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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo, evaluar la cultura
organizacional y su incidencia en la gestion del conocimiento en la
empresa APRONAM S.A. del canton Chone, el procedimiento fue
contemplado con el desarrollo de tres fases, la primera consistia en la
aplicacion de los instrumentos de evaluacion para las variables objeto de
estudio, estos instrumentos se encontraban previamente validados y se
conformaban de la siguiente manera; para la cultura organizacional se usé
un instrumento validado en el contexto microempresarial en el afio 2022,
orientado hacia el desarrollo social y sostenible, trabajando con las
dimensiones de planeacion, liderazgo y bienestar. Por otro lado, el
instrumento que se aplico para evaluar la gestion del conocimiento, fue
creado con el direccionamiento en un contexto de pymes, con el propésito
de medir el nivel de la gestion del conocimiento de estas organizaciones.
Este instrumento se basa en el modelo del conocimiento SECI
(socializacion, exteriorizacion, combinacion e interiorizacion), propuesto
por Nonaka e Hirotaka Takeuchi (1995), para determinar la validez de
constructo en el contexto de aplicacion se evaluaron los instrumentos con
el Alfa de Cronbach, obteniendo 0.8338 para cultura organizacional y
0,9744 para la gestion del conocimiento; como fiabilidad buena vy
excelente. Después en la segunda fase de correlacién se identifico una
relacion positiva débil entre ambas variables, destacando que
internamente las dimensiones se relacionan de manera fuerte. Finalmente
se seleccionan los problemas a través del diagrama de Ishikagua y se
presenta la propuesta de un modelo integrado de gestion para ambas
variables en estudio.

PALABRAS CLAVE

Conocimiento, Cultura, Madurez, Gestion, Organizacion.
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ABSTRACT

The objective of this research was to evaluate the organizational culture
and its impact on knowledge management in the company APRONAM
S.A. in Chone canton, the procedure was contemplated with the
development of three phases, the first consisted of the evaluation
instruments application for the variables under study, these instruments
were previously validated and were made up as follows; for organizational
culture, an instrument validated in the microenterprise context in 2022 was
used, oriented towards social and sustainable development, working with
the dimensions of planning, leadership and well-being. On the other hand,
the instrument that was applied to evaluate knowledge management, was
created with the addressing in a context of SMEs, with the purpose of
measuring the level of knowledge management of these organizations.
This instrument is based on the SECI knowledge model (socialization,
externalization, combination and internalization), proposed by Nonaka and
Hirotaka Takeuchi (1995), to determine the construct validity in the context
of application, the instruments were evaluated with Cronbach's Alpha,
obtaining 0.8338 for organizational culture and 0.9744 for knowledge
management; as good and excellent reliability. Later, in the second phase
of correlation, a weak positive relationship was identified between both
variables, highlighting that internally the dimensions are strongly related.
Finally, the problems are selected through the Ishikagua diagram and the
proposal of an integrated management model for both variables under
study is presented..

KEY WORDS

Knowledge, Culture, Maturity, Management, Organization



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Una adecuada gestion del conocimiento genera valor a las organizaciones; asi
mismo, una cultura organizacional orientada hacia las personas y resolucion de
problemas, proporciona estabilidad empresarial. El conocimiento tiene potencial
ilimitado para el mejoramiento organizacional; que puede ser derivado de una cultura
organizacional sélida; sin embargo, como lo postula Jara (2022) “el resultado de
afrontar la recuperacion post pandémica en las empresas ha sacrificado y dejado de
lado la inversion en el fortalecimiento de la cultura organizacional” (p. 2). Lo anterior,
en conjunto con las condiciones del entorno actual hacen que la gestion del
conocimiento “sea un elemento protagonista de vital importancia para asegurar la
sostenibilidad de los negocios y empresas” (Vitale et al., 2020, p. 2). Con ello, una
adecuada gestion del conocimiento “afecta profundamente a la competitividad y
supervivencia empresarial, convirtiendo el nivel de asimilacibn y actuaciones
empresariales en uno de los factores determinantes del éxito o fracaso” (Diaz, 2018,
p. 135).

