evidencia relacion
entre la dimension interdependencia y gestién del conocimiento?, ¢Se
evidencia relacion entre la dimension pertenencia y gestion del
conocimiento?, ¢Se evidencia relacidn entre la dimension liderazgo

democratico y gestion del conocimiento?.

JUSTIFICACION

Los alcances bibliograficos exponen que la investigacion de
correspondencia entre las variables comportamiento de equipos de trabajo
y gestion del conocimiento fueron abordados generalmente en el plano
tedrico, de los cuales se han obtenido instrumentos de medicién, resultados
y conclusiones discutidos puramente a nivel doctrinario, por ello las
recomendaciones bibliograficas de diversos autores mencionan la
necesidad de llevar a cabo estudios empiricos que brinden la validez
practica de lo ampliamente discutido en la teoria. Por tanto, ante el vacio

de conocimiento empirico que compruebe la relacion entre las variables, se
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precisé la realizacion de esta investigacion con la finalidad de acortar la
brecha de carencia de conocimiento existente y extender los
descubrimientos discutidos tedricamente hacia el plano tangible de la
realidad.

Por otro lado, son parte de los objetivos de la UNAS, los relacionados
a la calidad en los servicios que ofrece (PEI UNAS 2018-2020; Estatuto
modificado UNAS), esta calidad se determina por la capacidad de satisfacer
las necesidades y/o expectativas de quienes reciben el servicio y, fortalecer
esta capacidad implica una transformacion en los enfoques y practicas de
gestion considerando el conocimiento de la situacién actual (Presidencia
del Consejo de Ministros, 2019). En ese sentido, el estudio colaboro en el
vital proceso de autoconocimiento de la institucion brindandole una vista
real de lo que sucede en su interior respecto a dos temas de actualidad y
relevancia para las instituciones publicas como son el comportamiento de
trabajo y la gestion del conocimiento, asimismo el estudio contribuira en
impulsar el proceso de toma de decisiones basada en los hallazgos
obtenidos, favoreciendo a los gestores publicos en la formulacién o
rediseio de acciones estratégicas mejor orientadas y articuladas que
incrementen el margen de éxito en su implementacién conllevando al
posterior logro de objetivos que responden a fines institucionales,
sectoriales y nacionales. Asimismo, se encontré que, alcanzar el proposito
de esta investigacion en la institucion, favorece el logro de los objetivos
organizacionales trazados, los que, a su vez, forman parte de un sistema
interrelacionado de objetivos mas amplio en relacién a dos aspectos de su
propia naturaleza: la UNAS como institucion publica con los objetivos de
modernizacion de la gestion publica® y como institucién educativa, con los
objetivos definidos por el sector educacion. En las Tablas 1y 2, se ofrece
una aproximacion a la cadena de impacto general a partir del logro del
propésito de esta investigacion en la institucion con base en los dos
aspectos descritos: la vista en relacion a la modernizacion del estado y la

vista en relacién al sector educacion.

1 Como toda entidad publica, se encuentra en proceso de modernizacién, implementando procedimientos
gue le permitan contribuir al logro de un estado orientado al ciudadano, articulado, transparente, innovador
y sostenible (Presidencia del Consejo de Ministros, 2013)



Tabla 1

Impacto de la investigacion en la UNAS respecto a los objetivos de modernizacion

Propésito de la
investigacién en la
institucion

Vinculaciéon con la

Politica Nacional de

Modernizacion de la
Gestion Publica

Vinculacion con el Plan
Estratégico de Desarrollo
Nacional PEDN

Vinculacién con las
Politicas de Estado

Vinculacion con la
Visiéon Perut 2050

Contribuir a mejorar la
calidad en los servicios
académicos que brinda la
UNAS con base en
conocimiento cientifico en
materia de comportamiento
de equipos de trabajo y
gestién del conocimiento.

Pilar 1V. Servicio civil
meritocratico.

Pilar V. Sistema de
informacion,
seguimiento,

monitoreo, evaluacion y
gestion del
conocimiento.

Eje 3: Estado y
gobernabilidad.

Objetivo especifico 3:
Desarrollar una gestion
publica efectiva orientada al
ciudadano en los tres niveles
de gobierno.

Objetivo 4: Estado
eficiente, transparente y
descentralizado.

Politica 24. Afirmacion
de un Estado eficiente y
transparente, inciso a).

Politica 35. Sociedad de
la informacioén y
sociedad del
conocimiento, inciso i).

5. Estado moderno,
eficiente, transparente y
descentralizado que
garantiza una sociedad
justa e inclusiva, sin
corrupcioén y sin dejar a
nadie atras.

Autoria propia.

Documentos base:

- Decreto Supremo N° 004-2013-PCM Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica (2013).
- Plan Estratégico de Desarrollo Nacional PEDN Peru hacia el 2021 (2015).
- Las 35 politicas de Estado del Acuerdo Nacional (2002).

- Decreto Supremo N° 056-2018-PCM Decreto Supremo que aprueba la Politica General de Gobierno al 2021 (2018).
- Vision del Pera al 2050 (2019).



Tabla 2

Impacto de la investigacion en la UNAS respecto a los objetivos del sector educacion

Vinculacién con Vinculacion con Plan Estratégico Institucional UNAS Politica Objetivos del Propésito de
la Politica General el Plan 2019-2023 Institucional Vicerrectorado la
de Gobierno Estratégico Objetivo Accion estratégica UNAS Académico investigacion
(PGG) al 2021 Sectorial estratégico en la
Multianual de institucion
Educacién 2016-
2021
Lineamiento 2. Objetivo OEI.04. AEI.04.01. Programa de 4. Gestidn Gestionar las Contribuir a
Fortalecimiento estratégico Mejorar la fortalecimiento de estratégica actividades del mejorar la
institucional para la sectorial OES.02. gestiéon capacidades permanente de calidad, ambito calidad en los
gobernabilidad Garantizar una estratégica para el personal confiable y académico de la servicios
oferta de institucional administrativo transparente  universidad, académicos
2.2. Fortalecer las  educacién superior de la UNAS asegurando la gue brinda la
capacidades del técnicay AEI.04.02. Programa de calidad de las UNAS en base
Estado para universitaria que incentivos por productividad mismas al conocimiento
atender cumpla con implementado para el cientifico en
efectivamente las condiciones personal docente y materia de
necesidades bésicas de calidad administrativo de la UNAS comportamiento
ciudadanas, de equipos de

considerando sus
condiciones de
vulnerabilidad y
diversidad cultural

AEI.04.03. Programa de
seguridad y salud en el
trabajo implementado en la
UNAS para la comunidad
universitaria

trabajo y
gestion del
conocimiento

Autoria propia.

Documentos base:

- Plan estratégico institucional de la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2019-2023.



1.3.

1.4,

OBJETIVOS

El objetivo de la investigacion consisti6 en determinar si existe
relacion entre el comportamiento de equipos de trabajo y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico
de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, asimismo sus objetivos
especificos definidos para establecer la correspondencia entre la
dimension organizacion y la gestion del conocimiento, establecer la
correspondencia entre la dimension comunicacion y la gestion del
conocimiento, establecer la correspondencia entre la dimensién confianza
y la gestion del conocimiento, establecer la correspondencia entre la
dimensidén interdependencia y la gestion del conocimiento, determinar la
relacion entre la dimensién pertenencia y la gestion del conocimiento,
finalmente, establecer la correspondencia entre la dimension liderazgo

democratico y la gestion del conocimiento.

HIPOTESIS

La hipotesis general del estudio es la siguiente: “Existe relacion entre
el comportamiento de equipos de trabajo y la gestion del conocimiento en
las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva”. Como hipoétesis especificas se definieron las
siguientes: Se evidencia relacion entre la dimensidn organizacion y gestion
del conocimiento, se evidencia relacion entre la dimensidon comunicacion y
gestion del conocimiento, se evidencia relacion entre la dimension
confianza y gestion del conocimiento, se evidencia relacion entre la
dimension interdependencia y gestion del conocimiento, se evidencia
relacion entre la dimension pertenencia y gestibn del conocimiento,
finalmente, se evidencia relacién entre la dimensién liderazgo democratico
y gestion del conocimiento.

Cabe sefialar que, para el resumen de la informacion concerniente a
las variables en estudio, se detalla la matriz de consistencia en el Anexo 1

y la Matriz de operacionalizacion de variables en el Anexo 2.



CAPITULO I
METODOLOGIA

2.1. ENFOQUE METODOLOGICO, TIPO, NIVEL Y DISENO DE LA
INVESTIGACION

El enfoque establecido para el estudio es el cuantitativo, pues se busco
recolectar datos acerca de las variables comportamiento de equipos de
trabajo y gestion del conocimiento en los trabajadores administrativos de las
oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la UNAS, para su
posterior analisis mediante pruebas estadisticas con la finalidad de probar
las hipétesis planteadas (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, &
Baptista Lucio, 2014).

En ese sentido y en concordancia con los objetivos de la investigacion,
ésta es de tipo aplicada, ya que se busco dar respuesta a las interrogantes
planteadas empleando los conocimientos existentes en materia de
comportamiento de equipos de trabajo y gestion del conocimiento, de esta
manera, contrastar lo sustentado en la teoria con la informacién obtenida de
los participantes (Tamayo y Tamayo, 2004), asimismo, la investigacion tiene
un nivel relacional, ya que es el objetivo la comprobacién de la posible
existencia de relacion entre las variables definidas (Supo, 2015).

El disefo establecido fue el no experimental de tipo transversal, ya que
no es la intensién de la investigacion intervenir en la realidad estudiada, sino
observar a los trabajadores administrativos de las oficinas dependientes del
Vicerrectorado Académico de la UNAS en su ambiente natural, ademas, la
recoleccion de los datos se realizd en un tiempo Unico para posteriormente
obtener los resultados descriptivos de ambas variables y luego su correlacion
(Hernandez et al., 2014). Todo ello permite la extraccion de conclusiones que

resulten significativas sobre el contexto estudiado.



Variables

V1: Comportamiento de equipos de trabajo

V2: Gestion del conocimiento

V1 L V2

Figura 1. Disefio de la investigacion.

2.2. POBLACION Y MUESTRA

En concordancia con el planteamiento de la investigacion, la seleccién
de la muestra se realizé mediante muestreo no probabilistico (Hernandez
et al., 2014), seleccionando como unidad de analisis a la totalidad de
trabajadores administrativos de las cuatro oficinas principales dependientes
del Vicerrectorado Académico de la UNAS.

Estas oficinas fueron seleccionadas para fines del estudio ya que
juntas concentran aquellos servicios ofrecidos por la UNAS que apoyan
directamente la gestion académica?, volviéndolas componentes criticos
para la consecucién de los objetivos institucionales de calidad de servicio®
referentes al &mbito académico.

Participaron en el estudio los trabajadores administrativos de las 4
oficinas principales dependiente del Vicerrectorado Académico UNAS que
son: Direccion de Coordinacion y Desarrollo Académico, Direccién de
Admisién Central de Pregrado, Direccion de Biblioteca, Direccion de

Bienestar universitario, Deporte y Cultura, como se muestra en la Tabla 3.

2 Definido en el Reglamento de organizacién y funciones UNAS 2017 y Estatuto modificado UNAS 2018.
3 Planteados en el Plan estratégico institucional UNAS 2018-2020 y Estatuto modificado UNAS 2018.



Tabla 3
Distribucion de la muestra
Numero de . Numero de .
) o ] Porcentaje ) Porcentaje
Unidad de analisis trabajadores trabajadores
: (%) . (%)
previstos* participantes
Trabajadores administrativos
de la Direccion de 10 19.2% 10 33.3%
Coordinacion y Desarrollo
Académico
Trabajadores administrativos
de la Direccion de Admision 3 5.8% 2 6.7%
Central de Pregrado
Trabajadores administrativos 14 26.9% 11 36.7%
de la Direccién de Biblioteca
Trabajadores administrativos
de la Direccion de Bienestar 25 48.1% 7 23.3%
universitario, Deporte y
Cultura
Total 52 100% 30 100%

Autoria propia con base en el registro de personal de la Direccion de Recursos Humanos
UNAS 2018.

2.3.

Cabe sefalar que, por cuestiones de disponibilidad en horarios o
disposicion de colaboracion, no se pudo contar con la participacion total de
la cantidad de trabajadores prevista.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para recolectar los datos necesarios y alcanzar el objetivo de la
investigacion se selecciond la técnica de encuesta ya que se quiso conocer
la percepcion de las personas respecto al comportamiento de equipos de
trabajo y gestion del conocimiento realizandoles las preguntas
directamente (Tamayo y Tamayo, 2004).

Producto de la revision de la literatura, se concluyé que no existe un
instrumento estandarizado para medir el comportamiento de equipos de
trabajo, asi como la gestion del conocimiento, en consecuencia, se opto por

diseflar dos cuestionarios, en los que se definieron las preguntas
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correspondientes para medir ambas variables teniendo como base los
antecedentes recopilados.

La aplicacion del cuestionario fue de forma personal, ya que se buscé
un mayor grado de profundidad en las respuestas de los trabajadores y de
esta manera conocer con mas detalle su percepcién, asegurando asi el
100% de respuestas. Asimismo, teniendo en cuenta el tiempo requerido
gue necesitan los participantes para responder a las preguntas dentro de
su horario laboral, los cuestionarios fueron disefiados para ser cortos,

atractivos y faciles de entender (Hernandez et al., 2014).

2.3.1. DISENO DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Medir las variables, requirid de la definicion de las dimensiones e
indicadores correspondientes, con base en la amplia teoria y antecedentes
revisados para luego definir el conjunto de items que fueron incorporados
en ambos cuestionarios (Hernandez et al.,, 2014). La version final del
instrumento se muestra en el Anexo 3.

Se eligio, para ambos cuestionarios, la escala tipo Likert de cinco
puntos con afirmaciones positivas a fin de medir las percepciones de los
trabajadores. Esta escala es la méas popular en las mediciones de actitudes
humanas y consiste en formular frases hacia las cuales el participante debe
indicar su reaccion favorable o desfavorable, ademas, una de sus
principales caracteristicas, es su uso en mediciones ordinales lo cual fue
de consideracion necesaria para su aplicacion en esta investigacion,
(O'Shaughnessy, 1991; O'Connell, 2006; Véliz Capufay, 2011; Hernandez
et al.,, 2014). Posteriormente se estableci6 la codificacion en forma
ascendente que va desde Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo
(2), Neutral (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5), donde 1 es el
puntaje minimo y 5 el maximo (Hernandez et al., 2014; O'Connell, 2006).

Luego, se procedié a la denominacién de los cuestionarios como
“Escala de evaluacién del comportamiento de equipos de trabajo (EECET)”
para la variable comportamiento de equipos de trabajo y “Escala de
evaluacion de la gestion del conocimiento (EEGC)” para la variable gestion
del conocimiento, a fin de contar con una identificacion formal para ambos

instrumentos.
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En la recoleccion de datos, se tomd en cuenta el uso 6ptimo de los
recursos por lo que se utilizdé un solo formato que comprendio los items de
ambos cuestionarios bajo el nombre de “Escala de evaluacion del
comportamiento de equipos de trabajo y gestibn del conocimiento
(EECETGC)". Con base en lo anterior descrito, se tuvo para el cuestionario
un total de 19 indicadores y 22 items de los cuales 13 indicadores y 13
items miden el comportamiento de equipos de trabajo y los otros 6
indicadores y 9 items miden la gestion del conocimiento.

Se consider6 relevante incluir aspectos informativos y de
confidencialidad en la elaboracion del formato y contenido del cuestionario
(Hernandez et al., 2014), para lo cual se disefiaron 10 secciones:
encabezado, nombre del instrumento, contexto resumen del estudio,
motivacion para el encuestado (importancia de su participacion),
declaratoria de confidencialidad, tiempo aproximado de respuesta,
identificacion del encuestador, instrucciones, items y escala, datos
demograficos y agradecimiento. Las caracteristicas en cuanto a la forma
del instrumento fueron validadas por un experto en el tema (perfil del
experto definido en el Anexo 4), del cual, se obtuvieron Ilas
recomendaciones y aportes para mejorar e incrementar la calidad del
instrumento, los mismos que fueron incluidos en el disefio final.

Es un requisito que los instrumentos de medicion sean confiables,
validos y objetivos (Hernandez et al.,, 2014). Asi, para asegurar la
consistencia y coherencia (confiabilidad) de los resultados, se aplicé el
coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach que es el
procedimiento estadistico mas utilizado en estudios investigativos
(Hernandez et al., 2014; Molina Morales, Martinez Fernandez, Ares
Vasquez, & Emil Hoffmann, 2008; Estévez Garcia & Pérez Garcia, 2007,
Charry, Coussement, Demoulin, & Heuvinck, 2016), su interpretacion
muestra que, mientras mas se acerque el resultado a 1, mayor es la
consistencia interna; es importante puntualizar que no existe un consenso
sobre “a partir de qué valor no hay fiabilidad del instrumento”, para algunos
autores el coeficiente debe estar entre 0.70 y 0.90 (Varios autores,
Hernandez et al., 2014), mayor a 0.70 (Charry et al., 2016), mayor o igual

a 0.70 en estudios de ciencias sociales (Nunnally & Bernstein 1994, citados
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por Andrew, Pedersen & McEvoy, 2011), mayor o igual a 0.80 (Estévez
Garcia & Pérez Garcia, 2007), o indican que valores iguales o menores a
0.60 revela una consistencia interna insatisfactoria (Malhotra, 2004). Por
otro lado, para garantizar que el instrumento en verdad mide la variable que
se desea medir, teniendo en cuenta el amplio bagaje de conocimiento
tedrico y practico fruto de la experiencia en el campo de los entendidos en
la materia, se aplicé la validez de expertos (Hernandez et al., 2014), para
lo cual se elabor6 un expediente con el siguiente conjunto de documentos:
Carta de presentacion dirigida al experto, matriz de consistencia, matriz de
composicion de la variable, dimensiones, indicadores e items asi como la
base teodrica y antecedentes principales que los sustentan, cuestionario,
tabla de validacion del instrumento y una seccion final de opiniones

adicionales.

2.3.2. ESCALA DE EVALUACION DEL COMPORTAMIENTO DE
EQUIPOS DE TRABAJO (EECET)

Para medir la variable Comportamiento de equipos de trabajo se
diseid6 un cuestionario denominado “Escala de evaluacion del
comportamiento de equipos de trabajo” el cual recopilé la informacién
necesaria respecto a las caracteristicas de la variable en el &mbito laboral.
El instrumento fue disefiado segun los planteamientos tedricos

correspondientes como se define en la Tabla 4.



Tabla 4. Base teorica para el disefio de la EECET
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Variable Dimensiones

Indicadores

Referencia teérica

Comportamiento
de equipos de
trabajo

Organizacion

Grado de interiorizacion de los
objetivos organizacionales del equipo

Grado de interiorizacion de la
normatividad aplicable

Percepcion sobre estructura
organizacional

(French & Bell, 1995), (Katzenbach & Smith, 1996), (Ilvancevich,
Konopaske, & Matteson, 2006), (Alles, Comportamiento Organizacional.
Cémo lograr un cambio cultural a través de Gestién por competencias,
2007), (Chiavenato, 2009), (Hellriegel & Slocum, 2009), (Franklin Fincowsky
& Krieger, 2012), (Robbins & Judge, 2013)

Comunicacion

Grado de predisposicion a la
evaluacion de resultados

(Herrenkohl, R. C., 2004 citado por Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 322),
(Chiavenato, 2009), (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012)

Frecuencia de comunicacion abierta y
espontanea

(Katzenbach & Smith, 1996), (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2006),
(Chiavenato, 2009), (Hellriegel & Slocum, 2009), (Franklin Fincowsky &
Krieger, 2012)

Confianza

Grado de confianza para realizacién
del trabajo

Percepcion sobre la disposicion de
apoyo mutuo

Percepcion sobre un ambiente de
amistad, camaraderia

(French & Bell, 1995), (Katzenbach & Smith, 1996), (lvancevich,
Konopaske, & Matteson, 2006), (Alles, Comportamiento Organizacional.
Cbémo lograr un cambio cultural a través de Gestién por competencias,
2007), (Chiavenato, 2009), (Hellriegel & Slocum, 2009), (Franklin Fincowsky
& Krieger, 2012), (Palomo Vadillo, 2013), (Robbins & Judge, 2013)

Interdependencia

Percepcion sobre interdependencia en
la realizacion de actividades

(Katzenbach & Smith, 1996), (Chiavenato, 2009)

Pertenencia

Percepcion sobre compromiso con el
trabajo

Percepcion sobre identidad con la
oficina

(French & Bell, 1995), (Katzenbach & Smith, 1996), (Alles, Comportamiento
Organizacional. Como lograr un cambio cultural a través de Gestion por
competencias, 2007), (Hellriegel & Slocum, 2009), (Franklin Fincowsky &
Krieger, 2012), (Robbins & Judge, 2013)

Liderazgo
democréatico

Percepcion sobre la toma de
decisiones de manera conjunta

Percepcion sobre la aceptacion de
puntos de vista

(French & Bell, 1995), (Katzenbach & Smith, 1996), (Alles, Comportamiento
Organizacional. Como lograr un cambio cultural a través de Gestion por
competencias, 2007), (Chiavenato, 2009), (Hellriegel & Slocum, 2009),
(Franklin Fincowsky & Krieger, 2012), (Palomo Vadillo, 2013), (Robbins &
Judge, 2013)

Autoria propia con base en la teoria consultada.
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i) Fichatécnica del instrumento
Nombre . Escala de evaluacion del comportamiento

de equipos de trabajo

Siglas . EECET

Autor :  Lucila Maribel Justiniano Advincula
Cantidad de items : 13

Afo de edicion ;2018

Variable a medir . Comportamiento de equipos de trabajo
Administracion . Trabajadores administrativos

Tiempo de aplicacion : 8 minutos aproximadamente

Forma de aplicacion  :  Directa individual

ii) Descripcion del instrumento
El cuestionario mide 6 dimensiones con 13 indicadores y 13 items,
correspondientes a la variable comportamiento de equipos de trabajo como
se detalla:
Organizacion. Mide la interiorizacion del grupo de trabajo respecto a la
normatividad, los objetivos y la estructura organizacional. Le corresponde

los items 1, 3y 4.

Comunicacién. Estudia la actitud del grupo de trabajo hacia la
predisposicion de evaluar los resultados obtenidos, asi como a la
frecuenciay libertad de comunicacién entre los miembros. A esta dimension

le corresponde los items 8y 11.

Confianza. Examina la percepcion del grupo de trabajo sobre la confianza
para dar continuidad a la realizacién de las actividades cuando alguno de
ellos falte por diversas razones, la disposiciébn de ayudarse mutuamente
cuando se necesite y la percepcion sobre la existencia de un ambiente de
amistad o camaraderia. Le corresponde a esta dimension los items 9, 10y
12.
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Interdependencia. Analiza la actitud del grupo de trabajo sobre la
existencia de interdependencia en la realizacion de actividades. Le

corresponde el item 5.

Pertenencia. Mide la percepcion del grupo de trabajo respecto al
compromiso que poseen con la realizacion de las actividades designadas,

asi como la identidad con la oficina. Le corresponden los items 2 y 13.

Liderazgo democratico. Percepcién sobre la propiciacion de tomar
decisiones en forma conjunta y el respeto hacia los puntos de vista vertidos.

A esta dimension le corresponde los items 6y 7.

2.3.3. ESCALA DE EVALUACION DE LA GESTION DEL

CONOCIMIENTO (EEGC)

Para medir la variable Gestion del conocimiento se disefio un
cuestionario denominado “Escala de evaluacién de la gestion del
conocimiento” el cual recopild la informacion necesaria respecto a las
caracteristicas de la variable en el ambito laboral. El instrumento fue
diseflado segun los planteamientos teoricos correspondientes como se

define en la Tabla 5.
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Variable Dimensiones

Indicadores

Referencia tedrica

Gestion del Identificacion
conocimiento

Grado de Identificacion de
conocimiento

Probst (2001) citado por Perez-Soltero, Leal, Barcel6 & Ledn
(2013); (Peluffo & Catalan Contreras, 2002; Parra Mesa, 2004;
Valhondo, 2002; Medina Nogueira, Medina Ledn, & Nogueira
Rivera, 2017)

Generaciéon

Grado de Generacion de
conocimiento

Probst (2001) citado por Perez-Soltero, Leal, Barcel6 & Ledn
(2013); (Peluffo & Catalan Contreras, 2002; Parra Mesa, 2004;
Valhondo, 2002; Medina Nogueira, Medina Ledn, & Nogueira
Rivera, 2017)

Almacenamiento

Grado de Almacenamiento de
conocimiento

Probst (2001) citado por Perez-Soltero, Leal, Barcel6 & Ledn
(2013); (Peluffo & Catalan Contreras, 2002; Parra Mesa, 2004;
Valhondo, 2002; Medina Nogueira, Medina Ledn, & Nogueira
Rivera, 2017)

Transferencia

Grado de Transferencia de
conocimiento

Probst (2001) citado por Perez-Soltero, Leal, Barcel6 & Ledn
(2013); (Peluffo & Catalan Contreras, 2002; Parra Mesa, 2004;
Valhondo, 2002; Medina Nogueira, Medina Ledn, & Nogueira
Rivera, 2017)

Uso

Grado de Uso de conocimiento

Probst (2001) citado por Perez-Soltero, Leal, Barcel6 & Ledn
(2013); (Peluffo & Catalan Contreras, 2002; Parra Mesa, 2004;
Valhondo, 2002; Medina Nogueira, Medina Ledn, & Nogueira
Rivera, 2017)

Medicion

Grado de Mediciéon de conocimiento

Probst (2001) citado por Perez-Soltero, Leal, Barcel6 & Le6n
(2013); (Peluffo & Catalan Contreras, 2002; Parra Mesa, 2004;
Valhondo, 2002; Medina Nogueira, Medina Leon, & Nogueira
Rivera, 2017)

Autoria propia con base en la teoria consultada.
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i) Fichatécnica del instrumento

Nombre scala de evaluacion de la gestiéon del
conocimiento

Siglas EGC

Autor Jcila Maribel Justiniano Advincula

Cantidad de items

Afo de edicion )18
Variable a medir estioén del conocimiento
Administracion rabajadores administrativos

Tiempo de aplicacion minutos aproximadamente

Forma de aplicacion irecta individual

ii) Descripcion del instrumento

El cuestionario mide 6 dimensiones con 6 indicadores y 9 items,
correspondientes a la variable comportamiento de equipos de trabajo como

se detalla:

Identificacidn. Mide el grado de identificacion del conocimiento en el lugar

de trabajo. Le corresponde el item 14.

Generacién. Estudia la actitud de los trabajadores hacia la predisposicion
de generar ideas para solucion de problemas, medios para conocer las
necesidades de sus clientes externos (alumnos, padres de familia,
egresados, entre otros) y sobre informarse sobre la forma de trabajo de
oficinas homologas en otras entidades. A esta dimension le corresponde
los items 15, 16y 17.

Almacenamiento. Examina la percepcion de los trabajadores sobre las
practicas de registro y almacenamiento de informacion, ideas, sugerencias,
propuestas, asi como la motivacion a realizarlo. Le corresponde a esta

dimension los items 18 y 19.

Transferencia. Analiza la actitud de los trabajadores sobre la transferencia

de informacion, buenas practicas, consideraciones a tener en cuenta, entre



18

los trabajadores de la oficina y en especial con los nuevos integrantes. Le

corresponde el item 20.

Uso. Mide las actitudes de los trabajadores respecto a la aplicacion de
aprendizajes anteriores en la solucion de problemas recurrentes. Le

corresponde el item 21.

Medicion. Percepcion sobre las practicas de medir las contribuciones y
aportes realizado por los trabajadores. A esta dimension le corresponde el

item 22.

2.3.4. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Para obtener los resultados de confiabilidad de los instrumentos se
utilizé el paquete estadistico SPSS version 25, donde se aplicd el
coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach a las escalas de
medicion EECET y EEGC cuyos resultados fueron de 89% y 81%
respectivamente, por lo que se concluye que ambos instrumentos poseen

una consistencia interna alta como se muestran en la Tabla 6.

Tabla 6
Confiabilidad de las escalas de medicién
Confiabilidad
Escala de medicién Valor Alfa N° de elementos
Comportamiento de equipos
i 0,892 13
de trabajo
Gestidn del conocimiento 0,813 9

Fuente: Encuesta, julio 2018.

2.3.5. VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Se ejecutd la validez de expertos donde participaron, para la variable
comportamiento de equipos de trabajo, cuatro (04) especialistas de
comprobados conocimientos y experiencia en la materia, provenientes de
Colombia, Venezuela, Espafia y Peru y para la variable gestion del

conocimiento, cinco (05) especialistas provenientes de Colombia, Espafia



2.4,

19

y Peru, de igual manera, con reconocida experiencia y trayectoria en el
campo de estudio. Para asegurar la idoneidad de los profesionales
participantes, se disefié un formato de perfil de experto (Anexos 5y 6) en
el que se establecieron las caracteristicas necesarias de los profesionales
a fin de realizar una adecuada validacion de los instrumentos. Los expertos
seleccionados, brindaron sus apreciaciones respecto al grado en que el
instrumento en verdad mide las variables comportamiento de equipos de
trabajo y gestion del conocimiento, asimismo, aportaron sus observaciones
y sugerencias de mejora en cuanto a la semantica de las afirmaciones y la
cantidad de items. Una vez procesados los aportes de los expertos, se
ajusto el instrumento quedando valido para su uso en la investigacion.
TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
2.4.1. TABULACION DE DATOS

Para tabular los datos, se utilizo el aplicativo Microsoft Excel en el que
se elaboraron tablas de datos que recogieron las puntuaciones de 1 a 5
correspondientes a la escala del instrumento de medicién en base a las
cuales se obtuvieron los resultados de caracter descriptivo como las
caracteristicas demogréficas, situacion de las variables de estudio y sus

dimensiones correspondientes.

2.4.2. DETERMINACION DE LA SITUACION DE LAS VARIABLES

Para determinar la situacion actual en el que se encuentran las
variables, posterior a la tabulacion de los datos, se definié el sistema de
evaluacion segun menciona Hernandez et al. (2014), con base en
sumatorias. Para obtener la situacion de cada variable, se realiza la
sumatoria de los valores alcanzados respecto a cada item del instrumento
de donde se obtiene una puntuacion final, ésta se corresponde con la
escala establecida.

La medicion del comportamiento organizacional en la perspectiva
intermedia, categoriza el comportamiento de trabajo en “Grupo” o “Equipo”
(Chiavenato, 2009). Para evaluar la situacion de la variable, se definié una
escala compuesta por 5 puntos de codificacion ascendente que va desde
“‘Grupo” a “Equipo”. Si la puntuacion va de 1 a 3, entonces la evaluacion

aun se encuentra en el estadio de “Grupo” y si la puntuacion va de 4 a 5,
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entonces se encuentra en presencia de un “Equipo” (Franklin Fincowsky &
Krieger, 2012). Este procedimiento se replico para la obtencion la situacion
de las dimensiones correspondientes. Asimismo, para la evaluacion de la
situacion de la gestién del conocimiento se definié una escala de 5 puntos
con valores que van desde 1: “Malo”, 2: “Deficiente”, 3: “Aceptable” y 4:
“Bueno”, aplicando este procedimiento para la obtencion la situacion de las
dimensiones correspondientes.

Por otro lado, como informacion relevante para el estudio y con fines
de tener una vision mas completa de la situacion actual y complementar la
relevancia de los resultados descriptivos de la variable comportamiento de
equipos de trabajo, se afadio a este resultado la evaluacion de la variable
en un nivel de detalle 2, es decir respecto a cada oficina participante, a las
que se denominé como oficina 1, oficina 2, oficina 3 y oficina 4, de esta
manera conocer la categorizacién como “Grupo” o “Equipo” de cada una
mediante dos aspectos, el primero, con base en la opinion de los
trabajadores respecto a si en su ambiente de trabajo se comportan como
un grupo o un equipo y el segundo, con base en la evaluacion de los datos
recolectados, para, finalmente, obtener un ultimo resultado, el cual esta
referido a conocer si existe diferencia significativa entre las categorias del
comportamiento como “Grupo” o “Equipo” en relaciéon con la gestion del
conocimiento, para lo cual se aplico la prueba U de Mann-Whitney, como

se detalla en el Anexo 7.

2.4.3. ANALISIS ESTADISTICO

Para poder contrastar la hip6tesis de la investigacion, se definié
realizar un examen no paramétrico por medio del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, teniendo en cuenta que el nivel de medicion de los datos
es ordinal (Hernandez et al., 2014; Véliz Capuiay, 2011; Andrew et al.,
2011; Martin Martin, Cabero Moran, & De Paz Santana, 2008; Ato Garcia,
Lopez Pina, Velandrino Nicolas, & Sanchez Meca, 1990; Alea, Guillén,
Mufioz, Torrelles, & Viladomiu, 2000; S4ez Lopez, 2017).

Interpretar el coeficiente Rho de Spearman es igual al coeficiente de
correlacion de Pearson, teniendo valores que van de -1.00 a +1.00, el signo

también indica la direccion de la correlacion (positiva o0 negativa), donde los
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valores cercanos a +1.00 muestran una correlacion positiva fuerte, es decir,
teniendo las variables X e Y, la conclusion seria “a mayor X, mayor Y” o0 “a
menor X, menor Y”, luego, si tenemos valores préximos a -1.00, esto indica
una correlacion negativa fuerte y la conclusion seria “a mayor X, menor Y”
o “a menor X, mayor Y” (Hernandez et al., 2014; Véliz Capufiay, 2011,
Andrew et al., 2011; Alea et al., 2000; Saez Lopez, 2017).

Para determinar el nivel de la correlacion, se tiene la escala

-1.00 = Correlacién negativa perfecta.
-0.90 = Correlacién negativa fuerte.

-0.75 = Correlacion negativa considerable.
-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacién positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva deébil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Una vez obtenidos los resultados descriptivos, se utilizd la
herramienta informética de procesamiento estadistico SPSS version 25
para realizar el analisis estadistico, luego, se procedio al ingreso de los
datos y se establecieron los criterios especificos propios del estadistico
elegido para la comprobacion de hipétesis, la prueba no paramétrica Rho
de Spearman. Se empled la prueba establecida para la comprobacion de
la hipbtesis general y poder determinar la existencia de correlacion entre el
comportamiento de equipos de trabajo y la gestion del conocimiento,
asimismo, este procedimiento fue realizado para la comprobaciéon de las
hipétesis especificas. Finalmente, se obtuvieron los resultados que

permitieron alcanzar el objetivo de la investigacion.
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El resumen de las principales técnicas utilizadas en la investigacion

se detalla en la Tabla 7.

Tabla 7

Técnicas aplicadas en la investigacion

Proposito Técnica

o _ Prueba de consistencia interna
Para confiabilidad de los instrumentos -
Coeficiente Alfa de Cronbach.

Para validez del instrumento Validez de expertos.

i . Prueba de Correlacién Rho de
Para prueba de hipétesis
Spearman.

Autoria propia.

PROCEDIMIENTOS
2.5.1. APLICACION DEL INSTRUMENTO

La aplicacion del instrumento, se ejecutdé de manera ordenada en las
4 oficinas que formaron parte del estudio, asimismo, no se determind una
calendarizacién de tiempos estricta, ya que la recoleccién de los datos
estuvo definida por la disponibilidad del trabajador. Para comenzar con la
aplicacion del instrumento, fue necesaria la elaboracion de documentos en
los que se acredite la autenticidad de la investigacion, asi como la
correspondiente solicitud de colaboracién y acceso a la informacion
necesaria, estos documentos fueron expedidos por la Direccion de la
Escuela de Posgrado UNAS y entregados presencialmente, previo al inicio
de la recoleccion de los datos, al director (a) correspondiente de cada
oficina. Luego se realizé el trabajo de campo durante el cual los
trabajadores de las oficinas, incluidos los directores (as) participaron de
manera voluntaria respondiendo el cuestionario de medicién. La aplicacion
del instrumento se llevé a cabo entre los meses de agosto a octubre del
afno 2018.

2.5.2. IMPLICACIONES ETICAS
En toda investigacion existen implicancias éticas que deben

considerarse al momento de ejecutar la recoleccion, analisis e
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interpretacion de los datos, para lo cual se tuvo las siguientes

consideraciones:

- Se presentd a los directores de cada oficina dos documentos: la
resolucién que acredita la ejecucion de esta investigacion y una carta de
parte de la direccion de la Escuela de Posgrado UNAS, en la que se
presenta a la investigadora y se solicita la colaboracién voluntaria con el
estudio en todo cuanto se necesite.

- Se inform6é a los trabajadores que el cuestionario recopila sus
percepciones respecto a cada afirmacion, asimismo que la informacion
recolectada sera empleada con fines académicos y que su participacion
es confidencial y anonima.

Realizada la recoleccion de datos, se codificaron las respuestas y se

organizaron en una matriz sobre la cual se realiz6 el andlisis descriptivo y

la aplicacion de las pruebas estadisticas correspondientes.

2.5.3. LIMITANTES DEL ESTUDIO

Entre las limitantes que se tuvo para el estudio, se menciona a las
relacionadas con la aplicaciéon del instrumento de medicién ya que la
definicion final de la cantidad de trabajadores participantes en la
recoleccion de los datos, se realizé culminado el tiempo para el trabajo de
campo, ya que la cantidad original era de 52 y tuvo que ser redefinida a 30
por razones de ausencia por motivos de salud, otros con excusas
frecuentes de falta de tiempo y otros por negativa total para responder el

cuestionario.

2.5.4. ELABORACION DEL INFORME FINAL

Se realiz6 la redaccion del informe final de tesis siguiendo las Normas
de aplicacion del protocolo APA asi como el Reglamento de Tesis de
Posgrado de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Agraria
de la Selva, aprobado mediante Resolucién N° 198-2015-CU-R-UNAS.



CAPITULO Il
REVISION DE LITERATURA
3.1. BASE TEORICA DE LA VARIABLE COMPORTAMIENTO DE EQUIPOS
DE TRABAJO
3.1.1. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional (DO) surge a finales de los afios
cincuenta y principios de los sesenta (French & Bell, 1995) como un
proceso dindmico, continuo, adoptado para lograr cambios planeados en la
organizaciéon (Audirac Camarena, de Ledén Estavillo, Dominguez Gonzalez,
Lépez Garcia, & Puerta Negrete, 1994), en base a diagnoésticos realistas
de situacion (De Faria Mello, 2004). Este cambio se centra en valores,
actitudes, relaciones y clima organizacional (Audirac et al., 1994), utiliza
estrategias, métodos e instrumentos direccionados a optimizar la
interaccion entre personas y grupos (De Faria Mello, 2004). Generar una
mayor calidad de vida laboral, productividad, aumentar la eficacia (Alles,
2007) y salud de la organizacion (De Faria Mello, 2004) asi como la
necesaria capacidad de adaptacion a un mundo cada dia mas competitivo
(Alles, 2007) asegurando su supervivencia y el desarrollo mutuo del
binomio empresa-trabajadores, forman parte de sus objetivos principales
(De Faria Mello, 2004).

Lograr esto requiere una vision global de la organizacion, enfoque de
sistemas abiertos, compatibilizar con las condiciones del entorno, un
contrato responsable y consciente de los directivos, desarrollar el potencial
de las personas, grupos, subsistemas y sus relaciones, una
institucionalizacion del proceso y auto sustentacion de los cambios (De
Faria Mello, 2004).

El DO no es algo nuevo y aunque se basa en descubrimientos de las
ciencias humanas y administrativas, se trata de un arte diferente, asi la
grande y nueva contribucion del DO est4 en el tratamiento sistémico,
integrado y flexible de lo que ya existia en aquellas ciencias pero que

estaba disperso, fragmentado o estancado (De Faria Mello, 2004). La
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novedad traida por la nueva préactica del DO consiste en ir mas alla de los
clasicos objetivos de mayor eficiencia y productividad en la empresa, mas
alld de la maximizacion de las ganancias u optimizacion de los servicios,
mas alla de la busqueda de la eficacia: asegurar también la salud
organizacional. EI DO es al mismo tiempo un nuevo arte de perfeccionar la
organizacion, integrando las necesidades de la empresa y de las personas;
es una nueva filosofia de la administracién cuyo estilo sea renovador y
revitalizador; es una nueva tecnologia, un conjunto practico de técnicas e
instrumentos para cambios planeados en que los aspectos psicoldgicos y
de comportamiento deben tener la debida atencion (De Faria Mello, 2004).

El DO no debe ser confundido con ciertos prop0sitos contrarios a su
naturaleza, sin embargo en muchas ocasiones se lo ha tomado
errébneamente, asi, el DO no es un curso de capacitacion, una solucion de
emergencia para momentos de crisis, una intervencion aislada y por ende
desligada de los procesos gerenciales, una iniciativa sin continuidad, un
esfuerzo de especialistas y demas personas bien intencionadas pero sin el
compromiso de los ejecutivos responsables, una serie de reuniones de
diagnéstico sin generar soluciones y acciones, maniobra para obtener o
preservar poder, prestigio o ventajas a costa de otras personas, un proceso
para manipular, perjudicar o castigar a los trabajadores (De Faria Mello,
2004).

ElI DO es finalmente un proceso sistematico planificado (French & Bell,
1995; Franklin Fincowsky & Krieger, 2012) en el que se incorporan los
principios y précticas de las ciencias del comportamiento organizacional
(CO) (French & Bell, 1995) para implementar modificaciones culturales y
estructurales en la organizacion (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012) con
el fin de incrementar la efectividad individual y organizacional (French &
Bell, 1995), significa optimizar constantemente su funcionamiento en la
totalidad de los niveles (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012).

Finalmente, DO se enfoca en las organizaciones, en lograr que
funcionen mejor mediante un cambio total del sistema (French & Bell,
1995).
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3.1.2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (CO)

Es una disciplina académica que surgido a partir de un conjunto
interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento
humano en las organizaciones (Chiavenato, 2009) y forma parte de la
estructura integrada de teorias y practicas del DO (French & Bell, 1995);
asi, el CO es un campo de estudio que investiga el comportamiento,
actitudes y desempefio de las personas y los grupos en el entorno
organizacional (Ilvancevich et al., 2006; Chiavenato, 2009; Hellriegel &
Slocum, 2009; Robbins & Judge, 2013) asi como de los procesos y
practicas que influyen en la efectividad de los individuos, los grupos y las
organizaciones (Hellriegel & Slocum, 2009). ElI CO retrata la continua
interaccién e influencia reciproca entre las personas y la organizacion
(Chiavenato, 2009) con el propdésito de aplicar dicho conocimiento para
mejorar la efectividad de las organizaciones (Robbins & Judge, 2013). Ello
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de diversas
disciplinas (lvancevich et al., 2006).

El CO es un campo que se basa principalmente en las aportaciones
de la psicologia, disciplina que trata sobre el comportamiento de los
individuos (Chiavenato, 2009; Franklin Fincowsky & Krieger, 2012; Robbins
& Judge, 2013; Ivancevich et al., 2006) y sus ramas de mayor aplicacion
como la psicologia social, que estudia los conceptos relativos al
comportamiento de los grupos, las interacciones entre individuo y sociedad
para comprender las propiedades sociales del comportamiento
(Chiavenato, 2009; Franklin Fincowsky & Krieger, 2012) y la psicologia
clinica, que investiga los elementos que perjudican la salud mental o que
causen molestia a los individuos para tratarlos y prevenirlos (Franklin
Fincowsky & Krieger, 2012). EI CO también se basa en las aportaciones de
la sociologia, antropologia (Chiavenato, 2009; Franklin Fincowsky &
Krieger, 2012; Robbins & Judge, 2013; Ivancevich et al., 2006), sociologia
organizacional (Chiavenato, 2009), y otras disciplinas.

El CO es un campo interdisciplinario (Franklin Fincowsky & Krieger,
2012) que permite aprender sobre individuos, grupos, estructuras,

procesos (lvancevich et al., 2006) y examinar las relaciones que se dan
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entre ellos ademas de conocer el desempefio de la organizacibn como un
sistema integrado (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012).

El CO es una disciplina académica enormemente sensible a algunas
particularidades de la organizacion y su medio, obedece mayormente a las
personas gue participan en la organizacién. El CO es esencial para conocer
bien a la organizacién cuyo valor intrinseco reside principalmente en sus
activos intangibles (que no se ven) ya que estos constituyen su verdadera
riqueza y proporcionan la base de su éxito. Los activos intangibles
dependen del capital humano, es decir, del conjunto de talentos que actiian
en el contexto organizacional; la eficacia de las organizaciones obedece
directamente a la eficacia de las personas que las conforman, es ahi donde
surge el CO, ya que establece los fundamentos y particularidades
generales de su funcionamiento (Chiavenato, 2009).

Como disciplina académica sobre lo que hacen los individuos en las
organizaciones y de como su conducta repercute en su dinamica, el CO
(Franklin Fincowsky & Krieger, 2012):

- Es multidisciplinario.

- Constituye un método para incentivar la transmision de ideas,
informacion y emociones en forma clara y abierta.

- Compone un mecanismo de retroalimentacion para mejorar las
condiciones de trabajo.

- Es un medio para aplicar tecnologias y métodos que apoyen una toma
de decisiones efectiva.

- Es una forma de evaluar el desempefio en los distintos niveles
organizacionales y promover acciones correctivas.

ElI CO opera en 3 planos (Ivancevich et al., 2006) o niveles jerarquicos
(Chiavenato, 2009), el nivel individual (Chiavenato, 2009; Franklin
Fincowsky & Krieger, 2012; Robbins & Judge, 2013; Ivancevich et al.,
2006), el nivel grupal (Chiavenato, 2009; Robbins & Judge, 2013;
Ivancevich et al., 2006) o de grupos y equipos (Franklin Fincowsky &
Krieger, 2012) y el nivel organizacional (Chiavenato, 2009; Robbins &
Judge, 2013) o sistema de la organizacion (Franklin Fincowsky & Krieger,
2012; Robbins & Judge, 2013), de manera que al estudiar el CO, se debe
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identificar claramente el nivel de analisis que se emplea: el comportamiento
a nivel individual, grupal y/u organizacional (lvancevich et al., 2006).

A continuacion, se describen los niveles segun Chiavenato (2009):

a) Macroperspectiva del CO. Llamado también comportamiento
macroorganizacional, esta referido al estudio de la conducta del sistema

organizacional como un todo (Nivel de la organizacion).

b) Perspectiva intermedia del CO. Llamado también comportamiento
mesoorganizacional, se enfoca en el comportamiento de los grupos y
equipos de la organizacion y actia como enlace entre las demas

perspectivas (Nivel de grupo).

c) Microperspectiva del CO. Llamado también comportamiento
microorganizacional, analiza el comportamiento del individuo (Nivel de
individuo).

El CO estudia lo que los individuos hacen en la organizacién y cémo
su conducta influye en la eficacia de esta (Robbins & Judge, 2013) para lo
cual se fundamenta en el procedimiento sistematico de investigacion
caracteristico del método cientifico, asi, el trio de niveles operan como
variables independientes del CO (Chiavenato, 2009). El estudio del CO es
importante para lo cual se definen dos enfoques:

- El enfoque sistemético, cuyo fundamento se afirma en que la conducta
no es algo circunstancial, al contrario, es dable comprobar ciertas
consistencias en las que se asienta el comportamiento de las personas
lo cual permite que sea predecible. El estudio sistematico del
comportamiento significa un medio para elaborar prondésticos razonables
exactos mediante la busqueda de relaciones, causas y efectos basando
las conclusiones en evidencia cientifica (Robbins & Judge, 2013).

- La administracion basada en evidencias (ABE), complementa al estudio
sisteméatico al cimentar las decisiones gerenciales y practicas
organizacionales en la mejor certeza cientifica aprovechable, tomando
de manera mas cientifica las dificultades de administracion. El gerente
plantearia un problema administrativo, para luego indagar y obtener la

mejor evidencia posible, valorar criticamente la informacion encontrada
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y aplicar la informacion relevante a la pregunta o el caso en estudio,
lamentablemente, la generalidad de las disposiciones gerenciales se
efectlan “sobre la marcha” con base en escasos estudios disponibles
(Robbins & Judge, 2013; Rousseau & McCarthy, 2007).

La decisién que se toma basandose soélo en la intuicién o corazonada
es similar a decidir, con solo la mitad de los datos, sobre una inversion. Los
efectos de tomar a la intuicibn como base se agravan, ya que nos
inclinamos a sobrestimar la precision de lo que creemos que sabemos, esto
se evidencia en diversos estudios organizacionales donde se revela, por
ejemplo, que un 86% de ejecutivos asumia que su organizacion atendia
bien a sus trabajadores mientras que unicamente el 55% de ellos lo
consideraba asi. Muchos gerentes sostienen ciertas opiniones respecto al
estado de su organizacién, las mismas que fueron refutadas
contundentemente por la realidad de la evidencia empirica (Robbins &
Judge, 2013).

El CO se refiere a todo lo relacionado con las personas en el ambito
de las organizaciones, actuando solas o en grupo, de modo que, una de las
razones mas importantes de por qué estudiar el CO es que ciertas
problematicas son comunes entre las organizaciones, por lo tanto, su
estudio y comprensién ayuda a conocer cual es la mejor forma de
abordarlas. Este estudio comprende no sélo un catalogo de situaciones y
problemas sino también comprende un material de ayuda concreta a los
directivos (Alles, 2007).

3.1.3. MODELOS DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Durante el paso de los afios, han aparecido diversos estilos de CO,
entre ellos los cuatro modelos propuesto por Keith Davis en 1967, el mismo
gue es citado en su obra conjunta con John Newstron: Comportamiento
humano en el trabajo (1999). Estos modelos describen en orden un
resumen de la evolucion de la practica de la administracién en el ultimo
siglo (Davis & Newstrom, 1999).

Asi como las organizaciones difieren entre si, las practicas dentro una
organizacion también pueden variar, sea de un departamento a otro o de

una sucursal a otra, por lo que ningin modelo de CO basta para representar
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la totalidad lo que ocurre en una organizacion, pero la identificacién de un
modelo en particular, puede contribuir a distinguir los diversos modos de
vida de las organizaciones. La eleccion de un determinado modelo debe
tener en cuenta la filosofia, visibn, mision, valores y metas de la
organizacién, asimismo, ante un entorno cambiante, el modelo
seleccionado no debe ser estatico ni inamovible, sino que se le debe

adaptar con el paso de tiempo (Davis & Newstrom, 1999).

1. Modelo Autocrético. Obedece al poder; este lo poseen quienes ocupan
posiciones de mando para ordenar a los trabajadores qué hacer y aquel
gue no cumpla sera sancionado. Basicamente la orientacion dominante
es la autoridad, la direccion cree saber qué es lo mejor y que los
trabajadores estan en la obligacién de cumplir sus 6rdenes, el salario de
los mismos es bajo y su desempefio es igualmente bajo o minimo.
Luego, la fuerza combinada de nuevos conocimientos sobre las
necesidades de los trabajadores y los cambios en los valores sociales
dio lugar al reconocimiento de que existian mejores formas de
administrar los sistemas organizacionales (Davis & Newstrom, 1999).

2. Modelo de custodia. Ante el estudio formal de los trabajadores
realizado por los administradores obtuvieron que, en una administracion
autocrdtica, si bien no se insubordinaban a sus jefes, sostenian una
pésima opinién de ellos y esta opinion se manifestaba en situaciones de
crisis. Los jefes les causaban inseguridad, frustracion, agresiones y al
ser imposible dar libre curso a estos sentimientos, los transferian a su
hogar y los descargaban con su familia y vecinos de tal manera que la
comunidad padecia las consecuencias de esta relacion. Resultd
necesario hacer que los trabajadores tengan notables complacencias,
asi como un nivel de seguridad superior, asi aumentarian el deleite por
su trabajo y en general su vida laboral aumentaria de calidad. EI modelo
de custodia depende de los recursos econdmicos para poder pagar
salarios y prestaciones (Davis & Newstrom, 1999).

3. Modelo de apoyo. Depende del liderazgo en lugar del poder y el dinero.
Por medio del liderazgo la direccion ofrece un ambiente que ayuda a
crecer a los trabajadores, asi como a brindar a la organizacion aquello

gue son capaces de hacer, la orientacién de la direccién apunta no al
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simple apoyo de las prestaciones a los trabajadores sino al apoyo de su
desempeiio laboral. Como resultado, el trabajador posee un sentimiento
de involucramiento y colaboracion en las labores de la organizacion,
abandonan la vision de “ellos” para adoptar la de “nosotros”. El
comportamiento de apoyo no precisa de recursos econémicos, mas bien
forma parte del estilo de vida del trabajo de los administradores, de su
forma de tratar a los demas ya que su funcién es la de ayudar a los
trabajadores a cumplir con su trabajo y resolver sus problemas (Davis &
Newstrom, 1999).

4. Modelo colegial. Es una util prolongaciéon del modelo de apoyo, el
término colegial refiere a un grupo de personas con un propdésito comun.
Este modelo encarna el concepto de equipo, depende de la generacion
de una sensacidén de compafierismo en los trabajadores por parte de la
direccidn, teniendo como resultado que éstos se sienten Utiles y
necesarios, asimismo les resulta facil aceptar y respetar el papel de los
administradores y en vez de ser vistos como jefes, se les considera como
colaboradores. La orientacion administrativa se dirige al trabajo en
equipo teniendo como respuesta la responsabilidad y la disciplina por
parte de los trabajadores quienes ofrecen una labor de calidad y no por
exigencia de la direccién, al contrario, puesto que intimamente se
consideran obligados a brindar alta calidad (Davis & Newstrom, 1999).

Los modelos colegial y de apoyo, son mas compatibles con las
necesidades reales de los trabajadores (Davis & Newstrom, 1999), pero se
debe tener en cuenta que adoptar un modelo no significa descartar
totalmente a los demds, cada organizacion es Unica y por lo tanto tiene una
forma particular de conduccién (Alles, 2007), los directores han evaluar el
modelo usado y establecer su idoneidad asi como conservarse flexibles en
el uso de nuevos y diferentes (Davis & Newstrom, 1999). Hacer una

‘revolucion” buscando implementar modelos para los cuales la

organizacién no esta preparada, seria una muy mala decision, por el

contrario, ayudando a mejorar a partir de un cambio de cultura seria un

mejor proposito (Alles, 2007).
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Tabla 8
Adaptacion de los cuatro modelos de CO de Keith Davis
Autocratico  De custodia De apoyo Colegial
Base del modelo Poder Recursos Liderazgo Asociacion
econdémicos
Orientacién Autoridad Dinero Apoyo Trabajo en
administrativa equipo
Orientacion de Obediencia Seguridad y Desempefio Conducta
los trabajadores prestaciones laboral responsable
Resultado Dependencia Dependencia Participacion Autodisciplina
psicoldgico en del jefe de la
los trabajadores organizacion
Necesidades de  Subsistencia Seguridad Categoria 'y Autorrealizacion
los trabajadores reconocimiento
satisfecha
Resultado de Minimo Cooperacion  Animacién de  Entusiasmo
desempefio pasiva impulsos moderado

Fuente. Adaptacion de Davis y Newstron (1990).

La teoria de la motivacion, conocida también como la jerarquia de las
necesidades manifestada por Abraham Maslow, integra una jerarquia de
cinco necesidades agrupadas en necesidades de orden inferior:
fisiologicas, que incluyen necesidades corporales como el hambre, sed,
sexo, refugio, entre otras; de seguridad, que abracan el cuidado y
proteccion contra dafios emocionales y fisicos; y necesidades de orden
superior: sociales, que incluyen el afecto, sentido de pertenencia,
aceptacion y amistad; estima, con factores internos como el respeto a si
mismo, autonomia y el logro y factores externos como el estatus,
reconocimiento y atencién; autorrealizacidon, impulso para convertirse en
aguello que es capaz de ser, incluye el crecimiento y desarrollo del propio
potencial. Cuando una necesidad esta bastante satisfecha, la siguiente en
la jerarquia se vuelve dominante (Robbins & Judge, 2013). Los cuatro
modelos de CO descritos, estan estrechamente conectados con las
necesidades humanas, el perfeccionamiento de nuevos modelos surgio del

apremio por solventar diferentes necesidades cuya significacion domina un
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determinado momento (Davis & Newstrom, 1999) como se observa en la
Tabla 9.

Tabla 9
Matriz de coherencia entre los cuatro modelos de CO de Davis y la jerarquia

de necesidades de Maslow

Autocratico De custodia De apoyo Colegial
Jerarquia de De orden De orden De orden De orden
necesidades inferior inferior superior superior
de Maslow Fisiolégicas De seguridad Socialesy  Autorrealizacién
(subsistencia) estima

Fuente. Elaboracién propia en base a Davis y Newstron (1990)

3.1.4. GRUPOS

Un grupo se define como dos o mas individuos que interactian para
lograr objetivos especificos (lvancevich et al., 2006; Robbins & Judge,
2013), lo cual significa que debe existir dos 0 mas individuos para que exista
un grupo, asimismo estos deben interactuar de alguna manera y contar con
una meta o proposito en comuan (lvancevich et al., 2006).

Estudiar los grupos es significativo para el CO porque (Chiavenato,
2009):

- Las organizaciones se basan en grupos.

- Pueden coadyuvar o impedir que los objetivos organizacionales sean
alcanzados.

- Puede que los grupos persigan objetivos discordantes y tengan
problemas entre si o con la organizacion.

Anadido a ello, el comportamiento del grupo ejerce una gran
preponderancia en el comportamiento interpersonal como individual
(lvancevich et al., 2006) afectando significativamente su conducta y
desempeiio (Robbins & Judge, 2013), esta influencia varia en cada
persona, en algunas puede influir mucho, en otras muy poco o incluso nada
(Chiavenato, 2009).

Un grupo se compone por dos 0 mas personas con lazos de

interdependencia y que interactian para lograr objetivos establecidos. Las
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personas no se comportan igual estando solas que cuando trabajan en
grupo, de ahi la precision de conocer el comportamiento del grupo para
concebir mejor el CO (Chiavenato, 2009).

Dentro de una organizacion las personas conforman grupos de
trabajo, estos pueden ser formales, creados por la organizacién mediante
la asignacion de tareas especificas (Chiavenato, 2009) o definidos por la
estructura de la organizacién (Robbins & Judge, 2013) e integrados por
personas que trabajan en un area especifica (Alles, 2007) cuyas metas
rigen y conducen el comportamiento que deben mostrar los integrantes
(Robbins & Judge, 2013), e informales, que son formaciones espontaneas
(Chiavenato, 2009) o naturales del entorno laboral (Robbins & Judge, 2013)
y surgen como resultado de las relaciones entre las personas (Chiavenato,
2009) en las que se forman vinculos gracias a algun interés comun (Alles,
2007) o surgen ante la necesidad de mantener contacto social (Robbins &
Judge, 2013); asimismo los grupos formales se pueden clasificar en grupos
formales temporales, que se constituyen con un objetivo especifico y se
disuelven cuando este fue cumplido, y los grupos formales permanentes,
gue se constituyen por un conjunto de trabajo como una seccion o area de
una empresa, los integrantes pueden variar al retirarse o ingresar al grupo
pero las estructura general permanece estable (Alles, 2007). De cualquier
manera, las interacciones entre individuos, aun siendo informales, afectan

significativamente su conducta y desempefio (Robbins & Judge, 2013).