En el contexto mundial, un reporte realizado por The Economist Intelligence Unit (EIU),
tras la evaluacién de 650 organizaciones, 50 ejecutivos internacionales, arrojé6 como
resultado que en definitiva la cultura organizacional ayuda o perjudica a las
organizaciones, pero no es neutral en su impacto sobre éstas. El impacto de la cultura
organizacional sobre el desempeiio individual ayuda en un 53%, bloquea en un 39%,
mientras que un 8% opina que no tiene ningun impacto. (EIU, 1994, como se citd en
Ballon, 2020). En ese sentido el analisis de la cultura organizacional es fundamental
para formular e implementar la estrategia organizacional de una empresa y como lo
sustenta Villarreal (2014, como se citdé en Martinez et al., 2022) “existe relacién entre
la cultura organizacional y las estrategias que plantean las empresas para ser
competentes dentro del mercado”. De la misma manera a nivel mundial el Global Most

Admired Knowledge Enterprise (MAKE), reconoce a las compafiias top en gestion del



conocimiento, es decir, “aquellas organizaciones que tienen la habilidad de crear y
hacer del conocimiento un factor primordial en la cultura de la organizacion” (Reyes,
2019, p. 14).

La cultura organizacional en las empresas latinoamericanas ha implicado un proceso
de transformacion dentro de sus comportamientos internos y externos, teniendo como
factor principal a los trabajadores, que crean experiencias impactando en el desarrollo
de la empresa (Jimenez y Rosas, 2020, p. 41). Agregando a lo anterior la cultura
organizacional fluctia en funcion de multiples factores, siendo los mas representativos
“aquellos relacionados con la direccién, las diferentes subculturas que emergen, las
condiciones macroecondmicas y sociales en las que se inserta la organizacion y los
elementos discursivos que contribuyen a generar un sentido de identidad determinado”
(Hernadndez y Fernandez, 2018, p. 205).

Por su parte, la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe “CEPAL” (2020),
menciona que las organizaciones conciben la gestion del conocimiento como una
disciplina hibrida que incluye e integra elementos de areas de estudio como las
ciencias referentes al desarrollo y cultura organizacional, gestién del cambio entre
otras, y su aprendizaje y aplicacién en conjunto deriva en beneficios como la mejora
del desempefio y la competitividad. Por tanto, como menciona Rave (2022), la gestion
del conocimiento “convierte las mejores practicas y experiencias de los colaboradores
en conocimiento que puede ser transferible a los otros empleados de la empresa, otras

filiales en otras ciudades o el exterior” (p. 121).

Por lo consiguiente, en Ecuador se presenta una baja competitividad en las
organizaciones y una de las variables que fundamenta esto es la cultura
organizacional, misma que “es parte del pilar “dinamismo empresarial”’, donde Ecuador
mantiene brechas negativas entre 17,1% y 31,8% con Peru, Colombia, Chile y Espafia,
dejandolo en la parte inferior del ranking de competitividad mundial”’ (Costa et al., 2020,
p. 12). En este sentido Schwab (2018) argumenta que “el dinamismo empresarial hace

referencia a “la capacidad del sector privado para generar y adoptar nuevas



tecnologias y nuevas formas de organizar el trabajo, a través de una cultura que abrace

el cambio, riesgos, nuevos modelos de negocios y reglas administrativas” (p. 142).

De acuerdo a un estudio realizado a 125 Pymes del Ecuador, utilizando el Modelo
Intellectus, el 76% de estas mantienen una relacion fuerte con su capital humano, no
obstante, Soliz et al., (2017) sefala que “aun no existe una cultura de gestion del
conocimiento dentro de estas empresas, pues no tienen politicas de
profesionalizacién, investigacion y crecimiento personal, los trabajadores
individualmente buscan capacitarse para tener las competencias y solvencia necesaria
para efectuar su labor” (p.73). Es asi que “la gestidn del conocimiento surge como una
nueva cultura empresarial, situando al talento humano como el principal activo que se
sustenta en su poder de creatividad, competitividad en la capacidad de compartir
informacion, experiencias, convirtiéndose en conocimientos individuales y colectivos”
(Campozano et al., 2020, p.240).