3.1.5. POR QUE LAS PERSONAS FORMAN GRUPOS

Una de las razones mas fuertes del por qué las personas se unen a
los grupos es porgue creen que su pertenencia a alguno, satisfara una o
mas necesidades importantes como las necesidades sociales, mediante la
interaccion con los demas integrantes del grupo, necesidades de
seguridad, ya que pertenecer a un grupo, significa que el individuo ya no se
siente solo al enfrentar las exigencias organizacionales volviéndolos mas
seguros (lvancevich et al., 2006). Los individuos acostumbran agruparse
buscando confianza, certidumbre, seguridad, el grupo les brinda un
significado de pertenencia, mejora su autoestima y les da un poder

colectivo que no alcanzarian de manera individual (Franklin Fincowsky &
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Krieger, 2012). Segun Maslow, las personas tienen necesidades que deben
ser satisfechas y pertenecer a un grupo satisface, en cierta forma, esta

necesidad social de las personas (Alles, 2007).

3.1.6. EQUIPOS

Es una forma especial de grupo, un grupo maduro cuyos miembros
tienen cierto grado de interdependencia, motivacion (lvancevich et al.,
2006) y habilidades complementarias (Katzenbach & Smith, 1996), tienen
metas claras (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012) y comunes (lvancevich
et al.,, 2006) asi como actuaciones particulares a partir de pautas de
productividad y eficiencia para la consecucion de los objetivos (Franklin
Fincowsky & Krieger, 2012), estdn comprometidos con un fin en comun,
con objetivos de rendimiento y una orientacion en su actuacion, donde
pactan trabajar reciprocamente para lograr este fin, asimismo se
consideran colectivamente responsables de los efectos del equipo
(Katzenbach & Smith, 1996).

Los equipos y el trabajo en equipo conforman las bases del DO. Los
equipos se asemejan a moédulos de construccidn de las organizaciones
cuyo cometido es decisivo en el éxito de la misma; cuando trabajan bien, la
organizacion total y los individuos trabajan bien (French & Bell, 1995). Los
equipos deberian ser “la unidad basica de rendimiento” de la mayor parte
de las organizaciones independientemente de su tamafio (Katzenbach &
Smith, 1996).

Los equipos actian como elementos de aprendizaje y constituyen la
pequefisima célula productiva de la organizacién, de modo que esta sujeta
a ellos para poder ser competitiva y eficaz (Franklin Fincowsky & Krieger,
2012).

En toda situacion donde se necesite la combinacién de experiencias,
juicio y habilidades multiples, un equipo logra resultados mejores en
comparacion con un grupo de personas realizando sus papeles de trabajo.
El rendimiento de los equipos es mayor al de los grupos debido a que estos
altimos no tienen claros sus objetivos de rendimiento (Katzenbach & Smith,
1996, pag. 9), asi, los equipos efectivos originan resultados que superan

por mucho el trabajo de los individuos relacionados (French & Bell, 1995).
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El centro de todo equipo es un compromiso compartido por los
miembros de alcanzar un desempefio conjunto, de modo que no es posible
lograr las metas definidas sin la cooperaciéon y comunicacion entre ellos
(Hellriegel & Slocum, 2009).

3.1.7. GRUPO Y EQUIPO DE TRABAJO

Los términos grupo y equipo de trabajo se han utilizado de forma
equivocada (Chiavenato, 2009) casi indistintamente (SECPAL, 2008), esto
puede deberse a las similitudes que poseen, lo cual genera cierta confusion
al momento de disefiar y/o aplicar estrategias relacionadas a estos.

Ambos comparten muchas caracteristicas: se forman cuando
interactian dos o mas individuos, ofrecen estructura para el trabajo y la
interaccion de sus miembros, asimismo comparten una o mas metas. Los
grupos crean y comparten normas de comportamiento y desempefio
mientras que los equipos comparten una cultura, una serie de procesos,
rituales y una filosofia al trabajar en conjunto (lvancevich et al., 2006).

Los grupos y en especial los equipos de trabajo, son alternativas
efectivas para recobrar y aprovechar la capacidad de los trabajadores en
beneficio de la organizacion, alineando los objetivos personales y de equipo
con los organizacionales (Katzenbach & Smith, 1996). Los grupos y
equipos influyen profundamente en la estructura organizacional, disefio de
trabajo, recompensa del desempefio y sistemas de retroalimentacion,
estrategias de desarrollo organizacional, métodos de toma de decisiones,

entre otros (Ilvancevich et al., 2006).

3.1.8. DIFERENCIAS ENTRE GRUPO Y EQUIPO DE TRABAJO
a) RESPONSABILIDAD
Los grupos de trabajo son eficaces y frecuentes en

organizaciones donde cuenta al maximo la responsabilidad individual, el
énfasis se encuentra siempre en las metas de rendimiento individual, asi,
los miembros de los grupos de trabajo no asumen las responsabilidades
de otros resultados que no sean los suyos, a diferencia de los equipos,
en los que se requiere responsabilidades individual y mutua (Katzenbach
& Smith, 1996).
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b) RESULTADOS
Existen diferencias entre ambos conceptos, en especial, en cuanto

a resultados, asi, el desempefio de un grupo de trabajo depende de lo

gue haga cada uno de sus miembros, por otro lado, el desempefio de un

equipo de trabajo incluye los resultados a nivel individual pero también
el producto del trabajo colectivo, es decir, aquello que dos o mas
miembros producen juntos (Chiavenato, 2009, pag. 284). Kenneth Cloke

y Joan Goldsmith (2002) citados por Chiavenato (2009), afirman que, a

diferencia de los grupos, los equipos:

- Involucran relaciones, es decir, conexiones humanas donde el todo
emerge como algo mayor que la suma de sus partes.

- Se fundamentan en conexiones afectuosas, emocionales y lazos
propios entre los integrantes lo cual implica variedad, union, apertura,
aceptacion, honestidad, empatia, criticas, acuerdos y confianza.

- No necesitan presionar a sus miembros, las directrices fluyen
automaticamente gracias a la identificacion e integracion de la vision,
objetivos y estrategias, no apelan al miedo, sometimiento o sujecion,
al contrario, se fundamentan en la realimentacion critica,
interdependencia, compafierismo en si mismos y no aprecian la
obediencia al lider, sino a la variedad, negociacion y didlogo para
lograr la unanimidad y poder determinar una ruta comun.

- Se distinguen por su evidente cohesion, espiritu colectivo centrado en
los trabajos, asi como el aprecio que manifiestan los integrantes en
sus vinculos.

c) META EN COMUN
“Un grupo son dos o mas individuos que interacttan para lograr una
meta en comun, mientras que los equipos son grupos maduros cuyos
miembros tienen cierto grado de interdependencia y motivacion que les
permite alcanzar metas comunes (...) los equipos se inician como

grupos, pero no todos los grupos maduran para ser interdependientes o

equipos” (lvancevich et al., 2006, p.321).

Los grupos de trabajo, en cuanto a su propio rendimiento, confian
en las adiciones de sus mejores particularidades, persiguiendo los

resultados de una labor y esfuerzo colectivo, a diferencia de los equipos
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de trabajo (Katzenbach & Smith, 1996, p.81). El total compromiso con
las metas comunes y la responsabilidad social con el equipo hace que
este se distinga de un grupo (lvancevich et al., 2006), asi: “los equipos
Nno se convierten en tales porque se denominen equipos 0 porque sus
miembros asistan a seminarios sobre teambuilding” (Katzenbach &
Smith, 1996, p.XXIl). Es a través de una accion disciplinada que los
grupos se vuelven equipos, definiendo un propdsito en comun, método
de trabajo, objetivos de rendimiento, asimismo comparten la

responsabilidad en cuanto a los resultados (Katzenbach & Smith, 1996).

d) INTERACCION

Los grupos de trabajo, generalmente se conforman en torno a un
jefe o supervisor donde su relacién con los trabajadores sigue siendo de
uno a uno. Cuando los integrantes comienzan a tener interaccion entre
si, conservando con el jefe el uno a uno pero ademas variando la relacion
entre ellos pasando de la natural y habitual camaraderia a la formacion
de un verdadero vinculo de miembros de un equipo poseyendo iguales
objetivos e intereses, en esa situacion, es cuando un grupo de trabajo

empieza a convertirse en un equipo de trabajo (Alles, 2007).

Esquema tradicionalidelun’ grupoldetirabajo Esquema tradicional de un grupo de trabajo

que comienza a funcionar como equipo

Figura 2. Transicion del esquema de grupo a equipo de trabajo (Alles,
2007).

Entre las tareas mas notables que comparten los grupos y equipos,

es que brindan un ambiente afectuoso a sus integrantes, de modo que,
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representan un componente principal en la integracion de las personas
a la organizacion asi como en la transmision e interiorizacion de la

cultura (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012).

e) SINERGIA

No es lo mismo un grupo que un equipo. Los grupos de trabajo no
necesitan implicarse en la labor combinada mediante el esfuerzo
vinculado, su capacidad se traduce solamente a la adicion de la
aportacion individual de cada miembro, por otro lado, un equipo de
trabajo genera sinergia gracias al esfuerzo coordinado, los esfuerzos de
sus individuos generan un nivel de rendimiento superior a la suma de las
aportaciones individuales. Llamar equipo a un grupo no mejora en forma
automatica su desempefio (Robbins & Judge, 2013). La generalidad de
los modelos organizacionales del mafiana, estan fundados en equipos
gue exceden a las personas como origen de rendimiento primario de la
empresa (Katzenbach & Smith, 1996, p.13).

La generalidad de las personas comparte mucho sentido comun
acerca de los equipos, sin embargo, fallan en su rigurosa aplicacion.
Saben, por ejemplo, que raramente los equipos trabajan sin objetivos en
comun; pero a la vez muchos equipos admiten objetivos que no son
realistas, precisos, exigentes o en comun. Ademas, la fama del término
‘equipo’ provoca incertidumbre lo cual hace que resulte raro usar el
término ‘equipo’ con exactitud y/o claridad en la situacion en que se
desee usar; esto conlleva a que muchas personas no tengan claro lo que
significa realmente un auténtico equipo ya que no solamente es cualquier
grupo que labora colectivamente; los consejos, juntas, no
necesariamente son equipos; los grupos no se transforman en equipos
meramente porque alguno los llama equipos (Katzenbach & Smith, 1996,
p.15).

3.1.9. DE GRUPO A EQUIPO
Para alcanzar el nivel mas alto de un equipo, existen diversas fases
gue ilustran los objetivos que cada grupo de personas ha establecido para

su desempefio. La llamada curva de rendimiento del equipo, propuesto por
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Katzenbach & Smith (1996), refleja de qué manera la eficacia de las
actuaciones de un grupo obedece a la orientacion basica que asumen asi
como a la garantia con que lo implementan (Katzenbach & Smith, 1996).

- Grupo de trabajo: Es un grupo para el que no hay necesidad de
rendimiento incremental que requiera su transformacion en equipo. Sus
miembros interactian principalmente para compartir informacion,
mejores practicas o ideas y para la toma de decisiones que apoye el
trabajo individual. Mas alla de esto no existe un prop6ésito comuin o metas
de rendimiento incremental o frutos de trabajo conjunto que exijan un
enfoque de equipo.

- Pseudoequipo: Grupo en el que podria existir una necesidad de
rendimiento incremental pero no se centra en el rendimiento combinado
ni pretende conseguirlo, no existe disposicion de establecer un fin comudn
0 metas comunes; se autodenominan equipo, pero sin asumir los riesgos
ni las acciones correspondientes. En los pseudoequipos la suma de la
globalidad es menor que el potencial de las partes individuales.

- Equipo potencial: Grupo para el cual existe necesidad de rendimiento
incremental y trata de mejorar su impacto de rendimiento, pero necesita
mas claridad respecto a su propdsito, metas o resultados de trabajo,
tampoco tiene definida un compromiso colectivo. Aceptan el riesgo de
ascender la curva enfrentandose a los obstaculos.

- Equipo verdadero: NUmero pequefio de personas con capacidades
complementarias que estdn comprometidas por igual con un propésito
comun, metas comunes y enfoque de trabajo comun de lo que se sienten
mutuamente responsables.

- Equipo de alto rendimiento: Grupo que relne todas las condiciones de
los equipos verdaderos, sus miembros estan profunda y reciprocamente
comprometidos a conseguir el desarrollo y éxito personal de cada uno
de ellos. Lo que los distingue es el nivel de responsabilidad asumida en
correspondencia con su profundidad entre sus integrantes, es decir,
compromisos propios fuertes por el mutuo desarrollo y el éxito
(Katzenbach & Smith, 1996).
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Figura 3. La curva de rendimiento del equipo de
Katzenbach y Smith (1996).

Al adoptar el camino del equipo en vez del de grupo, los individuos
aceptan el compromiso de tomar riesgos del problema, aunar los resultados
del trabajo, ejecutar actividades colectivas para desarrollar un fin comudn,
enfoque y metas en comun, asi como una mutua responsabilidad
(Katzenbach & Smith, 1996).

3.1.10. TIPOS DE EQUIPOS DE TRABAJO
Existen muchos tipos de equipos de trabajo de los cuales se tiene:

- Equipo funcional. Incluye trabajadores que laboran juntos a diario en
tareas similares y de manera coordinada (Hellriegel & Slocum, 2009).

- Equipo de solucion de problemas. Se forman para hacer frente a las
dificultades (lvancevich et al., 2006), desarrollan una solucién y
generalmente tienen autoridad para accionar dentro de limites
establecidos (Hellriegel & Slocum, 2009). El problema puede ser
conocido o el equipo se forma para abordar posibles problemas futuros
(Ivancevich et al., 2006); sus integrantes pueden ser trabajadores de uno
0 varios departamentos, incluso invitan participantes externos como

clientes y proveedores (Hellriegel & Slocum, 2009).
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Equipo interfuncional. Llamado también transfuncional, esta
conformado por trabajadores de varias areas funcionales (Robbins &
Judge, 2013, pag. 349) que identifican y resuelven determinados
problemas reciprocos (lvancevich et al., 2006; Hellriegel & Slocum,
20009).

Equipo autodirigido. Llamado también semiautonomo, esta integrado
por un conjunto de individuos facultados para tomar decisiones y realizar
ciertas actividades en base a procedimientos establecidos con la minima
o nula necesidad de un jefe o supervisor, (French & Bell, 1995;
lvancevich et al., 2006). Estos equipos implementan medidas y asumen
la responsabilidad de los productos (Robbins & Judge, 2013).

Equipo virtual. Conjunto de personas geogréficamente separadas
(Ivancevich et al., 2006), sea a unos pasos de distancia hasta distintos
continentes (Robbins & Judge, 2013), que colaboran a través de
tecnologias de informacion (lvancevich et al.,, 2006), como el correo
electrénico, conversaciones en linea, salas de chat, videoconferencias,
transmisiones via satélite, entre otros (Chiavenato, 2009), para lograr
metas especificas. Los miembros de un equipo virtual se rednen sin
importar espacio, hora o presencia fisica, es mas, pocas veces se reiinen

en persona (lvancevich et al., 2006).

3.1.11. IMPORTANCIA DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

Las normas y valores del equipo de trabajo tienen efectos inmediatos y
perdurables sobre gran parte de la conducta individual (French & Bell,
1995).

Muchas de las tareas a realizar son tan complejas que el desempefio
individual no es suficiente, se necesita que las personas trabajen juntas
para poder efectuarlas (French & Bell, 1995).

Los equipos generan sinergia. La sinergia es una de las razones
principales por las que los equipos son tan importantes ya que el trabajo
y desempefio de un equipo es mucho mayor que la suma de los
esfuerzos individuales trabajando solos en el equipo (French & Bell,
1995; Ivancevich et al., 2006; Kenneth Cloke y Joan Goldsmith, 2002

citados por Chiavenato, 2009), asimismo consiguen juntos experiencias
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y habilidades complementarias que exceden a aquellas que puedan
aportar los miembros aislados del equipo; esto les permite responder a
distintos retos como la innovacion, calidad y servicio al cliente
(Katzenbach & Smith, 1996).

Las necesidades de interaccidn social, reconocimiento y respeto de las
personas se ven satisfechas por los equipos ya que estos nutren la
naturaleza humana (French & Bell, 1995; Alles, 2007).

Los equipos desarrollan conjuntamente objetivos y enfoques claros, por
lo que establecen comunicaciones para la solucién de problemas que le
da al equipo flexibilidad para responder a requisitos y acontecimientos
cambiantes (Katzenbach & Smith, 1996).

Los equipos mejoran la productividad, la comunicacién, aprovechan
mejor los recursos, se incentiva la creatividad al combinar mdaltiples
perspectivas y capacidades para resolver problemas; los equipos
generan decisiones de alta calidad, mejora en los procesos, bienes y

servicios de mayor calidad (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012).

3.1.12. CARACTERISTICAS DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

Los equipos de trabajo no surgen al azar ni mejoran automaticamente,

en este escenario la organizacion debe aprender a desarrollar equipos

(Chiavenato, 2009), los cuales tienen las siguientes caracteristicas:

Metas claras, elevadas (French & Bell, 1995; Franklin Fincowsky &
Krieger, 2012) (objetivos de rendimiento) comprensibles (Chiavenato,
2009), compartidas por sus miembros (Katzenbach & Smith, 1996;
Chiavenato, 2009; Hellriegel & Slocum, 2009; Franklin Fincowsky &
Krieger, 2012), comprometidos con ellas (lvancevich et al., 2006;
Chiavenato, 2009) y a la vez alcanzables (Alles, 2007; Robbins & Judge,
2013) para lograr un elevado desempefio como equipo (Alles, 2007).
Propdsito en comun al que todos los miembros aspiran (Katzenbach &
Smith, 1996; Ivancevich et al., 2006; Alles, 2007; Robbins & Judge,
2013).

Compromiso unificado (French & Bell, 1995; Katzenbach & Smith, 1996;
Hellriegel & Slocum, 2009; Robbins & Judge, 2013).
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Disciplina de trabajo (Katzenbach & Smith, 1996) interiorizada por los
trabajadores (Alles, 2007).

Ambiente de colaboracion (apoyo mutuo) (French & Bell, 1995;
Ivancevich et al., 2006; Chiavenato, 2009; Hellriegel & Slocum, 2009;
Franklin Fincowsky & Krieger, 2012; Palomo Vadillo, 2013).

Liderazgo de principios (French & Bell, 1995), directivo involucrado como
un miembro mas del equipo, abierto a decisiones colegiadas,
cooperativo y abierto a la comparticion de informacion (Alles, 2007),
liderazgo democrético, comprometido (Chiavenato, 2009) y renovador,
capaz de impulsar a las personas (Chiavenato, 2009).

Buena quimica personal (Katzenbach & Smith, 1996)

Sensacion de comparierismo (Alles, 2007), afecto (Chiavenato, 2009).
Sentimiento de confianza (Katzenbach & Smith, 1996; Chiavenato, 2009)
reciproca (Chiavenato, 2009; Franklin Fincowsky & Krieger, 2012;
Robbins & Judge, 2013; Palomo Vadillo, 2013) y atraccion mutua
(Franklin Fincowsky & Krieger, 2012).

Responsabilidad compartida (Katzenbach & Smith, 1996; Alles, 2007,
Franklin Fincowsky & Krieger, 2012; Robbins & Judge, 2013; Palomo
Vadillo, 2013).

Sentimiento de interdependencia mutua (Katzenbach & Smith, 1996;
Chiavenato, 2009).

Buena comunicacién interna (Chiavenato, 2009; Hellriegel & Slocum,
2009), es decir, compartir informacion (Katzenbach & Smith, 1996;
lvancevich et al., 2006) mediante el intercambio abierto (Ilvancevich et
al., 2006) y veraz de ideas (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012) asi
como la aceptacion de los punto de vista del otro (Chiavenato, 2009).
Toma de decisiones conjuntas (Katzenbach & Smith, 1996; Alles, 2007;
Franklin Fincowsky & Krieger, 2012) mediante procedimientos definidos
y efectuados por sus miembros (Hellriegel & Slocum, 2009).

Existencia de mecanismos adecuados de realimentacion (Chiavenato,
2009) que les permita diagnosticar los procesos grupales e individuales
y mejorar el funcionamiento (Herrenkohl, R. C., 2004 citado por Hellriegel
& Slocum, 2009).

Se miden y evaltan los resultados (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012).
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3.1.13. TEORIA DE SISTEMAS Y CO

La teoria de sistemas, revelada en las décadas de 1950 y 1960 por el
bidlogo Ludwing Von Bertalanffy, revolucion6 la administracion cambiando
la perspectiva del estudio de las organizaciones. El enfoque sistémico abrioé
la puerta a nuevos enfoques de administracion y una visibn mas amplia
sobre las organizaciones (Chiavenato, 2009).

Un sistema es definido como un conjunto de elementos
interrelacionados entre si y con el medio circundante (Von Bertalanffy,
1968). Asi, una persona, grupo, departamento dentro de una organizacion,
una institucion, comunidad, pais, todos, son sistemas ya que se conforman
por elementos o partes que deben funcionar coordinada e integradamente
(De Faria Mello, 2004).

Las organizaciones no son autosuficientes ni se encuentran aisladas,
son sistemas dentro de otros sistemas y actian en un medio conformado
por otras organizaciones teniendo con ellas relaciones de interdependencia
lo cual les permite competir y sobrevivir en un mundo complejo
(Chiavenato, 2009). Las organizaciones funcionan como sistemas abiertos
0 aun mejor, son sistemas abiertos (De Faria Mello, 2004), es decir, que
interactlan continuamente con su entorno, donde hacen intercambios y se
adaptan (Chiavenato, 2009; French & Bell, 1995). Muchos de los problemas
de las organizaciones surgen por los rapidos cambios en el entorno,
generando amenazas y oportunidades, por lo tanto, a medida que cambia
el entorno, la organizacién debe adaptarse (French & Bell, 1995). El andlisis
de una organizacion no puede ser limitada a una descripcién de sus partes
integrantes, sino que requiere una vision sistémica y holistica (Chiavenato,
2009). Como sistema abierto, la organizacion mantiene un intercambio
constante con su entorno en recursos, energia e informacion, recibe de este
los insumos (entradas o inputs) que necesita para sus operaciones y
supervivencia (Chiavenato, 2009) como demandas, presiones,
restricciones, oportunidades, recursos (humanos, tecnolégicos, financieros,
de informacién, materiales), los transforma mediante procesos de
administracion o uso de recursos (De Faria Mello, 2004) para luego proveer

los resultados (salidas u outputs) de sus operaciones en forma de servicios,
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productos (Chiavenato, 2009), respuestas o resultados, imagenes (De

Faria Mello, 2004).
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Figura 4. Elementos fundamentales de la organizacién como sistema (lvancevich

et al., 2006).
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Los sistemas sociales son sistemas compuestos por personas en
interaccion continua (Chiavenato, 2009), en una organizacion, engloba la
totalidad de individuos que en ella intervienen y las correspondencias entre
ellos con su entorno externo (Davis & Newstrom, 1999). Las organizaciones
son sistemas sociales (French & Bell, 1995) donde la totalidad de las piezas
del sistema dependen unas de otras, todo se relaciona con todo, de manera
gue la perspectiva de sistemas exige a los directores asumir un enfoque
holistico de la situacién (Davis & Newstrom, 1999), siempre se debe
considerar que la organizaciéon, como sistema abierto, forma parte de un
contexto mas amplio que la envuelve y siempre esta ligado a ella (De Faria
Mello, 2004). Las organizaciones son sistemas complejos, el progreso de
la sociedad del siglo XXI depende mayormente de la capacidad de entender
y administrar con eficacia las organizaciones (Davis & Newstrom, 1999),
para lo cual, el enfoque sistémico debe considerarse dentro de las bases
de actuacion.

Algunos de los efectos al considerar a las organizaciones desde una
perspectiva de sistemas son que: los problemas, incidentes o
acontecimientos no son considerados como manifestaciones aisladas sino
como relacionados con otros problemas o acontecimientos; se incentiva al
andlisis de las situaciones como un conjunto de muchas causas en vez de
solo una ya que generalmente estas son diversas; no es posible cambiar
una parte del sistema sin repercutir de alguna forma en las demas. La teoria
de los sistemas y su correspondiente pensamiento son valiosos en el
Desarrollo Organizacional (French & Bell, 1995).

ElI DO se orienta a la mejora total de la organizacion o partes grandes
de ella (French & Bell, 1995), tiene entre sus principales objetivos una
mayor calidad de vida laboral, productividad, eficacia y adaptabilidad
aunado con la necesaria adaptacion a un mundo cada dia mas competitivo
(Alles, 2007), donde el objetivo para el cambio no son los individuos, es el
sistema, pero son estos individuos los instrumentos del cambio (French &
Bell, 1995).

Las personas que laboran en la organizacién representan la clave
para alcanzar el proposito del DO, de esta manera se vuelve crucial

conocer de qué manera se relacionan, sus actitudes, necesidades,
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perspectivas, opiniones, ideas; por esta razén el DO retne conocimientos
de las ciencias del comportamiento como la psicologia, sociologia,
antropologia, entre otros, y especialmente de la teoria de sistemas (French
& Bell, 1995). El DO significd un gran avance ya que al incluir la teoria de
sistemas en sus estructura, permiti6 a muchos comprender que las
organizaciones son sistemas que funcionan gracias a las relaciones
interpersonales (Alles, 2007).

Un enfoque sistémico orienta a los practicantes y lideres del DO que
permanezcan cuidadosos de las interdependencias, efectos y causas
multiples, las correlaciones; provocando que la transformacion
organizacional se torne dificultosa, sin embargo, el enfoque sistémico es
una poderosa herramienta para poder entender la complejidad y poder
iniciar acciones. La perspectiva sistémica indica que, al cambiar alguin
componente del sistema, seran necesarios cambios en otros (French &
Bell, 1995).

El CO forma parte del cuerpo de teorias y practicas del DO (French &
Bell, 1995) y se ocupa de estudiar el comportamiento humano en las
organizaciones. La teoria de sistemas hace posible que los administradores
puedan describir el comportamiento organizacional interno, centrado en las
personas y los grupos que conforman y externo, atendiendo las relaciones
gue posee con otras organizaciones, abordando ambos aspectos en forma
simultanea ya que toda organizacion tiene interaccion constante con su
entorno, adquieren recursos de este y a su vez ofrecen los bienes y
servicios que demanda (lvancevich et al.,, 2006). EI CO tuvo las
aportaciones de la teoria de sistemas a través del concepto de modelo
organizacional, entras, salidas y proceso, informacién y realimentacion,
homeostasis, analisis sistémico de la organizacion, concepto del entorno,
entre otros, pero “la principal aportacién del enfoque sistémico al CO es el
concepto de la organizacibn como un sistema abierto en constante
interaccion con su entorno” (Chiavenato, 2009, p.78). Tener la capacidad
de contemplar la organizacion como un todo, representar las relaciones
entre las partes que la conforman y visualizar la manera en que interactua

con su entorno forma parte del cuerpo de habilidades que un administrador
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debe poseer para lograr los resultados que la organizacion demanda
(Chiavenato, 2009).

Una de las nuevas tendencias en CO incluye el manejo sistémico de
los recursos humanos alineados a la estrategia, es decir, alinear el perfil de
las personas con el perfil necesario para alcanzar los objetivos de la
organizaciéon y al mismo tiempo se debe cuidar el balance entre familia y
trabajo, mas concretamente, atender tanto las necesidades
organizacionales como la de los trabajadores en una relacion ganar-ganar
(Alles, 2007). El enfoque de sistemas abiertos es una exigencia para formar

organizaciones.

BASE TEORICA DE LA VARIABLE GESTION DEL CONOCIMIENTO
3.2.1. CONTEXTO HISTORICO DEL CONOCIMIENTO

Cada época de las sociedades humanas en la historia, tuvo rasgos
diferenciadores que fueron la base de la organizaciéon social en su
momento. Estos rasgos o elementos se convirtieron en aquellos principios
de accion sobre los que el entorno social basé su comportamiento. El
conocimiento tiene un papel que ha venido desempefiando desde siempre
y es que toda sociedad humana ha generado conocimiento sobre su
entorno y realidad, un aspecto que surge de la necesidad misma del
hombre al tratar de comprender y explicar el medio en el que habita, pero,
en las formas de organizacion que van surgiendo, el conocimiento
comienza a tomar una dimension protagonica y desempefia un papel que
va mas alld del enfoque reducido y carente de importancia que tenia
histéricamente (Chaparro, 2001).

Diversos autores grafican la historia de la civilizacién en tres partes,
Alvin Toffler y sus famosas olas son uno de los ejemplos mas famosos al
respecto, asi estas partes son llamadas, olas, fases, eras, refiriéndose al
mismo momento historico de la civilizacion humana. La fase agricola o
primera ola dominé la civilizacion humana por milenios. Durante este
tiempo de absoluta soberania, la tierra era la base de la economia, la vida,
la cultura, la estructura familiar y la politica (Toffler, 1980), todas las

riquezas se traducian en los frutos que la tierra brindaba, en la explotacion
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de los recursos naturales, la tierra era el recurso que brindaba valor (Belly,
2019).