En ese mismo contexto, la gestion del conocimiento en las organizaciones “esta
afectada por cuatro factores claves; la estructura, la estrategia, la tecnologia y la
cultura, aunque de acuerdo con la evidencia, entre estos factores el mas determinante
que afecta e incide en la gestion del conocimiento, lo constituye la cultura” (Wittke,
2020, p. 172). Debido a que la cultura es un aspecto intangible, es prioridad de la
direccién trabajar una cultura organizacional adecuada que se alinee con el
cumplimiento de los objetivos, y como plantea Rueda et al., (2019) “se requiere que
los directivos de las organizaciones asuman con liderazgo el proceso de gestion del
conocimiento conjuntamente con el compromiso del personal y alinean la estrategia

con la cultura organizacional” (p. 83).

Desde una perspectiva mas especifica en la ciudad de Chone se encuentra ubicada la
empresa APRONAM S.A. dedicada a la venta y distribucion de productos carnicos,
embutidos, refrigerados, salsas, alifios y conservas en la zona norte de Manabi; hasta
el momento ha prevalecido un desconocimiento de la cultura organizacional lo cual
genera riesgos y susceptibilidad a situaciones adversas por no instaurarla y fortalecerla

en los trabajadores, dicho de otro modo, es necesario identificar y evaluar la cultura



organizacional “debido a que todas las estrategias, actividades, funciones y procesos
gue se realicen en las empresas son gestionados por personas y éstos llevan a cabo

sus funciones de acuerdo a la cultura organizacional” (Palafox et al., 2019, p. 204).

De la misma forma, la atencién a la gestion del conocimiento, proporciona un
componente de competitividad en las empresas, sin embargo; APRONAM S.A. de
manera formal no gestiona el conocimiento, y por el contrario lo hace de manera
empirica, en ese sentido, Lopez (2019) “enfatiza que para identificar con
responsabilidad los factores de riesgos organizacionales es necesario utilizar de
manera concienzuda la gestion del conocimiento” (p. 6), de ahi que “es evidente la
influencia de la cultura organizacional en el desarrollo eficiente de la gestion del
conocimiento, como mediador entre el conocimiento individual y el de la organizacion,
convirtiéndolo en aprendizaje organizacional para enfrentar problemas cada vez mas

complejos” (Arboleda y Lopez, 2017, p.249).

En consecuencia, de lo anterior y en palabras de Castro (2020). “Los cambios en la
cultura organizacional son vitales para el logro de una estrategia de gestion del
conocimiento, la falta de herramientas adecuadas, puede llevar al fracaso” (p. 2). En

relacion con lo descrito, el autor se plantea la siguiente interrogante:

¢, Como influye la cultura organizacional en la gestién del conocimiento de la empresa
APRONAM S.A. del canton Chone?



1.2. JUSTIFICACION

La presente investigacion esta orientada a realizar una evaluacion de la cultura
organizacional y su incidencia en la gestion del conocimiento en la empresa
APRONAM S.A. del canton Chone. En ese sentido:

Es necesario que las empresas renueven continuamente sus ventajas competitivas a
través de la innovacién y el desarrollo de nuevo conocimiento en sus empleados,
econémicamente la investigacion se justifica por qué “una de las mejores maneras
para que una empresa pueda lograr una economia competitiva proviene de la gestion
del conocimiento desde la cultura y las competencias que poseen” (Marulanda et al.,
2016, p. 4). En este contexto APRONAM S.A. seré beneficiada con los resultados de
la investigacién, teniendo las bases necesarias para generar estrategias de
planificacion organizacional que se orienten a desarrollar un plan estructurado, eficaz

y enfocado en la obtencidn de resultados favorables.