Luego aparecid la fase industrial o segunda ola en la que los
combustibles fosiles formaron la base energética de todas las sociedades,
surgié una nueva instituciéon conocida como corporacion, alterando la
economia fundida de la primera ola separando al productor del consumidor.
Esta era afectd la personalidad ya que se llegd a considerar el
comportamiento como una serie de transacciones, dejando en el olvido
aquella sociedad basada en la amistad, el parentesco o la lealtad de la
primera ola, esto trajo una sociedad mas calculadora, codiciosa,
comercializada, donde las relaciones personales, lazos de vecindad, amor
y vinculos familiares quedaron corrompidos por el lucro comercial, se redujo
las relaciones humanas a términos friamente econdémicos (Toffler, 1980). A
esto se le suma el desmembramiento familiar, dado que en la era agricola
las familias permanecian en el campo y vivian juntos los miembros que la
conformaban, al llegar la era industrial, los hijos dejaron sus hogares para
vivir en ciudades y pasar de ser agricultores, pescadores, o el trabajo que
realizaban, para ser obreros, operarios. En la era industrial, la riqueza ya
no venia solo de la tierra, sino por la maquina, volviéndose necesaria para
producir bienes de consumo, las ganancias para las organizaciones se
obtenian por volimenes de venta, para lo cual, entre otras cosas, se
requeria estandarizar los procesos industriales y también la fuerza laboral,
donde los puestos de trabajo eran intercambiables, es decir, cualquier
podia hacer cualquier cosa y si era necesario algun conocimiento
especifico, esa destreza podia ser aprendida en poco tiempo (Belly, 2019).

Después de afios de estar bajo el regimiento de la segunda ola,
aparecen situaciones mundiales como la quiebra familiar nuclear,
incremento del horario flexible de trabajo, crisis ambiental y energética,
necesidades cambiantes, exigencias de calidad, tiempo y costo, el
trabajador exige ahora no solo un simple empleo, sino de uno que sea
psicolégicamente satisfactorio, que le permita crear y que sea socialmente
responsable, todos estos son solo algunos de los violentos cambios que
vienen sucediendo en los tiempos del siglo XXI, esta poderosa marea viene

creando un nuevo y extrafio entorno en el cual jugar, casarse, criar hijos,
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trabajar y jubilarse. Estas tendencias generan desconcierto y confusion al
momento de querer explicarlos o interrelacionarlos ya que parecieran no
tener ningun tipo de conexion o interdependencia entre si, considerarlos
como cambios aislados significaria dejar que se escape su mas amplio
significado, haciendo imposible planear una respuesta coherente y eficaz a
los mismos, pero, en palabras de Alvin Toffler (1980) “Son panes de un
fendbmeno mucho més amplio: la muerte del industrialismo y el nacimiento
de una nueva civilizacion” (p.4) y de Pablo Belly (2019) “...Cambios que
fueron anunciando el amanecer de la era del conocimiento” (p.28). Es
entonces, donde la tercera ola comienza.

La tercera ola, era o fase del conocimiento, es una donde se empieza
a cerrar la brecha historica abierta entre productor y consumidor, dando
origen a la economia del “prosumidor” del manana. Adentrarse en la tercera
ola, significa que las industrias de la segunda ola, despilfarradoras de
energia seran sustituidas por industrias de la tercera ola, ocurrird una
transicion de un sistema despilfarrador de recursos y causantes de
contaminacion hacia un sistema mucho mas “metabdlico”, asegurando que
el producto y el subproducto de cada industria se convierta en materia
prima para la siguiente, un sistema no solo mas eficiente en sentido
productivo sino que ademas, reduce al minimo y de hecho, elimina todo
dafo a la bidsfera. (Toffler, 1980).

Constituye también que las organizaciones colaboren a introducir en
sus trabajadores un muy necesario significado en sus vidas, que
comprendan sus propias aportaciones a la sociedad dandoles un sentido,
por mas vago que este sea, de cOmo encajan en el orden mas amplio de
las cosas a través de una concepcién del mundo mas integradora (Toffler,
1980). Se va sustituyendo la sincronizacién colectiva por el horario flexible
y fijacién de un propio ritmo, ahora se requieren hombres y mujeres que se
adapten con rapidez a circunstancias nuevas, que estén sintonizados con
las personas que los rodean, que sepan cOmo engrana su trabajo con el de
los demas; la empresa de la tercera ola necesita personas menos
programadas y mas capaces de iniciativa propia (Toffler, 1980). Con la
llegada de la era del conocimiento, los puestos de trabajo ya no son

intercambiables, el paradigma de la gestion cambia a una donde se
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reconoce que el gerente deja de ser un autécrata para convertirse en
facilitador, donde el que sabe, el que tiene los conocimientos especificos
es alguien inferior en escala jerarquica; esto sucede porque en el tiempo
donde nos encontramos, los problemas son complejos, aumenta la
cantidad de actores, requerimientos y las soluciones demandan de mayor
calidad (Belly, 2019).

La tercera ola, trae consigo enormes cambios en la forma en que la
humanidad hace las cosas, dejando atras duros y frios rasgos
industrialistas para regresar e incluso mejorar la forma en la que tiempos
atras solia ser. La sociedad, las organizaciones, los productos, los servicios
de la tercera ola, funcionan en base al aprovechamiento del conocimiento,
la personalidad del futuro es una donde se es mas conscientes con el
entorno, mas ecoldgicos, mas cercanos al consumidor, mas atentos y
dispuestos a conocer y satisfacer sus necesidades siendo mas humanos,
mas calidos, dispuestos a exigir al empleador un ambiente de trabajo donde
se impulse y de libertad de pensar, sugerir, proponer, sin que eso signifique
una amenaza o atentado al “orden jerarquico”, donde cada trabajador sea
visto, valorado y recompensado no por solo la fuerza de sus brazos sino
por lo habil que es y su capacidad de poner esa habilidad en el desarrollo
de su trabajo, donde vivir no signifique méas una rutina fria y sin sentido sino
donde se le dé significado a la vida y se le encuentre el gusto de vivirla, en
palabras de Toffler (1980), “un futuro en el que se pueda vivir. (...) La
civilizacion de la tercera ola (...) podria resultar (...) la primera
verdaderamente humana de toda la historia conocida” (pp. 247,10).

En la era del conocimiento, la maquina va siendo reemplazada por la
mente, lo cual significa que ya no le alcanza a una persona el solo poner
las manos en su trabajo, hace falta poner la cabeza. Como se menciong,
las exigencias son mayores, ya no se debe solo cumplir las expectativas
sino superarlas, es entonces necesario contar con los conocimientos que
agreguen valor a los procesos productivos, en los tiempos actuales para
poder desarrollarse en cualquier trabajo, se requiere usar la cabeza ya que

es donde se aloja el conocimiento (Belly, 2019)
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3.2.2. DATOS, INFORMACION Y CONOCIMIENTO

Es importante clarificar qué es un dato, informacion y conocimiento
(Belly, 2019). “Los datos son un conjunto discreto de hechos objetivos
acerca de eventos. En el contexto empresarial, los datos pueden ser
descritos como registros estructurados o transacciones” (Davenport y
Prusak citados por Valhondo, 2002, p.74). Por ejemplo, al llenar el tanque
en una gasolinera, los datos de cuando se llené el tanque, la cantidad que
se pago por ello o la cantidad de litros que se utilizd, describen la accion
realizada mas no aquellas cuestiones como los motivos por los que esta
persona eligié esa estacion o si volvera en algun otro momento (Davenport
y Prusak citados por Valhondo, 2002) o cuando se dice 23 grados, pero no
se sabe si son centigrados, Fahrenheit o de otra naturaleza (Belly, 2019).
Los datos son elementos aislados que no dicen nada (Belly, 2019) sobre el
porqué de las cosas (Davenport y Prusak citados por Alegre, 2004),
carecen de sentido, porque describen sélo parcialmente lo que sucede y no
proporcionan juicio ni interpretacion, ni permiten la toma de decisiones
(Valhondo, 2002) ya que describen solo una parte de la realidad (Davenport
y Prusak citados por Alegre, 2004). Los datos en bruto no nos dicen lo que
tenemos que hacer, sin embargo, son muy importantes en las
organizaciones porque son la materia prima con la que se elabora la
informacion (Valhondo, 2002).

Cuando se dice 23 grados centigrados de temperatura, se le da un
contexto y se transforma aquel dato aislado en informacién (Belly, 2019).
Drucker, citado por Valhondo (2002), define a la informacién como “datos
dotados de relevancia y propdsito” (p.48). A diferencia de los datos, la
informacion tiene sentido, tiene forma en si misma, esta organizada con
algun proposito. La relacion entre datos e informacion es la siguiente: Los
datos se convierten en informacion cuando se les afiade sentido mediante
varios métodos como la contextualizacion (saber el proposito de haber sido
recolectados), categorizacidn (conocer sus componentes claves o
unidades de analisis), calculo (analizarlos matematica o estadisticamente),
correccion (eliminando datos erroneos) y condensacion (resumirlos o

volverlos méas concisos) (Valhondo, 2002).
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Al decir que hay 23 grados centigrados de temperatura y por ende se
sabe que es momento de usar ropa liviana porque de otra forma se tendra
calor, se le dio un valor agregado a aquella informacion sobre la cual fue
posible tomar una decision, de esta manera se la transformé en
conocimiento (Belly, 2019, pag. 43). Para Davenport y Prusack, citados por
Valhondo (2002) y Alegre (2004), El Conocimiento es una mixtura fluida de
informacion contextual, valores, experiencias y valoraciones expertas que
brindan un contexto para su estimacion, asi como de la incorporacion de
recientes experiencias e informacién (Valhondo, 2002) “y es por lo tanto util
para la accion. El conocimiento se deriva de los datos y los datos de la
informacion” (Alegre Vidal, 2004, p.50).

El conocimiento es aquel conjunto de cogniciones y habilidades con
los cuales los individuos suelen solucionar problemas. Comprende teoria y
practica, las reglas cotidianas al igual que las instrucciones para la accion.
El conocimiento se crea a patrtir de la informacién como ésta de los datos,
pero a diferencia de ellos, el conocimiento est4 siempre ligado a las
personas (Alles, 2005, pag. 285). “El conocimiento es la aprehension de
hechos, verdades o principios como resultado del estudio, la investigacion
o la erudicién general” (Valhondo, 2002, p.43) y son los humanos los que
hacen posible que esta transformacion (de datos a informacion y a
conocimiento) tenga lugar, mediante acciones como la comparacion (cémo
la informacion se ajusta a la situacibn en contraste con situaciones
pasadas), consecuencia (las implicaciones que tiene la informacién en la
accion y la toma de decisiones), conexion (relacion de este conocimiento
con otros), conversacion (lo que otras personas piensan de esta
informacion) (Valhondo, 2002, pags. 43,50).

3.2.3. EL CONOCIMIENTO EN LAS ORGANIZACIONES

Muchas empresas de éxito, como por ejemplo el gigante de la
informatica, Microsoft, tienen un valor mucho mas alto que el que indicaban
sus libros contables, es decir, sus posesiones materiales, sus bienes, eran
ocho veces inferiores al valor bursatil de la compaiiia. Esta diferencia esta
dada por los activos intangibles, es decir, aquellos aspectos blandos

derivados del conocimiento. Si las empresas valen mas de lo que tienen,
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quiere decir que gran parte es intangible, ese valor oculto no figura en los
libros contables, eso, es conocimiento o capital intelectual (Belly, 2019).

La organizacion es un conjunto de recursos, de entre ellos, es el
conocimiento el mas importante (Alegre Vidal, 2004). EIl conocimiento se
encuentra muy adherido a la experiencia e informacion, necesita ser
comprobado y validado, asi como compartido por los individuos, y es
vetajoso al momento de tomar decisiones y resolver dificultades (Alegre
Vidal, 2004) y al ser aquel valor agregado a la informacion que permite
tomar una decision efectiva, cuando es aplicado, tiene por objetivo mejorar
los procesos y resultados de una organizacion (Belly, 2019).

Para Davenport y Prusack, citados por Valhondo (2002) y Alegre
(2004), “(...) el conocimiento se origina y aplica en las mentes de los
conocedores. En las organizaciones esta, a menudo, embebido no sélo en
los documentos y bases de datos, sino también en las rutinas
organizacionales, en los procesos, practicas y normas” (Valhondo, 2002,
p.50). El conocimiento se origina como sintesis de diversos elementos
como experiencias, intuiciones, juicios, valores, creencias, entre otros y
puede ser transferido a través de medios que le brindan una estructura
formal como documentos, libros, correos electronicos, entre otros o de
persona a persona, mediante observacion, lenguaje o platicas (Valhondo,
2002).

El conocimiento puede encontrarse entonces en las mentes de las
personas, donde este es creado, asi como en los medios fisicos donde se
transcribieron. Esta situacién dio lugar una clasificacion ampliamente
aceptada del conocimiento, categorizandolo en tacito y explicito (Valhondo,
2002).

3.2.4. CONOCIMIENTO TACITO Y EXPLICITO

El conocimiento explicito puede ser expresado con palabras y
nameros, facilmente comunicado y compartido bajo la forma de datos,
férmulas, procedimientos o principios universales (Alegre Vidal, 2004), es
aguel conocimiento acumulado en medios fisicos (Valhondo, 2002), esta
en el plano consciente y es completamente entendible, “sabemos que

tenemos ese conocimiento” (Belly, 2019, p.48).
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“El conocimiento tacito esta asociado al plano inconsciente, es el
conocimiento que tenemos pero que no sabemos que tenemos”, (Belly,
2019, p.47), es aquel conocimiento personal, acumulado en las mentes de
las personas, desarrollado mediante prueba y error, lo cual va dando forma
al conocimiento de la persona sobre las mas diversas materias (Valhondo,
2002), esta hondamente arraigado a la practica personal, emociones,
ideales y valores. Este conocimiento se caracteriza por no ser de facil
comunicacién a través de palabras, dibujos o nimeros, es muy propio y
dificultoso de comunicar, registrar, articular, o compartir con otros
individuos (Valhondo, 2002; Alegre Vidal, 2004). Al ser el conocimiento
tacito el mas dificil de expresar, es también el que mayor originalidad brinda
a las personas y organizaciones ya que “por mas que apliquemos los
mismos procedimientos, el factor tacito es el que marca la diferencia” (Belly,
2019, p.50).

Esta distincion (tacito y explicito) fue realizada por Polanyi (1962,
1967) citado por Alegre (2004), donde menciona que las précticas
organizativas son como el ADN de la organizacion, una parte explicita en
normas administrativas y otra parte implicita en la cultura de la
organizacion, en ese sentido los conocimientos tacitos y explicitos son
recopilados en las practicas organizativas volviéndolos disponibles para
trabajadores presentes y futuros (Alegre Vidal, 2004).

Nonaka y Takeuchi, citados por Parra (2004), mencionan que “el
conocimiento humano se crea y expande a través de la interaccion social
del conocimiento tacito y explicito” (p.49), siendo esta la clave para la
creacion de conocimiento organizacional mediante la conversion y
movilizacion de ambos tipos de conocimiento en lo que llamaron su famosa
“espiral de creacion de conocimiento” (Parra Mesa, 2004).

La interaccion entre el conocimiento tacito y explicito da paso a cuatro
formas de conversion que componen la espiral. Una de las mas eficaces
formas de transferir y adquirir conocimiento es aquella en la que las
personas interaccionan, es decir, conocimiento tacito interactuando con
conocimiento tacito, este proceso es llamado socializacion y puede
realizarse incluso sin utilizar el lenguaje, por medio de la observacion, como

por ejemplo cuando un aprendiz adquiere conocimiento al observar a sus
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maestros (Valhondo, 2002). La socializacibn consiste en compartir
experiencias, de esta manera se crea conocimiento tacito (Parra Mesa,
2004) y tiene una vital importancia entre la empresa y los clientes, ya que
obtener la opinibn de estos ultimos de forma directa resulta esencial
durante el desarrollo de los productos o servicios, su mejora asi como en
la creacion de ideas nuevas conducentes a personalizarlos, ajustandose a
sus necesidades particulares (Valhondo, 2002). En el ambiente de trabajo,
esto se produce mediante la experiencia dia a dia y es justamente con la
comparticion del conocimiento entre varios individuos con diferentes
experiencias, anécdotas, antecedentes, ideas, perspectivas, juicios y
motivaciones lo que propicia la creacién de conocimiento organizacional. Si
ese conocimiento nunca se vuelve explicito, la organizacion en general no
puede aprovecharlo facilmente (Nonaka, 2007 citado por Carrion Castilla &
Cuba Robles, 2014).

Otra forma de conversion de conocimiento es la que realiza
actividades para convertir el conocimiento tacito (subjetivo) en explicito
(formal), dindmica a la cual se le denomina externalizacion y cuya dificultad
es el de codificar el conocimiento personal, en palabras del propio Polanyi
(citado por Valhondo, 2002): “sabemos mas de lo que somos capaces de
contar” (p.55). En palabras de Ikujiro Nonaka, a través de la externalizacion,
el conocimiento no soélo queda en las bases de datos, documentos u otros
medios fisicos, sino que este conocimiento tacito puede también
engranarse en los procesos y productos de la empresa (Valhondo, 2002)
entregando al cliente no solo un producto o un servicio, sino a ella misma.

Se llama combinacion a la tercera forma de conversion del
conocimiento en la espiral y se produce integrando conocimientos explicitos
como por ejemplo cuando se realizan operaciones con las bases de datos:
sumar, combinar campos, clasificar, entre otros, estableciendo relaciones
entre los datos y obteniendo cantidades masivas de transacciones y
registros de los cuales es posible visualizar comportamientos de los clientes
y en base a ello conocer no sélo qué es lo que mas se vende o menos, Sino
modificar la estrategia de venta acorde a lo que el cliente necesita
(Valhondo, 2002).
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La mente se va nutriendo continuamente de conceptos, ideas y
conocimientos, aportando y adquiriéndolos mediante las actividades de
socializacion, enriqueciéndose de los aportes de otras personas mediante
la transcripcion de los conocimientos en documentos, informes o esquemas
en actividades de externalizacion, que modifican o refuerzan los
conocimientos que ya se tenian, verificandolos mediante procesos de
combinacion, todas estas actividades se convierten en fuentes que
contribuyen a crear nuevos conocimientos en la mente, enriqueciendo los
ya existentes, esta es la cuarta forma de conversion del conocimiento
llamada internalizacion, la cual esta muy cercana al concepto de “aprender
haciendo” (Valhondo, 2002).

Conocimiento Tacito hacja Conocimiento Explicito

Conocimiento | Socializacion Externalizacion
Tacito /
(¢

N
Desde Qy
[nternalizacion Combinacion

Conocimiento
Explicito

Figura 7. La espiral de la creacion del conocimiento organizacional de
Nonaka y Takeuchi (1995) citados por (Riesco Gonzales, 2006).

Las categorias de conocimiento (tacito, explicito) y las formas de
conversiéon del conocimiento (socializacion, externalizacion, combinacion,
internalizacion) deben ser entendidas como piezas flexibles en constante
interaccion de modo que activan la espiral de conocimiento (Valhondo,
2002).

Nonaka y Takeuchi (1995) citados por Alegre (2004), mencionan que
la accion reciproca entre el conocimiento explicito y tacito, es el
componente clave en su teoria de creacion del conocimiento, asimismo
indican que en la cultura de occidente, tradicionalmente se ha dado mayor

interés al conocimiento explicito, como efecto de la influencia de la
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Administracion Cientifica*, discriminando de cierta forma al tacito y
concibiendo a la empresa como una maquina de procesar informacion con
el enfoque del conocimiento como obligatoriamente explicito, sistematico y
formal. Caso contrario con la cultura de oriente, especificamente en las
empresas japonesas donde existe una concepcion diferente, en ella el
conocimiento exteriorizado en numeros y palabras (explicito) es solamente

el pico del iceberg (Alegre Vidal, 2004).

3.2.5. NECESIDAD DE CREAR CONOCIMIENTO EN LAS
ORGANIZACIONES

El conocimiento es un activo que aumenta cuando se comparte, lo
cual no sucede con los activos tangibles (Valhondo, 2002) y que puede
incluso ser la ventaja competitiva de la organizacién ya que le brinda
diferenciacion de las demas maximizando su valor para el cliente (Ferrando
Sanchez & Granero Castro, 2005). El conocimiento permite tomar una
decision efectiva y cuando es aplicado, tiene por objetivo mejorar los
procesos Yy resultados de una organizacion (Belly, 2019).

Para Peluffo & Catalan Contreras (2002), las funciones mas
importantes que aporta el conocimiento para fortalecer la organizacion son:
- Tener una menor cantidad de errores cuando se realicen modificaciones

lo cual provoca una pérdida baja de recursos en los procesos.

- Gestionarlo permite la incorporacion del valor del trabajo en las
actividades organizacionales volviéndolo tangible y comunicable al
recogerlo en formas visibles como documentos, estudios, bases de
datos, entre otros.

- Lograr un alto nivel de precisién al describir un objeto o en predecir su

comportamiento a futuro.

4 La Administracion Cientifica (AC), Los principales reproches que se hace a la AC gira en torno a su
reductiva vision del ser humano. Se fija sélo en la parte animal del hombre, en su capacidad de esfuerzo
fisico y desatiende sus cualidades intelectuales y morales, ignorando su dimensién social y su facilidad para
relacionarse con sus iguales. “Con la pretension de hacer de la administracion una ciencia, se fijaron
fundamentalmente en los modelos de la fisica mecéanica al uso y se le dio poca importancia al factor
humano, considerandolo un elemento pasivo, carente de iniciativa. En consecuencia, se concibi6 a la
empresa como una maquina compuesta de piezas. La rigidez se refleja en la consideracioén jerarquica de
las relaciones internas: uso ejecutivo del poder y vision de la comunicacién como mera transmision de
ordenes”. (Vélaz Rivas, 1996).
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- Mejorar los procesos de comunicacién a partir de los marcos de
referencia compartidos entre los miembros de una organizacién o
contexto.

- Construir nuevos espacios de participacion, de productos y servicios en
los sistemas.

- Mejorar la forma en que se hacen las cosas.

- Manejar eficientemente un gran volumen de datos e informacion.

- Generar nuevos conocimientos sobre la realidad en que se actua. (p. 23)

Se puede distinguir 2 grandes propositos del tratamiento del
conocimiento para la organizacion, uno de continuidad o mantenimiento y
el otro relacionado al desarrollo y crecimiento. Parra Mesa (2004) en su
obra Los modernos alquimistas Epistemologia corporativa y gestion del
conocimiento, muestra una concepcién acertada sobre el tratamiento del
conocimiento, define que el conocimiento y su gestion, son utilizados para
el logro de los objetivos empresariales de permanencia y crecimiento.
Define lo que llama “el ciclo de generacion de valor”, que a la vez contiene
dos ciclos, un ciclo menor llamado ciclo de mantenimiento o de aprendizaje
adaptativo® (para el objetivo de permanencia), este puede ser expresado
mediante el ciclo Deming o de mejora continua con sus elementos “hacer”
y “actuar” que denotan la “accién de adaptacion”, un sistema adaptativo
mantiene una adaptacion optima a su medio, es decir una GC con fines de
supervivencia y un segundo ciclo mayor llamado ciclo de innovacion o de
aprendizaje generativo® (para el objetivo de crecimiento), es el ciclo de la
creacion, invencion y del cambio, en resumen de la eficacia relacionada a

la capacidad de sobrevivir y crecer en un ambiente incierto y turbulento.

5 Llamado también aprendizaje de tipo 1, acumulativo, de mantenimiento, de ciclo simple o bucle simple,
que significa ejecutar una estrategia conservando las variables...se comporta de forma incremental y no
representa altos costes ni tiempo ya que las dificultades se resuelven de forma habitual (Tintoré Espuny,
2010).

6 Llamado también aprendizaje de tipo 2, anticipatorio, sistematico, de alto nivel o de ciclo doble, en él los
problemas son corregidos generando nuevas soluciones que implican modificacion de lo tradicional por algo
mas eficaz. Existe también dos componentes mas, el aprendizaje de tipo 0, que en realidad es cuando no
se quiere aprender, sucede en situaciones en las que pese a fracasar reiteradas veces, hay descontento
sin embargo se opta por mantener la situacién como esta y el aprendizaje de tipo 3, que es donde se
modifican los modelos mentales (Tintoré Espuny, 2010).
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3.2.6. GESTION DEL CONOCIMIENTO EN EL SECTOR PUBLICO

Chaparro (2001) menciona que en las sociedades que se perfilan al
tercer milenio, la posicion de las personas, es producto del conocimiento
gue hayan podido construir; en este nuevo escenario, la sociedad del
mafana, cada individuo y organizacidén construira su propia capacidad de
accion, lo que determinara su posicion en la sociedad, mediante un proceso
de adquisicion y desarrollo de conocimiento asi como de la consolidacion
de su capacidad para generar nuevo conocimiento asi como el uso del
mismo, esto le permitira adaptarse dinamicamente a una realidad de rapido
proceso de cambio y transformacion.

En la organizaciones, sean privadas o publicas, resultan familiares
ciertas situaciones, como la demora en la busqueda de informacion
histérica ante el requerimiento de un proyecto importante, el olvido por no
registrar la forma de proceder ante situaciones adversas o problemas
suscitados con anterioridad para poder responder a situaciones similares
recientes, no se tiene un registro de quién sabe qué para los momentos en
que se requiere determinada experiencia y colaboracién, trabajadores que
dejan la organizacion para irse a otra y al no tener registro de ese “know
how” adquirido, la dejan sin aquella valiosa experiencia, no se registran ni
difunden aquellas mejores practicas generadas en un éarea de la
organizacion hacia las demas que realizan practicamente las mismas
tareas generando grandes diferencias de rendimiento, en resumen, son
sintomas de una pobre gestion de aquel valor intangible que es el
conocimiento, visualizadas concretamente en la pérdida de oportunidades,
ineficiencias operacionales y tiempo malgastado, generando una severa
desventaja competitiva que conduce a graves consecuencias como costes
excesivos, reduccion de ingresos y finalmente, malos resultados
(Valhondo, 2002). Todo ello refleja que la importancia de gestionar el
conocimiento en la empresa es de tal magnitud que afecta hondamente su
competitividad y supervivencia, haciendo que el nivel de su asimilacion en
las actuaciones de la empresa sea una de las determinantes de su éxito o
fracaso (Valhondo, 2002).

En palabras de Belly (2019), “el conocimiento (...) tiene que generar

valor para el negocio” (p.38). Cuando la gestiobn del conocimiento es
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implementada formalmente, los sistemas aumentan su interconectividad y
el sector publico atraviesa cambios en la relacion Estado-ciudadano
aumentando su intensidad y calidad, volviendo mas visibles y dinAmicos a
los procesos, es posible optimizar los recursos y la transparencia en el
manejo de asuntos publicos mejora notablemente (Peluffo & Catalan
Contreras, 2002).

Gestionar el conocimiento contribuye al negocio y esto esta plasmado
en los resultados financieros (Belly, 2019). Pero al referirse a las
organizaciones del sector publico, la contribucion esta orientada a brindar
valor publico a los ciudadanos, esto es, cuando las intervenciones publicas
(bienes, servicios 0 regulaciones) satisfacen las necesidades vy
expectativas de las personas, generando beneficios a la sociedad y cuando
se optimiza la gestidn interna a través de un uso mas eficiente y productivo
de los recursos publicos, para, directa o indirectamente, satisfacer las
necesidades y expectativas de las personas, generando beneficios a la

sociedad (Presidencia del Consejo de Ministros, 2018).

3.2.7. GESTION DEL CONOCIMIENTO

El conocimiento es considerado como un activo y principal factor de
generacion de riqueza en este nuevo escenario mundial, por lo tanto, es
necesaria su correcta gestion, es asi que nace la llamada Gestién del
Conocimiento (en adelante GC), como respuesta que va en auxilio a la
creciente necesidad de llevar una sistémica secuencia de procesos que
vuelvan eficaz y eficiente el tratamiento del conocimiento, aprovechando
los beneficios de esta practica a fin de alcanzar los objetivos trazados.

La GC, enfocado en su proceso no se relaciona al “qué” sino al
‘como”. El conocimiento en este contexto no posee un valor epistemoldgico
sino funcional y estratégico. La diferencia fundamental entre concebir al
conocimiento bajo la perspectiva epistemoldgica y la de gestibn como
proceso, esta en que esta Ultima se orienta a los aspectos procedimentales
y organizacionales a partir de los cuales se produce el conocimiento
(Moyado Flores, 2006). La GC comienza a tener especial relevancia en el
sector empresarial recientemente, Valhondo (2002) nos menciona que, a

pesar de que los aportes tedricos que conformaron la GC datan de hace
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cincuenta afios atras, se puede aseverar que su vinculacion a los contextos
empresariales se dio en un breve espacio de tiempo iniciandose en 1985.

‘La GC es una disciplina emergente que va afirmandose con la
aparicion de nuevos paradigmas en los sistemas econdmicos nacionales e
internacionales” (Peluffo & Catalan Contreras, 2002). Debido a lo
relativamente novedoso de este término “Gestion del conocimiento”,
existen diversas definiciones a lo largo del tiempo, entre ellas, Valhondo
(2010) cita los conceptos de Karl Eric Sveiby quien define a la GC como
aguella habilidad de generar valor a través de la consolidacion de los
activos intangibles, para lo que se debe tener la capacidad de concebir la
organizaciéon como no mas que conocimiento y flujos de conocimiento, la
de Charles Amstrong, para quien la GC se relaciona con realzar la
organizacién en términos de conductividad para optimizar su capacidad de
conectar con el exterior y los clientes, lo cual demanda de general el
ambiente, tiempo y lugar adecuados para impulsar una labor reflexiva e
interacciones efectivas y la de Robert K. Logan, quienes sostienen que la
GC es el trabajo de la organizacién de crear un contexto social asi como
en infraestructura con el fin de poder acceder, compartir y crear
conocimiento (Valhondo, 2002). Para Franklin y Krieger (2012), “La GC se
refiere a la manera en que las organizaciones generan, difunden,
aprovechan y explotan comercialmente sus activos intelectuales” (Franklin
Fincowsky & Krieger, 2012).