De manera tedrica, evaluar la cultura organizacional en APRONAM S.A., aportard al
analisis de aspectos relevantes como la equidad laboral, en donde un ambiente
equitativo permitird a los trabajadores generar mejores resultados y con ello ser
capaces de establecer una mejor fuente de transmision y creacién del conocimiento.
Asi mismo, la distancia al poder es clave para los actuales y nuevos trabajadores que
ingresan a la organizacion, incluirlos dentro de los grupos y equipos de trabajo, parte
desde una cultura organizacional solida, y parte importante de esto, es la forma en
como transmitirles el conocimiento que necesitan para laborar de forma adecuada en
su puesto de trabajo. Es por ello que se pretende contrastar si “uno de los factores
determinantes a la hora de gestionar adecuadamente el conocimiento que poseen los
empleados, pero también el conocimiento que se ha construido a largo del tiempo, es

la cultura organizacional” (Jaimes y Osorio, 2009).

Desde la perspectiva social la investigacibn se justifica partiendo desde que
APRONAM S.A. esta conformada por trabajadores quienes tienen familias y dependen

de los ingresos para mantenerse con una calidad de vida promedio, es por ello que al



pertenecer a una organizacion que fomente la cultura organizacional orientada al
compromiso de servir a los demas; y resultado de eso los trabajadores se sientan a
gusto en el ambiente organizacional donde desarrollan sus actividades, que los
modelos de gestion y transmisién de conocimiento sean sélidos y capaces de brindar
la informacion necesaria para obtener resultados individuales, grupales y colectivos en
pro de aumentar la productividad y con ello los beneficios que les otorgue la
organizacion. Asi mismo bajo este contexto la investigacion repercute también en las
relaciones que se generan a diario con los clientes, la ética y la comunicacion son

dimensiones importantes que con su evaluacion aportan al beneficio interno y externo.

En la practica, la presente investigacion contribuird a la gestion estratégica de
APRONAM S.A. determinando la relacion entre la cultura organizacional y la gestion
del conocimiento, con la identificacién del estado actual de la cultura organizacional,
se pretende contribuir a un ambiente de trabajo sin barreras, priorizando los valores,
principios, e ideologias que influyen en la practica de cada trabajador, y con ello que
el manejo del conocimiento sea mas adecuado, compartiendo el conocimiento util para
todos en la organizacién, creando nuevo conocimiento para la ejecucion mas facil de
las tareas, almacenando y organizando el conocimiento existente, desechando el
conocimiento que no sirva y resguardando el conocimiento vital de la organizacién que

no puede compartirse.

De forma ambiental se justifica por qué parte de los componentes de una cultura
organizacional claramente identificada permitra a APRONAM S.A. trabajar en
direccion a una economia sostenible, con el fin de crear estrategias para controlar el
consumo del agua y energia en la organizacion, la basura que se genere en su
actividad, y el cuidado del ecosistema que la rodea, previniendo el deterioro de las
areas naturales y apoyando su restauracion, vinculandose con organismos a nivel

nacional e internacional que apoyen esta causa.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar la cultura organizacional y su incidencia en la gestién del conocimiento de la
empresa APRONAM S.A. del canton Chone para la contribucion a la estrategia de

planificacion organizacional.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Analizar la cultura organizacional y gestion del conocimiento de la empresa
APRONAM S.A del cantén Chone, para la determinacion de los riesgos y
oportunidades de las variables objeto de estudio.

- Determinar la correlacion que existe entre cultura organizacional y gestion del
conocimiento en la organizacion objeto de estudio para la verificacion de la
influencia de las variables en estudio.

- Proponer un plan de accién para la contribucibn a la estrategia de la
planificacion organizacional, a partir de la evaluacibn de la -cultura
organizacional y gestién del conocimiento en la empresa APRONAM S.A. del

cantén Chone.

1.4. HIPOTESIS

La cultura organizacional en la empresa APRONAM S.A. influye de manera positiva

en la gestion del conocimiento.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En una investigacion es importante realizar una descomposiciéon del problema y

analizar su desarrollo, de esta manera existe una correcta cohesion de las variables,

es por ello que la creacion de un hilo conductor permitird que las pautas que se

establezcan en el desarrollo del marco teérico tengan coherencia entre si.