Para Belly (2019), las diversas definiciones que se tienen, fueron
realizadas desde un punto de vista conceptual, cada una con influencias
histéricas, culturales, y deméas que hacen percibir a la GC de acuerdo al
paradigma de quien la conceptualiza, es decir, bajo su propia Optica. Esto
hace que lo mas eficiente sea abordar a la GC no como un programa, sino
como un movimiento, un modelo o técnica que da nombre a un cambio en
la forma de entender a la organizacion (Arbonies, 2013), cuyo objetivo es
generar, compartir y utilizar el conocimiento tacito (know-how) y explicito
(formal) existente en un determinado espacio para responder a las
necesidades de desarrollo de las personas asi como de las comunidades,
de modo que es una necesidad la administracion del conocimiento

organizacional como mecanismo clave con el fin de alcanzar las visiones a
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futuro plasmadas en los planes estratégicos de la organizacion en el
mediano y largo plazo (Peluffo & Catalan Contreras, 2002).

La GC es una emocionante senda que vale la pena transitar, supone
realizar cambios y disfrutar del trayecto en todas y cada una de sus etapas
(Arbonies, 2013; Valhondo, 2002). Para lograr lo antes planteado, no se
tiene un método exacto ni un camino escrito, es necesario hacer el camino
al andar. No hay nada nuevo realmente, como sefialan algunos escépticos,
pero a pesar de ello, nunca en la empresa se habia tratado de crear valor
a partir de todo el conocimiento que es posible de adquirir, agregar y
transferir, sin renunciar, al conocimiento tacito expresado solo con la accion
(Arbonies, 2013).

“Se estaba gestionando el conocimiento desde el mismo momento en
gue existe el hombre. Lo que sucede es que ahora se llama gestién del
conocimiento y aporta un valor significativo para las organizaciones” (Belly,
2019, p.34), en esta declaracion, existe concordancia con lo mencionado
por Carballo (2006) quien, en su opinion, “todas las organizaciones
gestionan en la practica el conocimiento; mejor o peor, con mas 0 menos
método, con mayor o menor acierto, de forma mas o menos consciente,
pero lo gestionan” (p.362).

A mediados de los 80, ya estaba claro lo importante que es, como
recurso competitivo, el conocimiento; a pesar que la clasica teoria
econdmica lo siguiera desconociendo y les faltara, a la mayoria de las
organizaciones, los métodos y tacticas para gestionarlo (Valhondo, 2002).
Comenzando los 90, muchas empresas consultoras comenzaron
programas internos de GC asi como muchas importantes empresas de EE
UU, Japdn y Europa, instituyeron programas de GC. La GC comenzd a
volverse una expresion empresarial en 1991, en el tiempo en que Tom
Stewart publicd en la revista Fortune el famoso Brainpower (Valhondo,
2002). La GC tiene como rol, conseguir que las practicas, conocimiento e
informacion circulen en la organizacion eficientemente y asi poder
responder a la realizacién o perfeccionamiento de productos, resolucién de
conflictos y aprendizaje organizacional. Las organizaciones que quieran
repercutir, tienen que usar la GC para poder moldear a los trabajadores

dotandolos de validos conocimientos que les brinden mayor libertad en sus



65

labores y de esa manera, volver a los trabajadores mas productivos y

adaptables al cambio (Santana, Cabello, Cubas, & Medina, 2011).

3.2.8. PROCESOS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Desde el momento en que hay mas de una persona en una
organizacion, surge la necesidad de interaccion entre ellas,
desencadenandose procesos relacionados al conocimiento. La
enumeracion de los procesos no es definitiva y es altamente subjetiva ya
gue no existe una clasificacion generalmente aceptada que componga un
cuerpo de doctrina tedrico, por lo tanto, existe dispersion en cuanto a la
cantidad, denominacion, definiciones, importancia, orden, entre otros; sin
embargo, es importante establecer convenciones acerca de los procesos
de conocimiento que pueden ser de mucha utilidad (Valhondo, 2002).

Existen diversas clasificaciones de los procesos de la GC, se tienen
diversos modelos, cada uno con su propio conjunto de procesos y sus
nomenclaturas, algunos de ellos son el Modelo Espiral del conocimiento
organizacional de Nonaka y Takeuchi en 1995, con sus procesos de
Socializacién, Externalizacion, Combinacién e Internalizacién. EI conjunto
de procesos definidos por Parra (2004), conformado por el entorno y los
procesos de Generacién, Captura, Transformacion, Transferencia y
Aplicacion. Para muchos otros, el conjunto de procesos se reduce a
Creacidn, Transferencia y Utilizacion.

Se puede concluir, que, en un sentido de completitud y coherencia,
los procesos generalmente definidos son: identificacién, creacion,
transferencia, almacenamiento, utilizacion y medicién, como se muestra en
la Figura 9.

La GC consiste en el conjunto de practicas, soportadas en una serie
de herramientas, metodologias y técnicas que permiten a una organizacion
(Carballo, 2006):

- Identificar cuales son los conocimientos mas adecuados para llevar a

cabo sus actividades presentes y desarrollar sus planes de futuro.
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- Conseguir la disponibilidad de dichos conocimientos. Esto quiere decir
gue los poseen las personas de la propia organizacion o que pueden ser
aportadas por personas u entidades externas.

- Proteger esos conocimientos, para garantizar su permanente
disponibilidad.

- Utilizarlos eficientemente, con el fin de llevar a cabo, de forma excelente,

las actividades de la organizacion.

Objetivos del Retroalimenmcion Medicion/

canacimiento -— valoracién
Identificacién/ Almacenamiento
lacalizacin /mantenimiento

- . \ Aplicacién/
\—; R ’/" utilizacidn

Diseminacion/
transferencia

Adquisician/
aprendizaje

Creacitn >

Figura 8. Ciclo de la gestion del conocimiento (Probst et al.,
2001) citados por Perez-Soltero, Leal, Barcel6 & Ledn
(2013).

A. IDENTIFICACION/LOCALIZACION

La identificacién del conocimiento significa el analisis y la descripcion
del entorno del conocimiento de una empresa (Probst, 2001 citado por
Perez, Leal, Barcel6 & Ledn, 2013). Una vez identificado el conocimiento,
las organizaciones deben trazar estrategias que permitan “anclarlo” a estas,
y se posibilite su uso. (Leén Santos, Ponjuan Dante, & Torres Ponjuan,
2009). El proceso de identificacion significa saber quién sabe que, conocer
donde se encuentra el conocimiento necesario y estar conscientes de lo

gue se sabe.

Al localizar el conocimiento, es importante hacer posible su
explicitacion para su posterior transferencia a los demas trabajadores y asi

puedan aprovecharlo al maximo, lograrlo significa codificar este
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conocimiento en formatos que permitan su distribucion en la organizacién
sean fisicos o digitales como documentos, bases de datos, directorios,

repositorios, procedimientos, entre otros (Valhondo, 2002).

B. GENERACION/CREACION DEL CONOCIMIENTO

Esta etapa se conforma de actividades que emprende la organizacion
para ganar nuevo conocimiento, sea generado internamente o por captura
externa (Parra, 2004). La creacion del conocimiento no es un proceso
secuencial, sino una interaccién dindmica entre conocimiento tacito y
explicito (Dalkir, 2011 citado por Perez, Leal, Barcelo & Leon, 2013), de
modo que se guia generalmente por la aplicacion de la mencionada espiral
de creacion del conocimiento.

Gran parte del conocimiento, es exportado de fuentes externas, las
relaciones con los clientes, competidores, proveedores y socios en
proyectos resultan tener un gran potencial para adquirir conocimiento que
raramente se aprovecha al maximo (Probst, 2001 citado por Perez, Leal,
Barcel6 & Leb6n, 2013). Al momento de adquirir informacién vy
eventualmente conocimiento, la organizacion debe sortear la barrera de la
contaminacion que su exceso podria significar logrando la identificacion,
recoleccion y analisis de aquella informacion relevante para la mision de la
organizacion. La estrategia de gestion del conocimiento debe estar

alineada a la estrategia de la organizacion (Valhondo, 2002)

C. TRANSFERENCIA DEL CONOCIMIENTO

Las organizaciones enfrentan dificultades para distribuir y poner a
disposicién de sus miembros el conocimiento que necesitan. El objetivo del
proceso es disefiar métodos y realizar acciones que hagan posible la
transferencia del conocimiento desde la fuente a los usuarios (Parra Mesa,
2004). Compartir conocimiento a la organizaciébn puede realizarse
aportando documentos, informes, para que luego, mediante la
colaboracién, se enriquezca el conocimiento compartido en espacios de
contacto directo o a través de tecnologia de comunicacion, donde el autor
del mismo, lo completa, amplia, aclara, matiza o explica a los demas
trabajadores (Valhondo, 2002).
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D. ALMACENAMIENTO DEL CONOCIMIENTO

Es importante contar con un medio que permita retener y guardar
percepciones y experiencias de modo que puedan recuperarse después.
(Probst, 2001 citado por Perez, Leal, Barceld, & Le6n, 2013). El proceso de
almacenar los conocimientos codificados previamente, significa
disponerlos en un almacén o repositorio desde donde los usuarios puedan
entrar facilmente, en el momento que lo necesiten, hacia el determinado
conocimiento que requieran. (Peluffo & Catalan Contreras, 2002).

Cabe mencionar que es necesario ejecutar un subproceso de
clasificacion, es altamente interpretativo y en el cual se filtra aquel
conocimiento relevante para la organizacion, una vez clasificado, este
conocimiento debe ser almacenado en un soporte digital para poder
acceder a ellos en cualquier momento. Clasificar y almacenar el
conocimiento son especialmente criticos ya que contar con millones de
documentos almacenados sin clasificar, conlleva a invertir mayor tiempo en
su localizacion lo cual puede causar la pérdida del uso de los mismos
(Valhondo, 2002).

E. UTILIZACION DEL CONOCIMIENTO

Aplicar el conocimiento es sencillamente ponerlo a disposicion del
proceso de toma de decisiones (Parra Mesa, 2004). La importancia de la
GC reside en asegurar que el conocimiento presente en una organizacion
se apligue de manera productiva para su beneficio (Probst, 2001 citado por
Perez, Leal, Barceld, & Ledn, 2013). Existen diversos elementos como los
estilos de direccion, la cultura y politicas de la organizacion que incurren en
la aplicacién del nuevo conocimiento y deben manejarse con el propésito
de potenciar la GC. El conocimiento en la organizacién constituye un
recurso cuyo uso proporcionara grandes beneficios (Ledn Santos, Ponjuan
Dante, & Torres Ponjuan, 2009). El uso del conocimiento reside en el acto
de aplicarlo al problema que se quiere resolver, de esta forma se puede
evaluar la utilidad de la fuente de conocimiento a través de una

retroalimentacion (Gonzalez Ariza, Castro, & Roncallo, 2004).
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El proceso de uso del conocimiento, es también aquel en el que se
materializa la fase de Internalizacion del conocimiento, una de las cuatro
fases definidas en la Espiral del Conocimiento. Segun Santana, Cabello,
Cubas & Medina (2011), para simplificar la usanza del conocimiento, una
cultura donde no se penalice el error y donde se impulse la innovacion, es
clave, también el emplear estandares de reproduccion de experiencias y

recompensas o incentivos.

F. MEDICION DEL CONOCIMIENTO

En el contexto de la GC, Probst (2001) citado por Perez, Leal, Barcel6
& Leon (2013), afirma que "la medicidon permite evaluar periodicamente el
valor de las iniciativas asociadas con las précticas de la GC en relacion con
su aporte al desarrollo de la organizacién". Permite a la organizacion
evaluar en qué medida se cumplen los propositos de conocimiento
establecidos (Leb6n Santos, Ponjuan Dante, & Rodriguez Calvo, 2006) y de
qué forma la GC viene generando impacto en los resultados esperados
(Peluffo & Cataldn Contreras, 2002).

3.2.9. IMPORTANCIA Y BENEFICIOS DE LA GC

Belly (2019) menciona que una de las razones mas importantes por
las que incluir la GC en las organizaciones, es la “necesidad de darse
cuenta de que por no hacer algo o hacerlo mal, estaban perdiendo
oportunidades, reinventando la rueda o tropezando dos veces con la misma
piedra” (p.23). Los cambios en el entorno donde las organizaciones se
mueven y relacionan, han evidenciado la necesidad de adoptar lo que se
llama la “Gestidon del Conocimiento” (GC) en sus realidades, volverse una
“Organizacion que aprende” u “Organizacion inteligente”, una donde sus
trabajadores desarrollan su capacidad de crear los resultados que desean
realmente, donde se impulsan nuevas formas de pensar concibiendo a la
organizacién como un proyecto comun (Senge, 1990 citado por Valhondo,
2002), totalmente adaptadas a sus clientes (Sveiby citado por Valhondo,
2002) creando y recreando su futuro mediante la transformacién continua
en respuesta a las necesidades de su cliente interno (personas que la

conforman) y externo (organizaciones y personas con las que se relaciona
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como proveedores, consumidores, grupos sociales, entre otros),
propiciando el apoyo necesario para asegurar que el aprendizaje tiene lugar
en el puesto de trabajo, aumentando asi las competencias y capacidades
de la organizacion para gestionar el cambio y poder competir en el mercado
(Senge, 1990 citado por Valhondo, 2002).

Ikujiro Nonaka, afiade que la organizacion debe ser concebida no
COmMO una maquina, sino como un organismo Vivo y como tal puede tener
un proposito fundamental y un sentido colectivo de identidad, un
equivalente de autoconocimiento mediante una vision compartida de lo que
representa, hacia donde va, en qué realidad desea existir y como hacerlo
posible (Nonaka, 1991 citado por Valhondo, 2002). Ser una organizacion
inteligente, significa estar organizada de forma consistente con la
naturaleza humana (Senge, 1990 citado por Valhondo, 2002).

Valhondo (2002) define la importancia de la GC como factor
determinante en el éxito o el fracaso de la entidad:

“(...) la importancia de la gestiébn del conocimiento en la empresa

actual es de tal magnitud que afecta profundamente a su

competitividad y supervivencia, convirtiendo su nivel de asimilacion en
las actuaciones empresariales en uno de los factores determinantes

del éxito o fracaso” (p. XXIII).

Una pobre GC significa: oportunidades perdidas, tiempo malgastado
e ineficiencias operacionales generando costes excesivos Yy
lamentablemente a obtener malos resultados. La importancia de la GC en
la empresa actual es de tal magnitud que afecta profundamente a su
competitividad y supervivencia, convirtiendo su nivel de asimilacion en las
actuaciones empresariales en uno de los factores determinantes del éxito o
fracaso (Valhondo, 2002).

3.2.10. ABORDAJE SISTEMICO DE LA GC

“‘Una empresa se puede mirar no COmo una maquina sino como un
organismo vivo, como un sistema complejo adaptativo, que,
autoorganizandose, cambia y con ello aprende” (Parra Mesa, 2004, pag.

202). Es necesario direccionar el cambio corporativo a los requerimientos
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del entorno porque es en base a este alineamiento que devendran los
resultados de una efectiva GC (Belly, 2019).

Toffler (1980) segmenta en tres fases la historia de la civilizacion
humana a las que denomina “olas de cambio”, cada una sustituyendo a la
anterior con nuevas formas de vida que resultaban inconcebibles hasta ese
entonces (Toffler, 1980), la primera ola o fase agricola con su activo de
valor, la tierra, la segunda ola o fase industrial, con los combustibles fosiles
y empresas y la fase actual a la que llama la tercera ola o fase del
conocimiento, donde este viene a ser el activo principal de generacién de
riqueza, es decir, la transicion de una produccion basada en los musculos,
a una basada en la mente. Lo que nos dejo la civilizacion de la segunda ola
es la capacidad de descomponer problemas en sus elementos
conformantes, recompensando a esta mucho mas que a la capacidad de
ensamblar las piezas nuevamente, volviendo a la mayoria de personas
culturalmente mas habiles como analizadoras que sintetizadoras, esto
provocO que las imagenes del futuro sean tan casuales, fragmentadas y
equivocadas. En este nuevo entorno, la tarea entonces es pensar ya no
solo como especialistas sino como generalistas, “retornando al
pensamiento a gran escala, teoria general, al ensamblamiento de piezas
dispersas” (Toffler, 1980, p.86).

Asimismo, Parra (2004) define que ahora cobran, especial valor los
‘integradores”, es decir, aquellas personas que, sin ser especialistas, son
capaces de navegar por las distintas especialidades y estructurar modelos
holisticos de apoyo a la toma de decisiones. Los especialistas miran los
arboles, los detalles, los integradores o generalistas son capaces de ver el
bosque completo, el todo y se necesitan ambos para todo proceso humano
de decision.

El enfoque sistémico, transciende formas de concepcion, puede ser
aplicado desde paises completos hasta ciudades, entidades, personas.
Este es un principio sistémico donde los sistemas se definen dependiendo
del observador, asi Parra (2004) sefiala que una perspectiva para abordar
el conocimiento y su importancia, es ver a la organizacion a través de un
enfoque sistémico u holistico, como un organismo social que aprende y que

en ese proceso se autoconstruye para amoldarse al medio y circunstancias
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especificas en las que debe desenvolverse. Esta forma de abordar la
realidad organizacional, pertenece la teoria de sistemas, mas claramente
en aquella capacidad de los mismos de autorregularse y adaptarse a los
cambios de su entorno (autopoiesis).

Arbonies (2013), aunque no aborda el enfoque de sistemas aplicado
a la GC de manera explicita, da un magnifico ejemplo que demuestra la
importancia de este enfoque al momento de concebir acciones para
gestionar conocimiento. Este autor centra su investigacion en el papel de
observador que todos tenemos, advirtiendo que debemos cambiar nuestra
posicion en la observacion que realizamos, debiendo levantar la vista y
mirar a lo lejos, llama a este fendmeno como “Miopia de la Gestion del
Conocimiento”. Esta definicion es un paralelismo al término “Miopia del
marketing”, un famoso articulo escrito por Levitt. La miopia generalmente
es producida por soberbia de los directivos de la empresa, volviéndola una
“‘muy orgullosa y segura de si misma” y de sus “inimitables productos”,
viéndose superada por terceras que sin contar con ese mismo producto
solventaban la misma necesidad e incluso en superiores e innovadoras
condiciones, esta miopia producida por la arrogancia de sus directivos,
conducia a la empresa al fracaso. Hoy se considera algo evidente, pero
llevd décadas situar como principio de éxito a la complacencia del cliente,
errores de orientacion que continian cometiéndose aun.

Arbonies afirma entonces que existe miopia en la manera en que
entendemos a la GC y comprendemos su alcance, puntualiza que, de no
capturarse lo nuclear de la GC mediante iniciativas de cambio, aunque bien
intencionadas, se absorberan por la arraigada tradicion paternalista
presente en la organizacion, desperdiciando asi el gran potencial que
encierra. Para evitarla, hay que moverse como observadores, la GC es una
“transformacion en la percepcién de lo que son las empresas”. La miopia
hara que muchas empresas clausuren rapidamente sus proyectos de GC
con, un programa de software, centrando los esfuerzos en la gestidon
eficiente de la informacién, persiguiendo el suefio de la automatizacion, un
proyecto de RR.HH. centralizados en el adiestramiento, capacitacion de los
trabajadores y en gestionar sus competencias, son importantes progresos,

si, pero estan muy distantes del gran plan de cambio que propone la GC.



73

Entonces debemos tener superiores enfoques que propicien ir
distinguiendo lo completo del paisaje; bueno es tener a la GC como una
transformacion de enfoque de la gestion empresarial en el que se habla de
la “empresa del siglo XXI”, una que se debe plantear con la hoja en blanco,
poniendo interés en el estudio de la generacién de valor en la entidad que
radica en atributos intangibles, el rol de los individuos en la organizacion,
las relaciones empleador-empleado, el empleo de tecnologias de
informacion, la generacién de conocimiento a nivel de organizacién, el rol
de los directivos asi como las destrezas que se demandan de ellos y las
redes organizacionales, todos ellos conforman la lista de investigacion en
gestion empresarial y todos ellos constituyen el abordaje sistémico u

holistico de la GC que no se debe perder de vista.

3.2.11. GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EQUIPOS DE TRABAJO

El ambiente laboral exige a las organizaciones ser agiles y flexibles,
la clave para competir globalmente es el capital humano. Las
organizaciones deben identificar los conocimientos, transferirlos a los
colaboradores y actualizarlos todo el tiempo, asi, el conocimiento se
necesita en el puesto, al trabajar en equipo y al interactuar con grupos de
interés externos (Ilvancevich et al., 2006). La organizacion aprende por
medio de las personas organizadas en equipos, porque es dentro de ellos
gue la organizacion atesora su conocimiento. Los equipos producen el
conocimiento y lo transfieren, de modo que perder completamente a un
equipo resulta muy grave especialmente si se trata de uno con
conocimientos criticos (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012).

Ninguna organizacion puede gestionar conocimiento sin contar con
trabajadores capacitados. El llamado capital intelectual, aparte de aquel
conocimiento incorporado en manuales, insumos, equipos y procesos, esta
en los individuos, sus capacidades e interaccién en equipos de trabajo.
Valorar y aprovechar sabiamente este capital, es el reto en la era del
conocimiento (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012), de modo que los
equipos de trabajo funcionan como herramientas para gestionar el

conocimiento en aquellas organizaciones que se involucran en procesos de
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cambios organizaciones en funcién de mejorar su desempefio final (Garcia
Fernandez & Cordero Borjas, 2008).

ANTECEDENTES
3.3.1. ANTECEDENTES GENERALES

Ledn Crispin (2018). Comunicacion interna y su relacién con el trabajo
en equipo en la municipalidad de San Antonio. El objetivo de estudio fue
determinar la relacion que existe entre la comunicacioén interna y el trabajo
en equipo, esta investigacion es aplicada de disefio no experimental de tipo
transversal, correlacional. La poblacién de estudio estuvo conformada por
los trabajadores de la municipalidad de San Antonio excluyendo la
participacion del burgomaestre y los trabajadores con licencia, se conté con
un total de 300 trabajadores y, luego de aplicar la formula de muestreo para
universos finitos se obtuvo un total de 170 participantes como muestra de
estudio. El procedimiento para recopilar los datos usada fue la encuesta
teniendo como instrumentos dos cuestionarios para cada una de las
variables de estudio, ambas con escala Likert compuesta por 27 preguntas
para la primera variable y 28 para la segunda, la prueba estadistica
aplicada fue Rho de Spearman. Los principales resultados descriptivos de
la variable comunicacion interna se obtuvieron considerando los niveles de
evaluacion: deficiente, moderado y eficiente y, revelan que el 69% de los
trabajadores percibe un nivel de comunicacién interna moderada.
Asimismo, a nivel de dimensiones, los resultados muestran que la
comunicacién interna intrapersonal es moderada segun el 65% de
encuestados; esto se replica en las percepciones de la comunicacion
interna interpersonal puesto que el 67% de trabajadores la considera
moderada y finalmente el 69% afirma que la comunicacion interna
institucional es moderada. Los resultados descriptivos de la variable trabajo
en equipo se midieron con los niveles: bajo, regular y bueno. Se encontro
gue el 67% de trabajadores considera que el trabajo en equipo tiene un
nivel regular. Al analisis de las dimensiones, el liderazgo es percibido como
regular por el 66% de trabajadores; la dimension metas cuantificables
también es regular segun el 74% de encuestados; en esa misma linea, el

63% percibe como regular a la dimension valores; el 65% afirma que la
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dimensidén comunicacion es regular y por ultimo segun el 67% la dimensién
pensamiento positivo es regular. Los resultados del contraste de la
hipétesis general revelan la existencia de relacion significativa entre la
variable comunicacion interna y la variable trabajo en equipo (rS = 0.815,
p>0,000); en cuanto a las hipotesis especificas los hallazgos indican la
existencia de relacién entre la comunicacion intrapersonal y el trabajo en
equipo (rS = 0.774, p>0,000), también se evidencia relacién entre la
comunicacioén interpersonal y el trabajo en equipo (rS = 0.765, p>0,000),
asi como en la comunicacion institucional y el trabajo en equipo (rS = 0.746,
p>0,000).

Vizcarra Quifiones (2017). Liderazgo y trabajo en equipo en los
colaboradores de la empresa Tcontakto SAC. Este estudio tuvo como
objetivo relacionar el liderazgo y el trabajo en equipo, la tipologia es basica,
el disefio es no experimental transversal, el método utilizado fue el
hipotético deductivo. La poblacion estuvo conformada por los trabajadores
de la empresa Tcontakto S.A.C. siendo un total de 70 trabajadores, todos
ellos participaron en este estudio. El procedimiento de recopilacion de datos
usada es la encuesta cuyos instrumentos fueron dos cuestionarios de 67 y
64 items para cada variable respectivamente, ambos con escala Likert de
cinco puntos. El estadigrafo utilizado fue la prueba Rho de Spearman. Entre
los resultados descriptivos de la variable trabajo en equipo se encontré que
la dimension proactividad. Los principales resultados descriptivos de la
variable trabajo en equipo fueron medidas mediante las categorias; bajo,
medio y alto y, muestran que la dimensién cohesion es percibida con un
nivel moderado por el 53% de los encuestados; el 49% afirma que le
cumplimiento de los roles se cumple medianamente; la dimension
adaptabilidad (al cambio) se presenta medianamente en los trabajadores
segun el 48% de los mismos; también la dimension comunicacion se
presenta en un nivel medio segun la percepcion del 50% de trabajadores,
la dimension afectividad entre trabajadores se presenta medianamente
segun el 49% de encuestados y por ultimo, el 52% afirma percibir
mediamente la dimension armonia en el trabajo. Los resultados de la
prueba de hipoétesis general revelan que se evidencia relacion entre el

liderazgo y el trabajo en equipo (rS = 0.824, p>0,000). En cuanto a las
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hipotesis especificas la dimension liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo (rS = 0.799, p>0,000), asi como
también se evidencia relacion entre la dimension liderazgo transaccional y
el trabajo en equipo (rS = 0.726, p>0,000) y finalmente la dimensién
liderazgo organizacional se relaciona con el trabajo en equipo (rS = 0.741,
p>0,000).

More Espinoza (2018). Gestion del conocimiento y cultura
organizacional en la subgerencia del riesgo de desastres GORE Ica. El
objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre la gestién del
conocimiento y la cultura organizacional, la tipologia de estudio es basica y
de nivel descriptivo, el modelo empleado fue hipotético — deductivo y se uso
el disefio no experimental de corte transversal correlacional. La poblacion
de estudio estuvo conformada por 110 trabajadores de la Subgerencia de
Gestidon de Riesgo de Desastres del Gobierno Regional de Ica, siendo los
criterios de inclusion ser personal nombrado y CAS y tener mas de tres
meses de servicio en la Subgerencia antes mencionada; el muestreo
utilizado es no probabilistico intencional puesto que se ajusté a las
necesidades de medicion de la investigacion, por tanto, se conté para este
estudio con una muestra de 76 trabajadores; la técnica utilizada es
encuesta y se aplicaron dos cuestionarios tipo Likert para ambas variables
de 13 y 48 preguntas respectivamente; para la comprobacion de las
hipotesis se aplicé el estadigrafo Rho de Spearman. Los resultados
descriptivos de la variable gestion del conocimiento muestran que el 55%
de los trabajadores perciben que la gestion del conocimiento tiene un nivel
regular en su organizacion, asimismo, los resultados de esta variable por
dimensiones muestran que la dimension creacion del conocimiento tiene
un nivel regular segun el 63% de trabajadores, también el 51% de los
mismos perciben que la dimensién transferencia del conocimiento tiene un
nivel eficaz y en cuanto a la dimension aplicacion del conocimiento, es
valorada por el 64% de trabajadores como regular. Los resultados indican
gue existe relacion entre la gestion del conocimiento y la cultura
organizacional (rS = 0.553, p>0,000), asimismo los resultados de las
hipotesis especificas en las que se relacionaron las dimensiones de la

gestion del conocimiento con la cultura organizacional afirman que la
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creacion del conocimiento se relaciona significativamente con la cultura
organizacional (rS = 0.411, p>0,000), también existe relacion entre la
trasferencia de conocimiento y la cultura organizacional (rS = 0.592,
p>0,000) y la aplicacion del conocimiento se relaciona con la cultura
organizacional (rS = 0.394, p>0,000).

Véliz Montero (2017). Gestion del conocimiento y desempefio laboral
segun el personal de la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia de
Consejo de Ministros. Esta investigacion se centré en determinar si existe
relacion entre la gestion del conocimiento y el desemperio laboral, se opt6
por usar el método hipotético — deductivo y se aplico el disefio descriptivo,
no experimental, transversal y correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 120 colaboradores de la Secretaria de Gestion Publica,
Lima, la obtencién de la muestra se realiz6 mediante la aplicacién de la
férmula para universos finitos teniendo como tamafo de muestra un total
de 114 trabajadores, se uso6 el muestreo probabilistico; asimismo se utilizé
la técnica de encuesta que tuvo como instrumentos dos cuestionarios
pertenecientes cada uno a las variables de estudio aplicados en un solo
formato con escala Likert de cinco puntos compuesto por un total de 60
items. La prueba estadistica seleccionada para las pruebas de hipotesis
fue Rho de Spearman. Los resultados descriptivos mas resaltantes indican
que el 25% de los trabajadores manifiestan que la gestién del conocimiento
tiene un nivel bajo y el desempefio laboral es malo; también menciona que
el 22% percibe que la gestién del conocimiento y el trabajo en equipo son
excelentes. Los resultados de la prueba de hip6tesis general revelan que
existe relacion entre la gestién del conocimiento y desempefio laboral (rS =
0.836, p>0,000). También, los hallazgos de las pruebas de las seis
hipotesis especificas en las que se analizé la relacién entre la variable
gestion del conocimiento y las dimensiones del desempefio laboral,
muestran que la gestion del conocimiento se relaciona significativamente
con las dimensiones: flexibilidad y compromiso laboral (rS = 0.956,
p>0,000), trasparencia (rS = 0.914, p>0,000), planificacién y gestién (rS =
0.693, p>0,000); liderazgo (rS = 0.713, p>0,000), trabajo en equipo (rS =
0.820, p>0,000) y finalmente con las competencias técnicas (rS = 0.742,
p>0,000).
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3.3.2. ANTECEDENTES ESPECIFICOS
Macias y Aguilera (2012). Contribucién de la gestion de recursos humanos
a la gestion del conocimiento. Esta investigacion tuvo por finalidad exponer
los alcances bibliograficos acerca de la gestion de recursos humanos en
sus enfoques contemporaneos, asi como también estudiar las posturas
tedricas mas importantes de la gestion del conocimiento y finalmente
analizar la estrecha y necesaria relacion entre la gestion de recursos
humanos y la gestion del conocimiento de forma sistémica brindando a su
vez pautas para la integracion de ambas tematicas organizacionales. Los
resultados mas relevantes se exponen a continuacién de forma textual.
“(...) la gestidon de recursos humanos se orienta al capital humano de
la organizacién vy, si el conocimiento se ha convertido en el recurso
mas valioso portado por las personas, entonces una y otra estan
estrechamente relacionadas porque comparten objetivos comunes
cuando se trata de disefiar sistemas de trabajo, trabajo en equipo,
cooperacion intra-organizacional, asi como redes y flujos de
conocimiento dentro y mas alla de la organizacion. (...) La creacion
de conocimiento se logra estableciendo un entorno de apoyo a los
individuos, grupos y equipos de trabajo (...). La diseminacion del
conocimiento contribuye al aprendizaje y la creacion de un clima de
cooperacién en la organizacion, y esta se logra a partir de la
evaluacion de necesidades y la implementacion de acciones de
formacion y desarrollo. (...)" (p.140).
‘Los enfoques actuales para gestionar el conocimiento estan
haciendo énfasis en la dimensién humana en contraposicion a la
tecnolégica debido a que las computadoras y sus infraestructuras
(hardware) no crean o aplican conocimiento, ademas de la resistencia
encontrada en diversos contextos organizacionales al uso de los
llamados sistemas basados en el conocimiento (software) como
consecuencia de factores propios de la naturaleza humana. De ahi
que sean las personas las que, a partir de la experiencia adquirida y

la formacion y la educacion, eleven su capital humano y, sobre la base
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de complejos procesos de interaccion social, contribuyan a compartir

la sabiduria existente en la organizacion” (p.144).

“Los resultados de esta investigacion revelan la necesidad de una

integracion que facilite que la gestién de recursos humanos tribute a

la gestion de los procesos de conocimiento, desde su creacion hasta

su aplicacion, lo que, a su vez, permite una retroalimentacion para el
disefio efectivo de los sistemas de gestién de personas orientados

desde la seleccion hasta la compensacion. Todo lo anterior obliga a

establecer un enfoque sistémico necesario para gestionar ambas

ciencias en las organizaciones en general, teniendo una mayor
relevancia en aquellas donde el conocimiento constituye un factor
clave de éxito para alcanzar sus resultados de desempefio, conocidas

Como organizaciones intensivas en conocimiento. Las tendencias y

propuestas tedricas planteadas en la literatura consultada hasta aqui

requieren de mayor validacion empirica, dada la naturaleza contextual
de la gestién de recursos humanos y del conocimiento, especifica
para cada entorno organizacional, lo cual establece la necesidad de

mas investigacion que permita elaborar las metodologias o

procedimientos que soporten estos fundamentos tedricos vy

contribuyan a su aplicacion practica” (p.145).

Marin, Perello, Ferris y Canos (2009). Validacion teorica de un
cuestionario para probar el modelo de relacion entre el trabajo en equipo y
la gestién del conocimiento. El objetivo de este estudio fue proponer un
modelo que relaciona las caracteristicas del trabajo en equipo que
fomentan la cohesién de sus miembros y los procesos de la gestion del
conocimiento; para ello se elabord un cuestionario validado teéricamente
con el que se pruebe la relacion entre el trabajo en equipo (TE) y la gestion
del conocimiento (GC). Para la construccion de las escalas de ambas
variables se tomaron como base diversos cuestionarios. Los autores
afirman que no existe abundancia de estudios en cuanto a la vinculacién
de la gestidon del conocimiento y temas relacionados a la gestidén de equipos
de trabajo y sostienen que este acercamiento es mencionado en los
modelos de Leonard-Barton (1995), Nonaka y Takeuchi (1995) y Heisig

(2000) sin restarle el foco protagénico al desarrollo de la gestion del



80

conocimiento como tema, por ello los autores utilizaron estos tres modelos
para la formulaciéon de la propuesta de medicion de la gestion del
conocimiento, los detalles son como sigue:

“Heisig plantea que para crear conocimiento colectivamente hay que

compartir informacion, por lo que el desarrollo de un espiritu de equipo

es importante. Nonaka y Takeuchi en su modelo de creacion del
conocimiento, distinguen entre el nivel individual y el nivel grupal para
gue el conocimiento pase de tacito a explicito; y en una de las etapas
del modelo, la externalizacion, se hace necesaria la articulacion de
ese conocimiento a través de un didlogo o reflexion colectiva.

Leonard-Barton por su parte, asume como actividad importante para

gue una organizacion sea considerada basada en el conocimiento,

que se solucionen en ella los problemas de forma compartida y

creativa” (p.1211).

Por el lado del trabajo en equipo, los autores centraron su sustento
tedrico en resaltar las caracteristicas que pueden actuar como facilitadores
de los procesos de la gestion del conocimiento; estas caracteristicas son:
esfuerzo y conductas flexibles y adaptables, comunicacion clara, concisa y
en doble sentido, competencias complementarias coherentes con la tarea
encargada al grupo, liderazgo y coordinacion de la actividad colectiva
interdependiente, apoyo entre los miembros durante la tarea y finalmente
cohesién del equipo.

La relaciéon entre la GC y el TE no ha sido ampliamente estudiada por
lo cual el modelo creado por los autores propone la vinculacién de las
caracteristicas del TE y el proceso de la GC basado en los tres modelos
elegidos por los autores. Las dimensiones de la escala para determinar la
relacion entre la GC y TE consideradas son, por parte de la medicion del
TE: esfuerzo, apoyo a los miembros del equipo, cohesion, competencias
complementarias, liderazgo y coordinacién y por Gltimo comunicacion. Por
parte de la medicion de la GC son: desarrollar espiritu de equipo, reflexion
colectiva, compartir informaciéon y conocimiento tacito a explicito. Los

autores concluyen afirmando que:
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“Uno de los elementos clave para dar el salto desde la gestion de la
informacion a la gestion del conocimiento, es la adopcion del trabajo
en equipo que puede apoyar a que se transfiera y comparta el
conocimiento relevante de la organizacion (...) hemos propuesto un
cuestionario para recoger los datos de cada uno de estos constructos
y hemos hecho referencia a las publicaciones anteriores en que se
basan nuestras preguntas y las escalas correspondientes. Este
trabajo nos abre nuevas lineas de investigacion, lo cual queda
pendiente para el futuro, con validacion empirica de las escalas” (p.
1216).

Marin y Zarate (2008). Propuesta de un modelo integrador entre la
gestién del conocimiento y el trabajo en equipo. El objetivo de esta
investigacion es establecer un modelo relacional entre el Trabajo en Equipo
(en adelante TE) y la Gestion del Conocimiento (en adelante GC)
vinculando caracteristicas del TE que den paso la GC que son: esfuerzo,
apoyo de los miembros, cohesion, competencias complementarias,
liderazgo y coordinacion y por ultimo comunicacién clara y bidireccional con
los procesos de la GC que son: desarrollar espiritu de equipo, compartir
informacion, reflexion colectiva y conocimiento tacito a explicito; los cuales
fueron concluidos a partir de los modelos de GC de Leonard-Barton (1995),
Nonaka y Takeuchi (1995) y Heisig (2000). EI modelo se realiz6 mediante
el planteamiento de tres proposiciones que exponen la estrecha vinculacion
entre las caracteristicas del TE hacia los procesos de la GC mediante sus
dimensiones de estudio correspondientes antes mencionadas:

“Proposicién 1 (P1): Si entre los miembros del grupo se observa un
esfuerzo y conductas adecuadas, existe apoyo durante la ejecuciéon
de las tareas y se fomenta la cohesion, se desarrollara el espiritu de
equipo. Proposicion 2 (P2): La comunicacion clara, concisa y
bidireccional ayuda a compartir informacién y a desarrollar el espiritu
de equipo. Proposicion 3 (P3): La reflexion colectiva en torno a un
conocimiento, se produce en los equipos donde se ha desarrollado un
espiritu de equipo, existen competencias complementarias entre las

personas que los componen, que son liderados de manera adecuada,
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y que comparten informacion relevante para las tareas que les han

sido encargadas” (pp.268,270).

Los autores concluyen que la informacion es el conjunto de datos
aleatorios que se convierten el conocimiento cuando son analizados y
articulados y contextualizados, es decir, no es los mismo gestionar la
informacion que el conocimiento. Por ello las tecnologias de informacion
resultan ser una herramienta para intercambiar y almacenar informacion
relevante, no obstante, se requiere de la presencia fisica de las personas
de una organizacibn para que esta informacibn se convierta en
conocimiento a través del analisis e interaccion social de los trabajadores
mediante el trabajo en equipo. Entonces, uno de los factores clave para
salir de la gestidn de la informacion y avanzar a la gestion del conocimiento
es el trabajo en equipo puesto que las personas tienen fortalezas humanas
individuales y colectivas como: la comunicacion clara, el apoyo mutuo en
las tareas y el liderazgo participativo que contribuyen a una gestion del
conocimiento optima.

Garciay Cordero (2008). Los equipos de trabajo: una practica basada
en la gestién del conocimiento. Este estudio se centrd en brindar un marco
de referencia bibliografica respecto a los Equipos de Trabajo (ET en
adelante) como instrumentos altamente necesarios en favor del desarrollo
de la Gestion del Conocimiento (GC en adelante), sus principales
conclusiones se muestran a continuacion de manera textual.

‘La formacion de ET esta directamente relacionada con la misma

esencia del GC: la necesidad de compartir conocimientos y colaborar

entre los empleados de una organizacién para potenciar el resultado
final. No es casual que el auge de los ET coincida con la difusion de
estudios acerca de experiencias empresariales sobre GC a finales de

los ochenta y, sobre todo, a principios de la década siguiente” (p. 51).

“El ET es motivado por un compromiso comun entre sus miembros,

mas que por su lider. A partir de esa interaccion se estimula la

transmision y gestion del conocimiento, por lo cual, cuando un ET
funciona, el conocimiento, la informacion, la circulacion de emociones

y valores discurren eficaz y eficientemente” (p. 53).
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“Crear un proceso de transformacion cultural acerca del trabajo en

equipo es algo que no puede ocurrir a corto plazo, por el contrario,

se requiere crear con el tiempo una soélida plataforma de
concepciones, conocimientos y modelos que permitan generar,
almacenar, transferir y utilizar conocimiento constantemente. (...).

Vincular el desempefio y la efectividad de los ET con la GC, sugiere

la consideracion de las siguientes premisas, las cuales caracterizan

el funcionamiento de los ET como instrumentos indispensables para
gestionar el conocimiento:

a) Los ET juegan un papel fundamental en la gestion del
conocimiento, pues su propia sinergia favorece los procesos de
identificacion, creacion, desarrollo, evaluacion, transmision y
utilizacion de conocimiento.

b) La diversidad y la complementariedad de habilidades vy
conocimientos de sus miembros potencia y enriquece la
transformacion de informacion en conocimiento.

c) Los ET contribuyen al afianzamiento de una cultura organizativa
sélida donde se fomenta el aprendizaje colectivo (aprendizaje
organizacional).

d) Puede reducir las barreras para compartir e integrar
conocimiento, tales como desigualdad de estatus, distancia
entre individuos y desaliento para compartir experiencias.

e) La inexistencia de celos profesionales motiva a los integrantes
del equipo a compartir sus conocimientos con el fin de
incrementar la creatividad de todos los miembros.

f) En este contexto, se configura un ET cohesionado y coordinado
gue permite gestionar el conocimiento colectivo para su maximo
aprovechamiento”.

“Los subprocesos de GC se ven favorecidos por los ET, pues la
necesidad de comunicaciéon dentro del equipo y entre equipos, les
obliga a transformar su conocimiento tacito en explicito; asi se
enriqguece no solo la generacién de conocimiento por su creacion
interna, el aprendizaje por accion o la adquisicion y el acceso del

conocimiento externo, sino también el almacenaje, transferencia y
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utilizacién del conocimiento hasta ahora tacito (...) los ET juegan un
papel primordial a la hora de generar colectivamente conocimiento y
poder asi almacenarlo en documentos o bases de datos que faciliten

su transferencia y posterior utilizacion” (p.55).
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3.4. DEFINICION DE TERMINOS
3.4.1. ORGANIZACION
Una organizacién es un conjunto de personas que estan juntas para

conseguir algun objetivo (Tintoré Espuny, 2010).

3.4.2. UNIVERSIDAD

“La universidad es una comunidad académica orientada a la
investigacion y a la docencia, que brinda una formacion humanista,
cientifica y tecnolégica con una clara conciencia de nuestro pais como
realidad multicultural. Adopta el concepto de educaciébn como derecho
fundamental y servicio publico esencial. Esta integrada por docentes,
estudiantes y graduados. Participan en ella los representantes de los
promotores, de acuerdo a ley (Ley Universitaria, 2014)”.

3.4.3. TIPO DE UNIVERSIDAD
“Las universidades son publicas o privadas. Las primeras son
personas juridicas de derecho publico y las segundas son personas

juridicas de derecho privado (Ley Universitaria, 2014)”.

3.4.4. APRENDER
Adquirir alguna habilidad (aprendizaje operativo) o algun
conocimiento o conducta, lo que se llamaria el know-how y el know-why.
La accidn de aprender es una actividad colectiva o social ya que supone

el intercambio entre seres humanos (Tintoré Espuny, 2010).

3.4.5. APRENDIZAJE

El aprendizaje es el modo en que obtenemos conocimiento (Brian
Hall, 2000) citado por (Tintoré Espuny, 2010). Es al mismo tiempo un
producto (lo que hemos aprendido) y un proceso (como aprendemos). Se
produce bajo dos condiciones: cuando una organizacion o individuo
obtiene lo que pretende o cuando no obtiene lo que pretende; en este
ultimo caso se identifica el error y se corrige (Argyris y Schon, 1996 citados
por Tintoré Espuny, 2010). Actividad a través de la cual se construye el

conocimiento, aprender es adquirir alguna habilidad o algin conocimiento
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(know how) (Tintoré Espuny, 2010). Uno sabe que el aprendizaje esta
teniendo lugar, cuando los seres humanos son capaces de hacer algo que
anteriormente no podian hacer (Peter Senge, 1999 citado por Tintoré
Espuny, 2010).

3.4.6. APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (AO)

Topico no muy estudiado y relativamente nuevo en la literatura
empresarial, se refiere al aprendizaje que obtienen las organizaciones y
gue las hace cambiar en analogia cuando las personas cambian cuando
son sujeto de aprendizaje; responde a la pregunta ¢ COmo aprende una
organizacion? AO es distinto a decir aprendizaje producido en las
organizaciones, lo cual se refiere al aprendizaje individual que se produce
en un contexto organizacional. El AO se centra en los micro-procesos y
relaciones entre el aprendizaje de los niveles individual, grupal y
organizacional. EI AO es el aprendizaje que crean las propias
organizaciones de manera que pueda decirse que “han aprendido”.
Involucra el cambio cognitivo, de comportamiento y la institucionalizacion
de nuevos aprendizajes; supone salir del aprendizaje independiente hacia
el colectivo e interdependiente, de forma que mejores las capacidades de
la organizacion. EI AO es mas que la suma de los aprendizajes
individuales (Tintoré Espuny, 2010). Las organizaciones aprenden y
tienen la misma capacidad de aprendizaje que los seres humanos ya que

estan formadas por personas.

3.4.7. ORGANIZACIONES QUE APRENDEN (OA)

Término creado por Peter Senge, llamada también “organizacion
inteligente”, es considerado un ideal o arquetipo una categoria creada con
el lenguaje, es una vision para crear un tipo de organizacion; responde a
la pregunta ¢ Como deberia aprender una organizacion? La literatura se
orienta hacia mas bien aconsejar qué hacer para que una organizacién
aprenda. No se refiere al “ser” de una organizacién, sino al “deber ser”.
Peter Senge, considerado el autor mas representativo en el tema, definid
cinco formas para construir la llamada “organizacion inteligente”, de esas

cinco disciplinas, la quinta, el pensamiento sistémico, es considerada
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clave. La OA, son aquellas que tienen una estrategia de continuo
aprendizaje que exploran y explotan el nexo entre el desarrollo de la
organizacion y el desarrollo personal de cada colaborador (Tintoré
Espuny, 2010).

3.4.8. APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y ORGANIZACION QUE
APRENDE (AO Y OA)

Ambas guardan estrecha relacién, una organizacién que aprende es
una institucion que es buena en aprendizaje organizacional y el
aprendizaje organizacional es un medio para alcanzar el fin,
organizaciones que aprenden (Tintoré Espuny, 2010). Cuando se
consigue llevar a cabo los procesos de aprendizaje organizacional, la
organizacion tienen mas posibilidades de convertirse en una organizacion
gue aprende (Tseng y McLean, 2008) citados por (Tintoré Espuny, 2010).
Por ultimo los autores coinciden en sefialar que solo las organizaciones
en las que se produce aprendizaje organizativo (AO y OA), estan
capacitadas para adaptarse a los continuos cambios de la sociedad del
conocimiento y para influir en ellos (Recio, 2000) citado por (Tintoré
Espuny, 2010).

3.4.9. ACTIVOS INTANGIBLES
Llamados también bienes intangibles, son aquellos activos que
generalmente no aparecen en los balances de una empresa pero que
contribuyen a generar valor futuro. Estos activos son por ejemplo: el
conocimiento, la capacidad de innovacion, la cultura orientada al
aprendizaje (Parra Mesa, 2004), el talento de los trabajadores, eficacia de
los sistemas de gestion, el caracter de las relaciones con los clientes,
entre otros (Stewart, 1998) los cuales, en conjunto conforman el Capital

Intelectual (Parra Mesa, 2004).

3.4.10. CAPITAL INTELECTUAL (CI)
El capital intelectual de una organizacion, de forma simplificada, se
establece como la diferencia entre el valor bursétil y el valor de los activos

contables (Valhondo, 2002). Se clasifica en tres categorias: Capital
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Humano, Capital Estructural y Capital Relacional (Parra Mesa, 2004). EI CI
esta conformado por los activos intangibles o intelectuales (Peluffo &
Catalan Contreras, 2002; Parra Mesa, 2004), por ejemplo, patentes,
marcas, conocimientos y experiencias que contribuyen a generar valor
econdmico para la entidad. El Cl ha adquirido una importancia tal que quien
no hace gestion de conocimientos, no presta atencion a los negocios
(Stewart, 1998).

El Capital Intelectual (ClI) es el conjunto de recursos y capacidades de
una empresa que, a pesar de no estar reflejados en los tradicionales
estados contables como activos o pasivos, estos generan o generaran valor

para la empresa (Euroforum citado por Parra Mesa, 2004).

3.4.11. VALOR PUBLICO

“Se crea valor publico cuando: a) Las intervenciones publicas, que
adoptan la forma de bienes, servicios o regulaciones, satisfacen las
necesidades y expectativas de las personas, generando beneficios a la
sociedad. b) Se optimiza la gestion interna a través de un uso mas
eficiente y productivo de los recursos publicos, para, directa o
indirectamente, satisfacer las necesidades y expectativas de las
personas, generando beneficios a la sociedad (Presidencia del Consejo
de Ministros, 2018)”.



CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

4.1.1. RESULTADOS DEMOGRAFICOS
Se contd con la participacion de 30 trabajadores administrativos
pertenecientes al conjunto de oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la Universidad Nacional Agraria de la Selva; en la
recoleccion de informacion, datos de control para obtener caracteristicas
resaltantes que integren el conjunto de hallazgos obtenidos en el estudio

gue son presentados en las tablas siguientes.

Tabla 10
Frecuencia por género
Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 12 40%
Masculino 18 60%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 11
Frecuencia por edad
Edad Frecuencia Porcentaje
20-30 4 13%
31-40 2 7%
41 -50 6 20%
51-60 6 20%
61-70 12 40%
Total 30 100%

Encuesta 2018.
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Tabla 12
Frecuencia por nivel de educacién
Grado de instruccién Frecuencia Porcentaje
Primaria 0 0%
Secundaria 12 40%
Superior no universitario 4 13%
Superior universitario 14 47%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 13
Frecuencia por tiempo de servicio en la institucion
Afios en lainstitucion Frecuencia Porcentaje
0-1 4 13%
>1-5 2 7%
>5-10 1 3%
>10-15 2 7%
>15-20 2 7%
>20-30 6 20%
>30-40 11 37%
>40 2 7%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 14
Frecuencia por tiempo de servicio en la misma oficina
Afos en la oficina Frecuencia Porcentaje
0-1 8 27%
>1-5 8 27%
>5-10 2 7%
>10-15 2 7%
>15-20 4 13%
>20-30 5 17%
>30-40 1 3%
Total 30 100%

Encuesta 2018.
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4.1.2. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE
COMPORTAMIENTO DE EQUIPOS DE TRABAJO
El estudio de la variable CET y sus respectivas dimensiones, se
realizd mediante el analisis de las opiniones de los trabajadores en el

contexto cotidiano laboral. En esta seccién se presentan los resultados

obtenidos.
Tabla 15
Clasificacién del comportamiento
Clasificacion Rango Frecuencia Porcentaje
Grupo 1-3 14 47%
Equipo 4-5 16 53%
Total 30 100%

Encuesta 2018.

Tabla 16
Descripcion de la dimension organizacion
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 1-3 19 63%
Adecuada 4-5 11 37%
Total 30 100%

Encuesta 2018.

Tabla 17
Descripcién de la dimensidon comunicacion
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Inefectiva 1-3 12 40%
Efectiva 4-5 18 60%
Total 30 100%

Encuesta 2018.
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Tabla 18
Descripcion de la dimensidn confianza
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Baja 1-3 10 33%
Alta 4-5 20 67%
Total 30 100
Encuesta 2018.
Tabla 19
Descripcion de la dimensidn interdependencia
Clasificacion Rango Frecuencia Porcentaje
Débil 1-3 4 13%
Fuerte 4-5 26 87%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 20
Descripcion de la dimensidn pertenencia
Clasificacion Rango Frecuencia Porcentaje
Baja 1-3 11 37%
Alta 4-5 19 63%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 21
Descripcion de la dimension liderazgo democratico
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Autoritario 1-3 14 47%
Democratico 4-5 16 53%
Total 30 100%

Encuesta 2018.
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4.1.3. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE GESTION DEL
CONOCIMIENTO

El estudio de la variable GC y sus dimensiones, se efectu6 mediante

el andlisis de las opiniones de los trabajadores respecto al ambiente

cotidiano laboral. En esta seccion se presentan los resultados obtenidos.

Tabla 22
Clasificacién de la gestién del conocimiento
Clasificacion Rango Frecuencia Porcentaje
Malo [1-2> 0 0%
Deficiente [2-3> 5 17%
Aceptable [B3-4> 13 43%
Bueno [4 - 5] 12 40%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 23
Dimension identificacion
Clasificacion Rango Frecuencia Porcentaje
Malo [1-2> 3 10%
Deficiente [2-3> 2 7%
Aceptable [3-4> 2 7%
Bueno [4 — 5] 23 77%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 24
Dimension creacion
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Malo [1-2> 1 3%
Deficiente [2-3> 7 23%
Aceptable [3-4> 11 37%
Bueno [4 - 5] 11 37%
Total 30 100%

Encuesta 2018.
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Tabla 25
Dimension Transferencia
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Malo [1-2> 1 3%
Deficiente [2-3> 0 0%
Aceptable [3-4> 1 3%
Bueno [4 - 5] 28 93%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 26
Dimension almacenamiento
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Malo [1-2> 0 0%
Deficiente [2-3> 7 23%
Aceptable [3-4> 8 27%
Bueno [4 - 5] 15 50%
Total 30 100%
Encuesta 2018.
Tabla 27
Dimension uso
Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Malo [1-2> 0 0%
Deficiente [2-3> 2 7%
Aceptable [8-4> 2 7%
Bueno [4 - 5] 26 87%
Total 30 100%

Encuesta 2018.
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Tabla 28

Dimension medicion

Clasificacién Rango Frecuencia Porcentaje
Malo [1-2> 9 30%
Deficiente [2-3> 6 20%
Aceptable [3-4> 1 3%
Bueno [4 - 5] 14 47%
Total 30 100%
Encuesta 2018.

COMPROBACION DE HIPOTESIS
La hipdtesis general y especificas fueron comprobadas mediante la
aplicacion de la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman con

un nivel de significancia a = 0.05 = 5%.

4.2.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

La hipotesis general planteada afirma que existe correlacion entre el
comportamiento de equipos de trabajo y la gestion del conocimiento, para
comprobarlo, se aplicé la prueba estadistica Rho de Spearman, la cual
consiste en una prueba no paramétrica que evalua el nivel de correlacion u
asociacion entre dos variables (Hernandez et al., 2014). La férmula de la

prueba Rho de Spearman es la siguiente:

I, D
RHo=1-— m

Donde:

Rho = Rho de Spearman.

Di = La diferencia entre ambos rangos del individuo i.

n = Tamafio de la muestra.
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a) Planteamiento del sistema hipotesis
Hi: Existe correlacion entre el comportamiento de equipos de trabajo y
la gestion del conocimiento en oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS
Ho: No existe correlacidén entre el comportamiento de equipos de trabajo
y la gestion del conocimiento en oficinas dependientes del

Vicerrectorado Académico de la UNAS.
b) Calculo del estadistico Rho de Spearman

Tabla 29
Resultados de la prueba Rho de Spearman

Prueba Rho de Spearman

Variables Coef. De correlacion  Sig. N

Comportamiento de equipos
de trabajo y Gestién del 0,845 0.000 30

Conocimiento

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

c) Decision:
P-valor < a (0.000 < 0.05), por lo tanto, se acepta Hi, es decir,
existe correlacion entre el comportamiento de equipos de trabajo y la
gestion del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado

Académico de la UNAS a un nivel de confianza del 95% (1 — a).

d) Nivel de relacién:
El nivel de relacién entre el comportamiento de equipos de trabajo
y la gestion del conocimiento en las oficinas dependientes del
Vicerrectorado Académico de la UNAS, es del 84% lo cual indica que es

una correlacion positiva considerable.
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4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1
a) Planteamiento del sistema de hipoétesis
Hi: Existe correlacién entre la organizaciéon del trabajo y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.
Ho: No existe correlacion entre la organizacion del trabajo y la gestion
del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.

b) Célculo del estadistico Rho de Spearman

Tabla 30
Resultados de la prueba Rho de Spearman para HE1

Prueba Rho de Spearman

Variables Coef. De correlacion  Sig. N

Organizacion del trabajo y
0.799 0.000 30

Gestion del conocimiento

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

c) Decision:
P-valor < a (0.000 < 0.05) — Ha. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis
alterna Hi, es decir, existe correlacion entre la organizacion del trabajo
y la gestion del conocimiento en las oficinas dependientes del
Vicerrectorado Académico de la UNAS a un nivel de confianza del 95%

1 -a).

d) Nivel de relacién:
El nivel de correlacion entre la organizacion del trabajo y la gestién
del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS, es del 79% lo cual indica que es una correlacion

positiva considerable.
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4.2.3. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2
a) Planteamiento del sistema de hipotesis
Hi: Existe correlacion entre la comunicacion y la Gestion del
Conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.
Ho: No existe correlacion entre la comunicacion y la Gestion del
Conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.

b) Célculo del estadistico Rho de Spearman

Tabla 31
Resultados de la prueba Rho de Spearman para HE2

Prueba Rho de Spearman
Variables Coef. De correlacion  Sig. N

Comunicacién y Gestion del

. 0.653 0.000 30
Conocimiento

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

c) Decision:

P-valor < a (0.000 < 0.05) — Ha. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis
Alternante Hi, es decir, existe correlacion entre la comunicacion y la
Gestion del Conocimiento en las oficinas dependientes del
Vicerrectorado Académico de la UNAS a un nivel de confianza del 95%
1 -a).

d) Nivel de relacion:
El nivel de correlacién entre la comunicacién y la gestiéon del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS, es del 65% lo cual indica que es una correlacion

positiva media.
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4.2.4. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

a) Planteamiento del sistema de hipotesis

Hi: Existe correlacion entre la confianza y la gestion del conocimiento en

las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la UNAS.

Ho: No existe correlacién entre la confianza y la gestién del conocimiento
en las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la

UNAS.

b) Célculo del estadistico Rho de Spearman

Tabla 32
Resultados de la prueba Rho de Spearman para HE3

Prueba Rho de Spearman

Variables Coef. De correlacion  Sig. N

Confianza y Gestion del
0.701 0.000 30

conocimiento

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

c) Decision:
P-valor < a (0.000 < 0.05) — Hi. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis
alterna Hz, es decir, existe correlacién entre la confianza y la gestiéon
del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado

Académico de la UNAS a un nivel de confianza del 95% (1 — a).

d) Nivel de relacién:
El nivel de correlacion entre la confianza y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS, es del 70% lo cual indica que es una

correlacién positiva media.
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4.2.5. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 4
a) Planteamiento del sistema de hipotesis
Hi: Existe correlacion entre la interdependencia y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.
Ho: No existe correlacion entre la interdependencia y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.

b) Célculo del estadistico Rho de Spearman

Tabla 33
Resultados de la prueba Rho de Spearman para HE4

Prueba Rho de Spearman

Variables Coef. De correlaciéon  Sig. N

Interdependencia y Gestion
0.618 0.000 30

del conocimiento

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

c) Decision:

P-valor < a (0.000 < 0.05) — Ha. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis
alterna Hi, es decir, existe correlacion entre la interdependencia y la
gestién del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS a un nivel de confianza del 95% (1 — a).

d) Nivel de relacién:

El nivel de correlacion entre la interdependencia y la gestién del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS, es del 61% lo cual indica que es una

correlacion positiva media.
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4.2.6. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 5
a) Planteamiento del sistema de hipotesis
Hi: Existe correlacion entre el sentido de pertenencia y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.
Ho: No existe correlacion entre el sentido de pertenencia y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.

b) Célculo del estadistico Rho de Spearman

Tabla 34
Resultados de la prueba Rho de Spearman para HES5

Prueba Rho de Spearman

Variables Coef. De correlaciéon  Sig. N

Pertenencia y Gestion del
0.783 0.000 30

conocimiento

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

c) Decision:
P-valor < a (0.000 < 0.05) — Ha. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis
alterna Hi, es decir, existe correlacion entre el sentido de pertenencia y
la gestibn del conocimiento en las oficinas dependientes del
Vicerrectorado Académico de la UNAS a un nivel de confianza del 95%

1 -a).

d) Nivel de relacién:
El nivel de correlacion entre el sentido de pertenencia y la gestién
del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS, es del 78% lo cual indica que es una correlacion

positiva considerable.
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4.2.7. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 6
a) Planteamiento del sistema de hipoétesis
Hi: Existe correlacion entre el liderazgo democratico y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.
Ho: No existe correlacion entre el liderazgo democratico y la gestion del
conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS.

b) Célculo del estadistico Rho de Spearman

Tabla 35
Resultados de la prueba Rho de Spearman para HE6

Prueba Rho de Spearman

Variables Coef. De correlacion  Sig. N

Liderazgo democratico y 0.562 0.000 30

Gestion del conocimiento

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

c) Decision:
P-valor < a (0.000 < 0.05) — Hai. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis
alterna Hi, es decir, existe correlacion entre el liderazgo democratico y
la gestibn del conocimiento en las oficinas dependientes del
Vicerrectorado Académico de la UNAS a un nivel de confianza del 95%
1 -aq).
d) Nivel de relacion:

El nivel de correlacién entre el liderazgo democratico y la gestion
del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado
Académico de la UNAS, es del 56% lo cual indica que es una
correlacion positiva media, en base a esto se puede concluir que
mientras mas democratico sea el estilo de liderazgo, mejoraran los

niveles de gestién del conocimiento.
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4.3. RESULTADOS DESCRIPTIVOS COMPLEMENTARIOS
4.3.1. DIFERENCIA ENTRE CATEGORIAS DEL COMPORTAMIENTO
COMO GRUPO O EQUIPO EN RELACION A LA GC

Como se mencion6 en la seccién 2.4.2., como parte de los resultados
descriptivos obtenidos de la variable comportamiento de equipos de
trabajo, dada su relevancia y a manera de contribucién, al no encontrar
antecedentes que aborden esta distincion en el limite regional de estudios
hispanoamericanos, se obtuvo la categorizacién del comportamiento de
trabajo de cada una de las 4 oficinas en base a los aspectos de opinién y

de evaluacion. Los resultados se muestran en las Tablas 36 y 37.

Tabla 36
Categorizacion del comportamiento por opinion

Oficinal Oficina2 Oficina 3 Oficina 4

Grupo 10% 45% 0% 29%
Equipo 90% 55% 100% 71%
Total 100% 100% 100% 100%
Categoria EQUIPO EQUIPO EQUIPO EQUIPO
Encuesta 2018.
Tabla 37

Categorizacion del comportamiento por evaluacion

Oficinal Oficina2 Oficina 3 Oficina 4

Grupo 80% 45% 0% 29%

Equipo 20% 55% 100% 71%

Cantidad 100% 100% 100% 100%

Categoria GRUPO EQUIPO EQUIPO EQUIPO
Encuesta 2018.

Luego, para comprobar si hay diferencia significativa entre la
evaluacion de las categorias del comportamiento como “Grupo” y “Equipo”
en relacion con la gestion del conocimiento, se realizé la prueba U de Mann-
Whitney con un nivel de significancia del 5%. Los resultados se muestran
en la Tabla 38.
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Tabla 38
Resultados de la prueba U de Mann-Whitney

Prueba U de Mann-Whitney

Variable U de Mann-Whitney Sig. N

Gestion del Grupo

8,500 0.000 30

conocimiento Equipo

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Encuesta 2018.

Decisién: P-valor < a (0.000 < 0.05); por lo tanto, con un nivel de confianza
del 95%, existe diferencia significativa entre el comportamiento como grupo
0 equipo y la gestién del conocimiento en las oficinas dependientes del

Vicerrectorado Académico de la UNAS.



CAPITULO V
DISCUSION

Abordar la realidad exige tener una vision que sea capaz de asimilar
especificidades, asi como generalidades, que pueda ensamblar aislamientos y
descubrir interrelaciones para un trabajo mas integral donde la sinergia provea
los resultados que satisfagan no solo las expectativas esperadas, sino mas alla
de estas, para lo cual, concebir la realidad a través de una vision sistémica, es
el camino que se debe seguir, de esta manera se concibe a la organizacion como
un sistema abierto en constante relacion con su entorno y conformada por
elementos que hacen posible alcanzar los propoésitos establecidos. Descubrir,
caracterizar, describir estos elementos conformantes, conocer su situacion y
coOmo estos se relacionan, son actividades imprescindibles de realizar en la
organizacién, ya que el autoconocimiento es el inicio de la mejora. La gran
importancia del enfoque sistémico como guia de acciones organizacionales se
ve reflejada en la UNAS, al tenerlo establecido como uno de sus principios
rectores en materia de gestion, resultado de su compromiso con una cultura de
mejora continua de la calidad (Estatuto modificado UNAS, 2018, Art.° 6 inciso g).

El enfoque sistémico aplicado en esta investigacion permitié entender a la
UNAS como un sistema en si misma, conformada por un conjunto de elementos
interrelacionados que hacen posible su funcionamiento, asimismo, la UNAS es
pieza clave del sistema educacion; se desenvuelve en un ambito local, el cual a
su vez forma parte de un ambito regional y este del nacional, de modo que todo
cambio efectuado en la UNAS, generara una cadena de cambios hacia dentro,
en los subsistemas que la conforman y hacia fuera, en los sistemas que la
contienen. Gracias a esta vision sistémica de la institucion, se logré entender la
importancia que tienen las variables estudiadas cuyos resultados obtenidos la
ayudaran grandemente en su bldsqueda por ser una institucibon moderna que
brinda servicios académicos de calidad, mediante el conocimiento de su
situacion, sus fortalezas, debilidades, oportunidades y de esta manera asumir
una vision holistica al orientar sus acciones mas estratégicamente, teniendo

como principio orientador la toma de decisiones basadas en la investigacion,



106

contribuyendo tangiblemente al logro de objetivos organizacionales, locales,
regionales y nacionales como lo establece uno de sus principios rectores en la
normativa institucional (Estatuto modificado UNAS, 2018, Art.° 6 inciso k).

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion entre las
variables comportamiento de equipos de trabajo y gestién del conocimiento en
las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la UNAS, paralo cual
se realizé la comprobacion de la hipétesis mediante la aplicacién de la prueba
no paramétrica Rho de Spearman.

Los resultados indican que se aprueba la hipotesis alternante en la que se
afirma que existe relacion entre el comportamiento de equipos de trabajo y la
gestion del conocimiento (Rho=0,845; p=0,000), con un nivel de correlacion
positiva considerable del 84%. Por ello, se puede afirmar que mientras el
conjunto de personas se comporte como un equipo, tendran mayor capacidad
de gestionar el conocimiento.

El comportamiento de equipos pertenece al segundo nivel de andlisis del
comportamiento organizacional, este a su vez forma parte del estudio de la
gestion de los recursos humanos (GRH) el cual, con base en los resultados de
la investigacién, se puede inferir que esta relacionado con la gestion del
conocimiento, lo cual significa que, al momento de tomar decisiones y disefiar
estrategias en materia de GRH, es necesario articular estas actividades con
gestionar el conocimiento en la organizacion y viceversa. Se concuerda en esta
afirmacion con los resultados del estudio tedrico de Macias & Aguilera (2012)
quienes mencionan que ambos (GRH y GC) comparten objetivos comunes pues
la GRH esté orientada al capital humano de la organizacion y el conocimiento se
convirtio en el recurso mas valioso aportado por las personas, asi, “la gestion de
recursos humanos no puede desentenderse de gestionar el conocimiento ni la
gestion del conocimiento puede descuidar la gestion efectiva de las personas”
(Macias Gelabert & Aguilera Martinez, 2012, p.140). Asi, la relacion evidenciada
entre las variables estudiadas, revela tacitamente la relacion existente a nivel
macro entre la GRH y la GC, expandiendo de esta manera el espectro de
investigacion.

El bucle de retroalimentacion mencionado entre GRH y GC, el estudio de
las relaciones criticas existentes entre los elementos que las conforman para un

mejor entendimiento de la dindmica organizacional, asi como el constante
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ambiente de cambios al que el entorno las somete, demanda la accion a través
de una mirada sistémica, con el propésito de contar con las herramientas
necesarias para entender mejor lo que sucede, el engranaje de piezas y el papel
gue cada cual representa, ocupandose de las situaciones micro sin perder de
vista el panorama completo. El abordaje sistémico de los temas estudiados
resulta vital, concordando en esta conclusion con Macias & Aguilera (2012)
quienes afirman que resulta obligatorio establecer un enfoque sistémico para
gestionar ambas ciencias (GRH y GC) en las organizaciones en general (Macias
Gelabert & Aguilera Martinez, 2012, pag. 145).

Se concuerda también con las conclusiones de Macias & Aguilera (2012),
en que el estudio de relacion que involucra las materias de GRH y GC es
abordado muy ampliamente a nivel teérico mas no empirico, asi también se
conviene con Marin & Zarate (2008), en que entre los estudios que abordan la
relevancia de la GRH en la GC, la gran mayoria se realizaron bajo un enfoque
“duro”” como la seleccién, desarrollo de carrera, remuneracion, entre otros, pero
muy pocas se centran en el aspecto “blando” como el comportamiento del grupo
de personas trabajando en equipos. Esto revela la escasez de trabajos
existentes y la necesidad de ejecutar investigaciones empiricas mediante el
estudio del comportamiento de las personas que laboran en una organizacion en
relacion con la GC para poder demostrar con evidencia estadisitca la
tedricamente mencionada relacion asi como cerrar la brecha del vacio de
conocimiento descrito, enriqueciendo asi el conocimiento humano al brindar un
soporte a los fundamentos tedricos a la vez de contribuir con su aplicaciéon
pratica.

A través de este estudio, se comprueba la relacion existente entre el
comportamiento de equipos de trabajo y la GC alcanzando una correlaciéon
bastante alta e importante, se puede afirmar que el comportamiento es parte
determinante en la GC y viceversa. Convenimos en este enunciado con Garcia
& Cordero (2008) para quienes “los equipos de trabajo son parte de la esencia
misma de la GC y por tanto contribuyen a la realizacion mas plena de los

objetivos de este proceso”.

7 Agrupacion realizada en base a Alles (2005). Los aspectos “duros” estarian relacionados al conjunto de
responsabilidades del &rea de recursos humanos orientadas a los aspectos administrativos en general como
el control de ausentismos, liquidaciones, entre otros y los aspectos ‘blandos”, para las responsabilidades
orientadas a las buenas practicas como capacitaciones, entrenamientos, entre otros.
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Respecto a los objetivos especificos establecidos para determinar la
relacion entre las dimensiones del comportamiento de equipos de trabajo:
organizacién, comunicacién, confianza, interdependencia, pertenencia,
liderazgo democratico y la gestion del conocimiento, se realizé la comprobacion
mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman.

Los resultados revelaron que existe relacion entre la organizacion y la
gestion del conocimiento (Rho=0,799; p=0,000), con un nivel de correlacion
positiva considerable del 79%, del cual puede afirmarse que una adecuada
organizaciéon del trabajo, contribuye notablemente a mejorar la capacidad de
gestionar el conocimiento. Por otro lado, se confirma que existe relacion entre la
comunicacion y la gestién del conocimiento (Rho=0,653; p=0,000), alcanzando
un nivel de correlacion positiva media del 65%, en base a los cual, se puede
afirmar que una efectiva comunicacion, incrementa el potencial de gestionar el
conocimiento. Asimismo, existe relacion entre la confianza y la gestion del
conocimiento (Rho=0,701; p=0,000), con un nivel de correlacién positiva media
del 70%, afirmandose entonces que altos niveles de confianza, contribuye al
aumento en los niveles de gestion del conocimiento. Ademas, se obtuvo que
existe relacion entre la interdependencia y la gestion del conocimiento
(Rho=0,618; p=0,000), con un nivel de correlacion positiva media del 61%, se
puede concluir que una fuerte interdependencia en las actividades realizadas,
contribuye al aumento en los niveles de gestion del conocimiento. Respecto a la
pertenencia y la gestiébn del conocimiento, se confirmé que existe relacion
(Rho=0,783; p=0,000), con un nivel de correlacion positiva considerable del 78%,
se afirma entonces que un fuerte sentido de pertenencia, incrementa
notablemente el potencial de gestionar el conocimiento. Finalmente, los
resultados revelaron que existe relacion entre el liderazgo democratico y la
gestion del conocimiento (Rho=0,562; p=0,000), con un nivel de correlacién
positiva media del 56%, del cual puede afirmarse que mientras mas democratico

sea el estilo de liderazgo, mejorara la capacidad de gestionar el conocimiento.

RESULTADOS DEMOGRAFICOS
Los resultados revelaron que, en cuanto al nivel de educacion, un 40% de
trabajadores cuenta con secundaria completa y un importante 60% con estudios

de nivel superior, de los cuales 13% corresponden al nivel superior no
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universitario y el mayor volumen de ellos cuenta estudios de nivel superior
universitario alcanzando un 47%. Esto revela que la UNAS cuenta con una
importante ventaja en cuanto a la calidad de la ejecucién de sus procedimientos
organizacionales ya que los trabajadores que las realizan cuentan con un nivel
de educacién superior, asegurando asi que estas actividades son realizadas de
manera profesional y los resultados esperados son alcanzados y/o superados.
Asimismo, la deteccion de problemas y planteamientos de soluciones son mas
sofisticadas, por lo que se requiere del mas alto nivel de especializacion y
perfeccionamiento (Ley general de educacion, Art° 49), alineadas a la necesidad
de la organizacion. Esto contribuye a los fines de la UNAS como institucion
publica de educacion superior respecto a garantizar servicios académicos de
calidad, equidad y pertinencia a la comunidad a través de su personal
administrativo (Ley Universitaria, 2014, Art° 6,74,132; Estatuto modificado
UNAS, 2018, Art° 6 inciso c¢,16, Titulo X).

Respecto a los resultados orientados a las edades, se tiene un 13% de
trabajadores entre 20 y 30 afos, un 7% entre 31 y 40 afos, 20% entre 41 y 50
anos, 20% entre 51 y 60 y finalmente un importante 40% con edades entre 61 y
70 afos, lo cual significa que el mayor volumen de trabajadores de la UNAS son
personas catalogadas como: adultas mayores (Congreso de la Republica, 2016).
El hecho de que la mayoria de trabajadores en la UNAS sean personas adultas
mayores o cercanas a esta etapa demuestra que requieren de una gestion
especial acorde a las normativas establecidas ya que, ademas, son personas
proximas a la jubilacién, hecho que, segun Justiniano (2016), no afecta su
desempenfio laboral sino que asimismo la mayoria de ellos poseen actitudes
positivas ante la jubilacién, sin embargo, no existen iniciativas para aprovechar
esta actitud positiva de trabajo ni el valioso conocimiento forjado que poseen
estos trabajadores en los muchos afios de servicio brindados previo al cese.

Por otro lado, continuando con los hallazgos respecto al tiempo de servicio,
se descubrié que, del total de trabajadores, el 77% tiene entre 10 a mas de 40
afos laborando en la institucion, entre los cuales, un 14% tiene entre 10 y 20
afos, un 20% entre 20 y 30 afios, un 37% entre 30 y 40 afios y un 7% que tiene
mas de 40 afios de servicio en la institucion, estos resultados se complementan
al importante 40% del total de trabajadores que tienen entre 10 y 40 afos
laborando en el mismo puesto de trabajo dentro de la entidad, de los cuales, el
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20% tiene entre 10 y 20 afios, el 17% entre 20 y 30 afios y un 3% entre 30 y 40
afnos. Estos hallazgos son trascendentales porque significa que la UNAS posee
una gran fortaleza al contar con personas que no solo vienen laborando en ella
por mucho tiempo, sino que ademas lo hacen en el mismo puesto de trabajo,
convirtiéndolos en talento humano altamente especializado en las particulares
labores de las areas donde vienen trabajando hasta por mas de 40 afios, lo que
los vuelve una gran fuente de conocimiento, no solo de sus funciones
desempefiadas, sino de conocimiento de alto valor histérico institucional,
respecto a sus inicios, su evolucion en el tiempo y los sucesos mas importantes

que han dado lugar a lo que hoy es la UNAS.

RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE COMPORTAMIENTO DE
EQUIPOS DE TRABAJO

Como se detall6 en la seccion 4.1.2., los resultados respecto a la
evaluacion de la variable comportamiento de equipos de trabajo demuestran que
el 53% de los trabajadores del Vicerrectorado Académico de la UNAS se
comporta como un equipo, mientras el 47% restante se comporta como un grupo.
Este hallazgo es fundamental, ya que, en términos generales, la UNAS, en esta
seccion de su estructura interna, cuenta con trabajadores que laboran como un
equipo, cumpliendo el principio de trabajo en equipo establecido en su normativa
interna (Estatuto modificado UNAS, 2018, Art.°19 inciso f), significando una gran
fortaleza en el apoyo a la labor académica de la universidad y el posterior logro

de objetivos relacionados.

RESULTADOS POR DIMENSIONES DE LA VARIABLE COMPORTAMIENTO
DE EQUIPOS DE TRABAJO

Se encontré que el 63% de trabajadores considera que la organizacion del
trabajo es inadecuada, esto significa que no tienen claro los objetivos a cumplir
como organizacion ni la normativa relacionada a sus funciones lo cual resulta
una importante debilidad porque de esta manera el trabajo se efectia “a ciegas”,
ya que las actividades dia a dia no tienen un norte claro y se cae en el
desconocimiento de la relevancia del trabajo realizado y de los resultados que
se debe alcanzar como oficina y por ende como institucion. Asi también, es

importante mencionar que no todo resulta desalentador en esta dimension, ya
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qgue se tienen opiniones favorables respecto al conocimiento de la estructura
organizacional establecida en el ambiente de trabajo, esto permite identificar el
flujo de informacion a través de los niveles jerarquicos.

Por otro lado, se evidenci6 que la comunicacion es efectiva, segun el 60%
de encuestados, lo cual significa una importante fortaleza al contar con un
ambiente donde la existe la disposicion de compartir entre comparieros de
manera frecuente, abierta y espontanea sobre diversos temas que apoyan la
realizacion del trabajo. Este resultado concuerda con el estudio realizado por
Ledn (2018) en el que se afirma que la comunicacién interpersonal es un factor
esencial para un trabajo en equipo, de esta manera se alcanza el desarrollo
estratégico de la organizacion.

Asimismo, se descubrié que existe un alto sentido de confianza lo cual
representa el 67% de las opiniones vertidas, esto revela que se cuenta con una
alta disposicion de apoyarse unos a otros cuando asi se requiera y que existe un
fuerte vinculo de amistad entre ellos, el cual podria afirmarse, en base a los
resultados referidos al tiempo, que ha sido desarrollado en todos los afios de
servicio conjunto en el mismo lugar de trabajo. Cabe resaltar que se cuenta con
una pequefa cantidad, pero existente de opiniones que reflejan una realidad
diferente, en la que la confianza no es un factor preponderante o desarrollado,
esto manifiesta la necesidad de disefar acciones que promuevan la confianza
entre companieros de trabajo en los lugares detectados donde hace falta.

Los hallazgos revelan también, que existe una fuerte interdependencia,
segun el 87% del total de opiniones vertidas, esto quiere decir que la
participacion coordinada e interrelacionada entre los trabajadores es necesaria
para el logro de sus objetivos de trabajo de manera que colaborar entre
comparfieros es la forma en la que las actividades se ejecutan.

Igualmente, se encontrd que existe un alto sentido de pertenencia, con un
63% de afirmaciones al respecto, lo cual significa que existe un fuerte
compromiso con el trabajo que realizan, asi como una sdlida identidad con sus
lugares de trabajo. Asimismo, se evidencia un menor porcentaje de opiniones
que difieren con el resultado, en el cual, el sentido de pertenencia no forma parte
de su realidad, resultando en una oportunidad de mejora el de disefar

estrategias para desarrollarlo en los lugares donde se requiere
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Finalmente, para el 53% de encuestados, existe un liderazgo democratico,
en el que se toman en cuenta las opiniones, puntos de vista, sugerencias, de los
trabajadores al momento de tomar decisiones, detectar problemas, disefar
estrategias de solucién, entre otros, reflejando asi, que el ambiente de trabajo es
uno donde las opiniones cuentan, este resultado es importante ya que de esta
manera la institucion demuestra que, en el conjunto de oficinas cuyos
trabajadores formaron parte del estudio, se impulsa a la participacion y la
valoracion de esta participacion sin importar el nivel jerarquico al que el
trabajador pertenece. Cabe mencionar que hay un 47% que conforma la opinién
contraria y que, al no distar demasiado del resultado positivo, es importante
tenerlo en cuenta. Se concuerda en este hallazgo con el estudio efectuado por
Vizcarra (2016), que muestra como una de sus conclusiones, que un liderazgo
de caracter empatico, abierto al intercambio de opiniones, que solicita ideas y
reconoce el aporte individual, es muy importante para el trabajo en equipo.

Ademas, como se establecio enla 2.4.2., para complementar los resultados
descriptivos de la variable CET, con el objetivo de conocer con un mayor nivel
de detalle, los resultados obtenidos de esta variable y apoyar la futura toma de
acciones estratégicas de mejora, se obtuvo de la evaluaciéon que 3 de las 4
oficinas a las que pertenecen los encuestados evidencian un comportamiento de
equipo, mientras que la restante revela un comportamiento de grupo. Este
resultado es muy importante ya que, como se menciond anteriormente, segun la
normativa de la institucién, el trabajar como un equipo es uno de los principios
gue gobiernan la actividad universitaria en la UNAS (Estatuto modificado UNAS,
2018, Art.°19 inciso f). Cabe mencionar que en los cuestionarios aplicados se
incluyé una pregunta adicional en la que los trabajadores, segin su opinion,
marcaron una de dos opciones respecto a como consideran su comportamiento:
como grupo 0 como equipo, esto a fin de contrastarlo con las preguntas que
fueron procesas para conocer si las oficinas realmente se comportan como grupo
0 equipo. Los resultados con base en la opinidn, revelaron que, en las 4 oficinas,
los trabajadores creen que trabajan como un equipo, esto contrasta con los
resultados con base en la evaluacion donde 3 de 4 oficinas evidencian un
comportamiento de equipo. Resulta importante esta revelacién ya que, en una
de las oficinas, el concepto que los trabajadores poseen de su comportamiento

difiere con la realidad, puesto que se comportan como grupo y no como equipo
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segun percibian. Por ello es sustancial la intervencion con fines de mejora sobre
los resultados que revelaron un comportamiento de grupo y la intervencion de
reconocimiento y continuidad sobre los resultados de comportamiento de equipo.
Luego de este analisis se evalud si existe diferencia entre los comportamientos
COmo grupo y equipo en relacion a la gestion del conocimiento, obteniéndose
que, con un grado de confianza del 95%, si existe diferencia significativa, esto
quiere decir, que el nivel de gestién del conocimiento varia dependiendo si el

conjunto de trabajadores se comporta como un grupo 0 un equipo.

RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Los resultados de la evaluacion de la variable GC, demuestran que la
UNAS posee un nivel de GC “aceptable”, obteniendo el mayor porcentaje de la
escala con un 43%, los siguientes resultados también poseen una ubicacion
ascendente con el nivel “bueno” obteniendo un 40%. Este resultado es
importante porque refleja que la institucion cuenta con un ambiente aceptable en
el cual los procesos de la GC se desarrollan, asi como con un potencial de
mejorar esta situacion teniendo como base este alentador hallazgo. Cabe
mencionar que no existe una adopciéon formal de la GC como proceso estratégico
dentro de la institucién, sin embargo, es menester el aprovechamiento de esta
valiosa fortaleza que asegura una exitosa implementacion futura de un sistema
de GC. Se coincide en estos resultados con los obtenidos por Véliz (2017) y
More (2018), donde el mayor porcentaje de los encuestados ubican a la GC en
los niveles ascendentes de las escalas aplicadas en cada estudio.

La GC es aquella oportunidad de la organizacion para adaptarse a los
cambios externos, cuya implementacion exitosa como la estrategia de accion de
la organizacion es crucial para alcanzar su fin dltimo: generar valor para la
poblacion a la que sirve. En esta declaracion coincidimos con Garcia & Cordero
(2008) quienes enfatizan que las actividades de la GC deben vincularse
directamente con la estrategia (mision, vision, valores y obejetivos globales) lo
cual garantizara la generacion de valor y le permitira dar respuesta a las

condiciones cambiantes del entorno.

RESULTADOS POR DIMENSIONES DE LA VARIABLE GC
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Los hallazgos revelaron que el proceso de identificacion del conocimiento
tiene una calificacion de “bueno” con un 77% de opiniones favorables. Esto
quiere decir que, en el ambiente de trabajo, existe la capacidad de identificar qué
compafiero de trabajo puede resolver una actividad o situacién determinada. Es
importante este resultado ya que, para una implementacion formal de una GC,
la institucion debe ser consciente del conocimiento que posee, para luego
establecer el conocimiento que necesita y poder trazar una ruta de accion que le
permita acortar la brecha de conocimiento existente, esta ruta puede incluir
estrategias orientadas a capacitar al personal en aquel conocimiento que hace
falta para un mejor desenvolvimiento.

El proceso de generacion/creacion de conocimiento obtuvo un resultado
“aceptable” con un 37% de opiniones favorables siguiéndole el nivel “bueno” con
un 37% lo cual demuestra que el proceso de creacién de conocimiento posee los
mas altos niveles de la escala. Este resultado es valioso ya que evidencia que la
UNAS cuenta con trabajadores que ejecutan practicas de creacion de
conocimiento al promover y desarrollar reuniones en las que se vierten ideas,
propuestas, sugerencias, entre otros, para mejorar la calidad del servicio
académico que brindan incluyendo actividades de benchmarking en areas de
trabajo homdlogas de otras instituciones. En este proceso es necesario
establecer procedimientos en el disefio de estrategias de mejora que incluyan la
opinion de aquellos quienes reciben el servicio académico brindado (alumnos,
docentes, padres de familia, egresados, entre otros) de esta manera se asegura
una orientacion de actividades mas acorde a las necesidades reales de los
usuarios. Los resultados del proceso de creacion de conocimiento, concuerdan
con los demostrados por More (2018), donde el proceso obtuvo su calificacién
entre los niveles ascendentes de la escala establecida para el estudio.

Para el proceso de transferencia de conocimiento, se obtuvo una
calificacion de “bueno” con un 93% de opiniones favorables, lo cual evidencia
que en el ambiente de trabajo el compartir opiniones, instruir en las normativas
y procedimientos existentes y, transmitir experiencias y recomendaciones para
un mejor trabajo, entre los que ya laboran alli, asi como de ellos hacia los de
nuevo ingreso, es una practica generalizada; asi mismo supone el interés del
receptor cuando le es transferido algun conocimiento, convirtiéndose este

hallazgo en una ventaja estratégica para la UNAS, ya que al contar con



115

trabajadores dispuestos a compartir su conocimiento, el ambiente de trabajo
muestra un gran potencial de incorporar iniciativas formales de GC donde el
conocimiento podra fluir con naturalidad (Belly, 2019). Cabe resaltar que esta
transferencia de conocimientos es dada mayoritariamente mediante la
socializacion, es decir, conversaciones cara a cara, comunicacion telefénicay en
menor medida mediante el uso de alguna tecnologia de informacién como el
correo electrénico el cual no es muy usado por los trabajadores quienes prefieren
comunicar cualquier informacion de manera presencial. Estos resultados
favorables del proceso de transferencia de conocimiento, coinciden con los
obtenidos por More (2018), donde el proceso obtiene el mas alto nivel de la
escala definida para el estudio alcanzando un 51%.

El proceso de almacenamiento de informacion, con un 50% de opiniones,
obtuvo un calificativo de “bueno”, lo cual quiere decir que existen mecanismos
de almacenamiento fisico y/o digital de la informacion producida en el ambiente
de trabajo, asimismo, en opinion de la mayoria, el lider motiva a capturar sus
experiencias, aprendizajes, ideas, producto del trabajo realizado, con el fin de
poder acceder a ellos en el momento en que se necesiten evitando el olvido de
los procedimientos seguidos en la solucion de un problema o las ideas surgidas
que podrian mejorar considerablemente la efectividad de sus actuaciones, ya
que eso significaria una pérdida importante de conocimiento valioso. Cabe
mencionar que también existe un porcentaje de opiniones en que la realidad es
distinta, es decir, la pérdida de este conocimiento es frecuente al no capturarlo
en algun medio, ni motivar su captura por parte del lider, realidad sobre la que
es preciso tomar acciones de mejora.

Para el proceso uso de conocimiento, se obtuvo un 87% que lo califica
como “bueno”, significando que en la solucion de algun problema o situacién que
se presente, aplican las experiencias y aprendizajes pasados para darle una
solucion optima o tomar una decision, es decir, aplican lo que han aprendido de
situaciones pasadas, cabe resaltar que el uso del conocimiento, en parte, es
gracias a la capacidad de retencion de cada uno, ya que como se evidenci6 en
los resultados del proceso de almacenamiento del conocimiento, existe un
porcentaje de trabajadores que no capturan el conocimiento fruto del trabajo ni
son motivados a hacerlo, de manera que, es sustancial reforzar estos puntos que

podrian resultar en una debilidad importante para la institucion. El uso del
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conocimiento es elemental y un acto racional ya que es la Unica manera de
aprovechar este valioso recurso para alcanzar los beneficios del mismo,
tomando lo dicho por Belly (2019), se puede afirmar que no aprovechar la
informacion y el conocimiento generado, resulta una autoafectacion a la propia
organizacién. Los resultados del proceso de uso de conocimiento, se asemejan
a los demostrados por More (2018), en el que el proceso obtuvo su calificacion
entre los niveles ascendentes de la escala establecida para el estudio.

Finalmente, se tienen posiciones divididas respecto al proceso medicién del
conocimiento, ya que un 50% de encuestados lo califica dentro de los niveles
ascendentes de la escala disefiada, significando que, se realizan practicas para
llevar un registro de las ideas, sugerencias, propuestas de mejora y aportes que
se brindan en el ambiente de trabajo, de esa manera conocer el panorama de
aporte del conjunto de trabajadores y el otro 50% lo ubica dentro de los niveles
descendentes de la escala opinando que su realidad es contraria, es decir, no
se realizan estas actividades de balance de aportes, de manera que, cuando
estos son vertidos, si bien son escuchados en un inicio, pero luego son
rapidamente olvidados respecto al colaborador que lo propuso y finalmente
qguedan sin analizarse las ventajas y desventajas de haber incorporado este
aporte lo cual genera un ambiente de insatisfaccion para el trabajador afectando
negativamente su motivacion para seguir aportando en un futuro.

Finalmente, si bien se evidencio, a manera general, que en las oficinas del
Vicerrectorado Académico de la UNAS, los trabajadores se comportan como un
equipo, teniendo una comunicacion efectiva, alto sentido de confianza, una
fuerte interdependencia y colaboracion, alto sentido de pertenencia y un
liderazgo democratico, asimismo, cuentan con un ambiente de trabajo favorable
para una futura implementacion de GC, donde se conoce qué comparfero de
trabajo posee el conocimiento requerido, se realizan espacios de creacion de
soluciones a problemas, la transferencia de conocimiento en espacios de
socializacion es una practica habitual, el lider promueve el registro de ideas y
aportes evitando su olvido y donde se usan los aprendizajes pasados en las
situaciones actuales, sin embargo, estos esfuerzos y practicas no son
debidamente valorados ni recompensados por la gestion institucional, no
existiendo un sistema de recompensas que contribuya al bienestar,

reconociendo la labor de su trabajador quien se esmera en dar a su institucion
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mas de lo que un contrato estipula al realizar estas acciones por cuenta propia,
motivandolo a continuar con esta noble actitud demostrada en favor de su
institucion. El hecho de que los trabajadores demuestren tener grandes
fortalezas al comportarse como un equipo y ejecutar practicas que gestionan el
conocimiento aun sin haberse establecido formalmente ambos aspectos como
parte de la gestion institucional y sin ser beneficiarios de un sistema de
recompensas, brinda una trascendental conclusién: los trabajadores
administrativos pertenecientes al Vicerrectorado Académico de la UNAS tienen
un fuerte vinculo de identidad con su centro de labores lo cual viene generando
un ambiente esperanzador para una futura formalizacion de los aspectos
relacionados al comportamiento de equipos y gestion del conocimiento.

A manera de expandir el espectro de investigacion, es relevante mencionar
que, en base a los hallazgos de esta investigacion, se propone el estudio de
diagndstico en el que se evidencie la situacion de la entidad respecto a los
facilitadores y barreras existentes para la GC y el estudio del comportamiento de
trabajo en las demas instancias de la UNAS, para tener una vision mas completa
del panorama de comportamiento y GC en la institucion.



CONCLUSIONES

. Segun los resultados, con un nivel de confianza del 95%, existe relacion
estadisticamente significativa entre el comportamiento de equipos de trabajo
y la gestién del conocimiento, P-valor < a (0.000 < 0.05), obteniéndose un
grado del 84%.

La dimension organizacion, tiene relacion estadisticamente significativa con
la gestion del conocimiento, P-valor < a (0.000 < 0.05) con un grado del 79%.
La dimension comunicacién, tiene relacion estadisticamente significativa con
la gestion del conocimiento, P-valor < a (0.000 < 0.05) con un grado del 65%.
La dimension confianza, tiene relacion estadisticamente significativa con la
gestion del conocimiento, P-valor < a (0.000 < 0.05) con un grado del 70%.
La dimensién interdependencia, tiene relacion estadisticamente significativa
con la gestidon del conocimiento, P-valor < a (0.000 < 0.05) con un grado del
61%.

La dimension pertenencia, tiene relacion estadisticamente significativa con la
gestion del conocimiento, P-valor < a (0.000 < 0.05) con un grado del 78%.
La dimensién liderazgo democrético, tiene relacion estadisticamente
significativa con la gestidén del conocimiento, P-valor < a (0.000 < 0.05) con
un grado del 56%.

Las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva tienen un alto potencial de mejorar sus
actuaciones a nivel de la forma de trabajo de sus colaboradores, asi como de
gestionar su conocimiento, para convertirse en una institucion publica
moderna, agil, adaptable, lider en su ramay lo mas importante, una institucion
publica que brinda calidad en los servicios que ofrece para satisfacer las

necesidades de los ciudadanos.



RECOMENDACIONES

Institucionalizar la practica de toma de decisiones con base en la
investigacién, como actividad estratégica para el disefio o redisefio de
proyectos, planes, acciones, objetivos, entre otros, mediante la valoracién de
los resultados obtenidos del estudio cientifico efectuado por los alumnos y
docentes de pre y posgrado.

Utilizar los resultados del estudio como insumo para una inclusion en la
estrategia de gestion institucional de la UNAS, aspectos relacionados al
comportamiento de trabajo y la gestién del conocimiento.

Llevar a cabo investigaciones que profundicen ain mas la teméatica estudiada
y aportar en la disminucién de la gran brecha de conocimiento existente.
Reconocer y potencializar el rol protagonico del personal administrativo en el
desarrollo de la institucién, aprovechando las fortalezas de tiempo de servicio,
nivel académico, comportamiento como equipo y realizacion de practicas de
GC.

Disefar estrategias para evitar la pérdida de conocimiento por motivos de
jubilacion y aprovechar la gran fuente de conocimiento que posee la
institucion antes del tiempo del cese.

Adoptar formalmente como proceso estratégico a la Gestion del
Conocimiento en la institucién teniendo como base la fortaleza de contar con
un ambiente aceptable en el que los procesos de GC pueden desarrollarse.
Tomar como referente y empoderar como lideres del cambio a los actores
evaluados, priorizando los aspectos donde los resultados fueron favorables.
Utilizar los hallazgos del estudio como fuente motivacional para los
trabajadores difundiendo el conocimiento obtenido sobre las fortalezas,
debilidades y oportunidades encontradas.

Optimizar el instrumento de medicion para obtener resultados mas
especificos y periédicos asi también para ampliar el alcance a nivel
institucional y evidenciar la evolucion de la entidad respecto a las variables

estudiadas.
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10. Establecer como practica institucional la presencia de las autoridades, como
principal grupo de interés, en las presentaciones finales de los trabajos de
investigacion de posgrado cuyo sistema de andlisis es la UNAS o una

determinada dependencia interna.
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ANEXOS



TESIS: “EL COMPORTAMIENTO DE EQUIPOS DE TRABAJO Y LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LAS OFICINAS DEPENDIENTES DEL VICERRECTORADO ACADEMICO

ANEXO 1 - Matriz de consistencia interna

DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA”
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

INTERROGANTE GENERAL

¢ Existe relacion entre el
comportamiento de equipos de
trabajo y la gestion del
conocimiento en las oficinas
dependientes del Vicerrectorado
Académico de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva?

INTERROGANTES
ESPECIFICAS

¢ Existe relacion entre la
dimensién organizaciony la
gestion del conocimiento?

¢ Existe relacion entre la
dimensién Comunicaciény la
gestion del conocimiento?

¢ Existe relacion entre la
dimensién Confianza y la gestién
del conocimiento?

¢ Existe relacion entre la
dimension Interdependencia y la
gestion del conocimiento?

¢ Existe relacion entre la
dimension Pertenenciay la
gestion del conocimiento?

¢ Existe relacion entre la
dimensién Liderazgo democratico
y la gestion del conocimiento?

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre el
comportamiento de equipos de
trabajo y la gestion del
conocimiento en las oficinas
dependientes del Vicerrectorado
Académico de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre el
comportamiento de equipos de
trabajo y la gestion del
conocimiento en las oficinas
dependientes del Vicerrectorado
Académico de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Determinar la relacion entre la
dimension organizacion y la
gestién del conocimiento

Determinar la relacién entre la
dimensién Comunicaciény la
gestion del conocimiento

Determinar la relaciéon entre la
dimensién Confianza y la
gestién del conocimiento

Determinar la relacién entre la
dimension Interdependencia y la
gestion del conocimiento

Determinar la relacién entre la
dimensién Pertenenciay la
gestion del conocimiento

Determinar la relacion entre la
dimensién Liderazgo
democratico y la gestién del
conocimiento

Existe relacion entre la dimensién
organizacion y la gestion del
conocimiento

Existe relacion entre la dimensién
Comunicacion y la gestion del
conocimiento

Existe relacion entre la dimensién
Confianza y la gestion del
conocimiento

Existe relacién entre la dimension
Interdependencia y la gestion del
conocimiento

Existe relacion entre la dimensién
Pertenencia y la gestion del
conocimiento

Existe relacién entre la dimension
Liderazgo democrético y la
gestién del conocimiento

VARIABLE 1

V1=COMPORTAMIEN
TO DE EQUIPOS DE
TRABAJO

- Organizacion

- Comunicacién

- Confianza

- Interdependencia

- Pertenencia

- Liderazgo

democréatico

VARIABLE 2

V2=GESTION DEL
CONOCIMIENTO

- Identificacion

- Generacion

- Transferencia

- Almacenamiento

- Uso

- Medicién

TIPO Y NIVEL
El estudio es aplicado y de nivel relacional.

METODO Y DISENO
Descriptivo correlacional con disefio
transversal no experimental.

Gestion del

Comportamiento de ®)
conocimiento

Equipos de Trabajo
Organizacion
Comunicacién
Confianza
Interdependencia
Pertenencia

Liderazgo
democratico

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Cuestionarios de encuesta:
- Escala de evaluacion del
Comportamiento de equipo de trabajo.
- Escala de evaluacion de Gestién del
conocimiento.

POBLACION

Trabajadores administrativos de la UNAS
pertenecientes a las oficinas
dependientes del Vicerrectorado
Académico (Direccion de Coordinacion y
Desarrollo Académico, Direccion de
biblioteca, Direccién de bienestar
universitario, cultura y deporte, Direccion
central de admision pregrado).

Total de participantes: 52 trabajadores.
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VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
1. Organizacion *Grado de interiorizacion de
los objetivos
organizaciones del equipo.
*Grado de interiorizacionde 1,3 ,4
la normatividad aplicable.
*Percepcion sobre
. estructura organizacional. Totalmente
Es el estudio ——— - —
sobre lo que 2. Comunicacion *Grado de_ predlsp05|0|on a en
la evaluacién de resultados. desacuerdo
hacen las F ia d 8 11
ersonas en las recuencia de '
P . comunicacién abierta y
organizaciones . E
de como su _ espontanea. n
y 3. Confianza *Grado de confianza para desacuerdo
conducta realizacion del trabajo
repercute en su . 0-
dinamica °I?erce_p§:|,on sobre la Neutral
Comportamiento  (Franklin ?T:S?OS'C'O” de apoyo 2:210’ eutra
de equipos de Fincowsky & -Pue:Jce.pcién sobre un
trabajo Krieger, 2012), ) .
enfocandose ?;nrr?;ergtdee(rjiz amistad, De acuerdo
especificamente ——
en el 4, . _oPercepC|on sot?re Total .
comportamiento Interdependencia |ntel_rdep_c?nd(;ancu’;}[_e_r:jIa:j 5 dg :Cﬂgpdg
de los grupos y realizacion de actividades.
equipos de la - . —
organizacion 5. Pertenencia PercepC|_on sobre _
; compromiso con el trabajo.
(Chiavenato, Iy . : 2,13
*Percepcion sobre identidad
2009). T
con la oficina.
6. Liderazgo *Percepcion sobre la toma
democratico de decisiones de manera
conjunta.
- 6,7
*Percepcion sobre la
aceptacion de puntos de
vista.
VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
1. Identificacion Grado de ldentificacién de 1
La gesti6n del conocimiento. Totalmente
conocimiento es 2. Generacion Grado de Generacién de en
la actividad conocimiento. 2,34 desacuerdo
organizacional i i
de creacion del 3. Transferencia Grado de Transferencia de
entorno Socia| e COﬂOCimientO. 7 En
infraestructura desacuerdo
Gestién del para que el
Conocimiento conocimiento 4, Grado de Almacenamiento
pueda ser Almacenamiento  de conocimiento. 5.6 Neutral
accedido, '
compartido y
creado (Robert 5. Uso Grado de Uso de De acuerdo
K. Logan citado conocimiento. 8
por Valhondo
2002) 6. Medicion Grado de Medicién de Totalmente
9 de acuerdo

conocimiento.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION GESTION PUBLICA

Cuestionario de Encuesta
Escala de evaluacion del comportamiento de equipos de trabajo y gestion del conocimiento (EECETGC)

Estamos trabajando en una investigacion que servira para elaborar una tesis de posgrado acerca de las practicas realizadas en el
ambiente diario de trabajo en las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la Universidad Nacional Agraria de la Selva
(UNAS). Los resultados brindaran una perspectiva real de la situacion y su aprovechamiento impulsard la mejora de los servicios
académicos brindados, factor fundamental entre los objetivos organizacionales de la UNAS. En consecuencia, debido a su valiosa
experiencia de trabajo, su participacion es fundamental por lo que le solicitamos su opinidn respecto a cada afirmacion expuesta en este
cuestionario.

Declaracién de confidencialidad: Sus respuestas seran anénimas y confidenciales, los fines del estudio son integramente académicos.

Tiempo de respuesta: Aproximadamente 8min. Encuestador: Ing. Lucila Maribel Justiniano Advincula
lucila.justiniano@outlook.com

Datos demogréficos:

Edad: Nivel de educacion: Tiempo en el cargo actual:
Sexo (M/F): Tiempo en la institucion:

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la opcién que mejor refleja su perspectiva (TED: Totalmente en Desacuerdo, ED: En Desacuerdo,
NS/NO: No sabe/No opina, DA: De acuerdo, TDA: Totalmente de Acuerdo), respecto a cada una de las afirmaciones que se presentan a
continuacion:

ITEMS TED ED NS/NO DA TDA

Como trabajadores administrativos, tenemos claros los objetivos a cumplir.

Estamos comprometidos con el trabajo.

Tenemos claro y presente la normatividad relacionada a la oficina y funciones.

Tenemos una estructura organizacional bien definida.

Existen actividades en las que se requiere la participacion de mas de un
companiero (Interdependencia, responsabilidad compartida).

Se toman decisiones de manera compartida.

Se aceptan los puntos de vista a pesar de que en algunos casos sean contrarios.

Se miden y evallan los resultados del trabajo (realimentacion).

Ol N/ O | W [N|PF

Existe confianza en la realizacion del trabajo.

=
o

Existe disposicion de apoyarnos unos a otros en cada situacion que se necesite.

A
-

La comunicacion es frecuente, abierta y espontanea.

[Eny
N

Existe amistad, camaraderia.

Existe sentido de pertenencia con la oficina (somos una familia, expresiones de
pertenencia, identidad con la oficina).

[Eny
w

Todos identificamos qué compaiiero de trabajo (incluido el director) puede

14 resolver una actividad determinada.

Es parte de nuestra politica interna, realizar reuniones donde ideamos en equipo
15 soluciones, propuestas, sugerencias, mejoras a diversas situaciones y problemas
de la oficina constantemente.

La oficina tiene medios para conocer las necesidades, ideas, opiniones,
16  sugerencias, reclamos, de los clientes externos (alumnos, padres de familia,
egresados, etc.).

Nos informamos sobre la forma de trabajar de otras entidades homologas (otras

17 P . . :
instituciones) para rescatar practicas que mejoren mi trabajo.

18 Contamos con un mecanismo de almacenamiento de informacion fisica y/o digital.

19 Se motiva al personal a capturar las experiencias y lecciones aprendidas.
Se realizan actividades de induccién (bienvenida, orientacién, ubicacion,

20 o
evaluacion) al nuevo personal.

21 Se usan las experiencia_s _deI pasado para solucionar problemas nuevos o
recurrentes y tomar decisiones (se aplica lo que se aprende).

29 Se lleva un registro de las ideas, sugerencias, propuestas de mejora o aportes

gue se realizan en la oficina.

Muy agradecida por su valiosa colaboracion.
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ANEXO 4 — PERFIL DE EXPERTO PARA VALIDACION DE FORMA

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION GESTION PUBLICA

Perfil de experto para validacién de forma del instrumento de medicion

Técnica de recoleccion de datos: Encuesta.

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Nombre del instrumento: Escala de evaluacion del comportamiento de equipos de

trabajo y gestion del conocimiento (EECETGC).

Variables medidas: Comportamiento de equipos de trabajo y gestion del conocimiento.

Tesis: Comportamiento de equipos de trabajo y gestion del conocimiento en las oficinas

dependientes del Vicerrectorado Académico de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.

Descripcion: El formato tiene la finalidad de enmarcar las caracteristicas del profesional
considerado como experto para la validacion en cuanto a forma del instrumento de

medicion de la tesis mencionada.

Caracteristicas

Experto

Pais de origen

Espafia

Grado académico

Lic. en Administracion y direccién de empresas con
doctorado en Economia

Campo de especializacion

Organizacion de empresas, gestion de recursos
humanos, nuevas tecnologias y sistemas de
informacion y toma de decisiones, investigaciones
en ciencias sociales

Experiencia en el campo de estudio

Docente, investigador con mas de 15 afios de
experiencia, colaboracién en el procesamiento e
interpretacion de datos estadisticos de producciones
cientificas

Centro de labores

Universitat Politécnica de Valencia

Produccién cientifica relacionada
con el propésito de validacion

Articulo cientifico: “Validacion tedrica de un
cuestionario para probar el modelo de relacién entre
el trabajo en equipo y la gestién del conocimiento”
(2009)
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ANEXO 5 — PERFIL DE EXPERTO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION GESTION PUBLICA

Perfil de expertos para validacion del instrumento de medicion

Variable: Comportamiento de equipos de trabajo.

Tesis: Comportamiento de equipos de trabajo y Gestién del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la

Universidad Nacional Agraria de la Selva.

Descripcion: El formato tiene la finalidad de enmarcar las caracteristicas que los profesionales poseen por los cuales fueron considerados como
expertos para la validacion de la escala de la variable Comportamiento de equipos de trabajo.

Caracteristicas Experto 1

Experto 2

Experto 3

Experto 4

Pais de origen Peru

Colombia

Espafia

Venezuela

Grado académico Magister en Gestién de la

Ingeniero Industrial (UPB® sede

Doctora en Tecnologia Educativa
con Master Interuniversitario en
Tecnologia Educativa: E-
Learning y Gestion del

. . Odontélogo (UC?
Educacion (PUCP?) Palmira) Conocimiento (UIBL) y go ( )
Licenciada en Sistemas de
Informacién (CAECE, Argentina)
Campo de Educacion en filosofia y Gerencia Tecnologia educativa, E-learning Investigacion en equipos de
especializacion ciencias sociales.

8 Pontifica Universidad Cat6lica del Pert (Lima, Pert)

9 Universidad Pontificia Bolivariana (Medellin, Colombia)

10 Universitat de les llles Balears (Palma de Mallorca, Espafia)
11 Universidad de Carabobo (Valencia, Venezuela)

y Gestion del Conocimiento

trabajo de alto desempefio



Experiencia en el
campo de estudio

Trabajadora en el area de
formacién y capacitaciéon con TIC
en el ambito empresarial y
académico con mas de 20 afios
de experiencia

144

Docente investigador y
conferencista en el area de
odontologia deportiva

Centro de labores

Universidad Antonio Ruiz de
Montoya

Universidad Pontificia
Bolivariana

Departamento de Pedagogia
Aplicada y Psicologia de la
Educacion y del Master
Interuniversitario en Tecnologia
Educativa: E-Learning y Gestion
del Conocimiento en Universitat
de les llles Balears

Universidad de Carabobo

Produccién
cientifica
relacionada con el
tema de estudio

Tesis posgrado: “La gestion
de la diversidad generacional
docente y sus desafios frente

al trabajo en equipo: un
estudio de caso” (2017)

Articulo Cientifico: “Trabajo en
equipo en el clima
organizacional de las empresas
en el area especifica del talento
humano” (2014)

Tesis doctoral: “Aplicacion del
ciclo 4MAT para facilitar la
Gestion del Conocimiento en
equipos de trabajo” (2017)

Articulo Cientifico: “Equipos de
trabajo de alto desempefio”
(2014)
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ANEXO 6 — PERFIL DE EXPERTO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION GESTION PUBLICA

Variable: Gestion del Conocimiento.
Tesis: Comportamiento de equipos de trabajo y Gestidon del conocimiento en las oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la

Universidad Nacional Agraria de la Selva.

Perfil de experto para validacién del instrumento de mediciéon

Descripcion: El formato tiene la finalidad de enmarcar las caracteristicas que los profesionales poseen por los cuales fueron considerados como
expertos para la validacion de la escala de la variable Gestion del Conocimiento.

Caracteristicas

Experto 1

Experto 2

Experto 3

Experto 4

Experto 5

Pais de origen

Colombia

Pert

Espafa

Perl

Espafa

Grado académico

Doctor en Business
Administration (NU*?)
con maestria en
Educacién (US™S)

12 Newport University (Lima, Peru)
13 Universidad de la Sabana (Chia, Colombia)

14 Pontifica Universidad Catélica del Pera (Lima, Peru)

Magister en Gestion y
politicas de la innovacién y
tecnologia (PUCP%)

15 Universitat Internacional de Catalunya (Barcelona, Espafia)
16 Universidad San Martin de Porres (Lima, Pera)
17 Universidad Nacional Mayor de San Marcos (Lima, Pert)

18 Universitat de les llles Balears (Palma de Mallorca, Espafia)

Doctor en Humanidades
y Ciencias Sociales
(uIC)

Doctor en Educacion
(Cum laude - USMP?9)
con maestria en Gestion
de la Informacién y del
Conocimiento
(UNMSMYY)

Doctora en Tecnologia
Educativa con Master
Interuniversitario en
Tecnologia Educativa: E-
Learning y Gestion del
Conocimiento (UIB8) y
Licenciada en Sistemas
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de Informacién (CAECE,
Argentina)

Campo de
especializacion

Gerencia del
Conocimiento e
innovacion en las
organizaciones, Cultura
Organizacional e
Innovacién, Innovacién
en las Organizaciones

Innovacién estratégica,
Gestion del Conocimiento,
Calidad de servicios a la
ciudadania,
Transformacién digital

Liderazgo, Organizacién
de Instituciones
Educativas, Direccién de
Centros, Aprendizaje
Organizativo

Tecnologias de la
Informacién para la
Investigacion, Gestion
del conocimiento,
Aprendizaje basado en
evidencia, Alfabetizacién
informacional,
Revisiones sistematicas

Tecnologia educativa, E-
learning y Gestion del
Conocimiento

Experiencia en el
campo de estudio

Docente investigador,
asesor de tesis y
consultor con mas de
19 afios de experiencia

Coordinador de Gestion
del Conocimiento e
Innovacion

Docente investigador,
asesor, jefe de estudios,
formador de méster y
seminarista

Docente universitario,
asesor y director

Trabajadora en el area
de formacion y
capacitaciéon con TIC en
el ambito empresarial y
académico con més de
20 afios de experiencia

Centro de labores

Universidad de la
Sabana

Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR)

Universitat Internacional
de Catalunya

Universidad Nacional
Mayor de San Marcos

Universitat de les llles
Balears

Produccién
cientifica
relacionada con el
tema de estudio

Articulo Cientifico:
“Importancia de la
gerencia del
conocimiento:
contrastes entre la
teoria y la evidencia
empirica” (2014)

Tesis de maestria:
“Modelo de Gestién del
conocimiento en el area de
atencion de usuarios de un
organismo publico
especializado” (2015)

Libro: “Las
organizaciones que
aprenden en la Sociedad
del Conocimiento” (2012)

Tesis de maestria:
“Gestion del
conocimiento tacito en el
Instituto Nacional de
Salud” (2014)

Tesis doctoral:
“Aplicacion del ciclo
4MAT para facilitar la
Gestion del
Conocimiento en
equipos de trabajo”
(2017)




ANEXO 7 — DIFERENCIA SIGNIFICATIVA ENTRE LAS CATEGORIAS DE
COMPORTAMIENTO COMO GRUPO O EQUIPO

Diferencia entre las categorias de Grupo y Equipo en relacion ala GC

La prueba U de Mann-Whitney, es el equivalente no paramétrico de
la prueba T de Student (Guardia Olmos, Freixa Blanxart, Pero Cebollero, &
Turbany Oset, 2007). Se utiliza cuando la medicion es ordinal (Briones, 1996,
pag. 100) y se quiere conocer si hay diferencia en la aplicacion de dos
tratamientos o comparar grupos (Briones, 1996, pag. 100). La prueba U de
Mann-Whitney tiene la siguiente formula (Alea, Guillén, Mufoz, Torrelles, &
Viladomiu, 2000, pag. 101; Guardia Olmos, Freixa Blanxart, Pero Cebollero, &

Turbany Oset, 2007, pag. 175; Levin & Rubin, 2004, pag. 630):

n; (Tli + 1)

Ui =nn, +
i 12 5

R;

Donde:
i=1,2
n,; = nimero de elementos de la muestra

R; = Suma de los rangos de los elementos de la muestra

Dado a que la medicion es ordinal, a diferencia de la prueba T que
compara las medias, esta prueba compara los rangos, por lo tanto, si los rangos
de ambos grupos son muy similares, se concluye que no existe diferencia en la
comparacion, caso contrario, se concluye que si existe diferencias (Guardia
Olmos, Freixa Blanxart, Pero Cebollero, & Turbany Oset, 2007, pag. 177). La
prueba U de Mann-Whitney consta del siguiente sistema de hipotesis (Alea,

Guillén, Muiioz, Torrelles, & Viladomiu, 2000, pag. 113):
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Ho: No existe diferencias entre los grupos.

Ha: Existe diferencias entre los grupos.

Como parte de los resultados descriptivos obtenidos de la variable
comportamiento de equipos de trabajo, dada su relevancia y a manera de
contribucién al no encontrar antecedentes que aborden esta distincion en el
limite regional de estudios hispanoamericanos, se realizo6 la prueba U de Mann-
Whitney para comprobar si hay diferencia significativa entre las categorias del
comportamiento como “Grupo” o “Equipo” en relacion con la gestiéon del

conocimiento.

a. Planteamiento de hip6tesis para comprobacion
Ho: No existe diferencia significativa entre el comportamiento como
grupo o equipo y la gestion del conocimiento en las oficinas
dependientes del Vicerrectorado Académico de la UNAS.
Hi: Existe diferencia significativa entre el comportamiento como grupo
0 equipo Yy la gestién del conocimiento en las oficinas dependientes del

Vicerrectorado Académico de la UNAS.

b. Nivel de significancia

a=0.05=5%
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c. Célculo de la prueba U de Mann-Whitney

Cuadro 20. Resultados de la prueba U de Mann-
Whitney

Prueba U de Mann-Whitney
Variables U de Mann-Whitney Sig. N

Gestion del Grupo

8,500 0.000 30

conocimiento Equipo

Resultados extraidos del programa estadistico SPSS.
Fuente. Encuesta 2018.

d. Decision:
P-valor < a (0.000 < 0.05) — Hz:. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis
Alternante Hi, es decir, existe diferencia significativa entre el
comportamiento como grupo o equipo y la gestion del conocimiento en
oficinas dependientes del Vicerrectorado Académico de la UNAS a un

nivel de confianza del 95% (1 — a).