‘ Hilo conductor de la investigacion ‘

Cultura organizacional |
]

| Gestion del conocimiento
I

>

Cultura organizacional generalidades

>

Caracteristicas esenciales de la cultura
organizacional.

Generalidades de la gestion del conocimiento.

Dimensiones para la evaluacion de la
cultura organizacional.

h 4

A

Clasificacién del conocimiento

Indicadores para evaluar la cultura
organizacional.

Gestion estratégica del conocimiento

Condiciones organizativas para la gestion del
conocimiento

Metodologia aplicada para la la validacién
del instrumento a utilizarse

v

Competencias para la gestion del conocimiento

L)

Resultados de la metodologia aplicada
para la validacién del instrumento a
utilizarse

v

Componentes tedricos para la construccion del
instrumento de medicion de gestion del
conocimiento

Elaboracion del instrumento para la gestion del
conocimiento

.| Validacion del instrumento para la medicion de

la gestion del conocimiento.

Cultura organizacional y su incidencia en la gestion del conocimiento de la empresa APRONAM S.A
del cantén Chone.

Figura 2.1: Hilo conductor de la investigacion
Fuente: Autor de la investigacion




2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

2.1.1. GENERALIDADES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es un concepto base en la gestion de las empresas

actualmente, de hecho “...directivos empresariales en diversas compafias, como
académicos e investigadores, no dudan en concebirlo como elemento clave en el
momento de gestionar y direccionar el rumbo de las organizaciones o de comprender
aspectos de su funcionamiento y del comportamiento organizacional.” (Vesga, 2020,
p. 37).

La cultura organizacional se condiciona como “..un proceso que implica una
combinacion de factores como las costumbres, los habitos, las normas, las reglas, la
comunicacién formal e informal y todos aquellos que diferencian y hacen Unica a cada
organizacion.” (Marulanda et al., 2018, p. 246), dicho de otro modo, se la define
“...como la codificacion de valores, creencias, suposiciones, simbolos, lemas vy ritos
adquiridos y compartidos por los miembros de una organizacion, con los cuales se

producen normas que configuran su comportamiento.” (Gonzales et al., 2018, p. 207).

El concepto de cultura organizacional desde la perspectiva de Mena (2019) “...no se
restringe a la ideologia, la identidad corporativa o a los métodos de direccion; es un
fendbmeno mucho més abarcador y enriquecedor, en el que se involucran tanto los
publicos internos como los externos, ya que se construye socialmente.” (p.15). Es asi
gue las organizaciones trabajan direccionadas a lograr una cultura organizacional que
satisfaga las necesidades sociales de los clientes externos e internos, y en esta linea

de pensamiento, “...para sostener el crecimiento y el desarrollo en el mercado
competitivo, se la define como el eje trasversal de toda transformacion empresarial.”

(Martinez, 2020, p. 2).

Al estudiar la cultura organizacional se debe de tener en cuenta que su concepto
requiere de cierta atencion y estudio para poder entenderlo. Por ello, como menciona

Schein (1984, como se citdé en Ochoa, 2022) “...es importante analizar a qué se refiere
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y centrarse en sus elementos para tener una definicion de dicho término.” (p. 93). Este

mismo presenta diversas posturas al respecto:

Tabla 2.1.1. Conceptualizacion de cultura organizacional

Autor y afo Definicién
Trice y Beyer (2010) La cultura organizacional se define como el conjunto de redes de significados implicitos en sus
normas, valores e ideologias que caracterizan a una organizacién, influye en la practica y la
comunicacion entre los miembros de la misma.
Barney (1986) Es generalmente definida como el conjunto de valores, creencias, simbolos y suposiciones que
permiten definir la forma en la que una empresa lleva a cabo sus funciones.
Cooke y Rousseau (1988) | Se refiere a todas aquellas creencias, valores, normas y expectativas compartidas que ayudan a

guiar los estilos de pensamientos y comportamientos de los miembros de la organizacion.

Reilly et al. (1991)

La cultura organizacional se refiere a un sistema de valores donde los miembros de una unidad
social forman la base de las expectativas o normas sociales.

Hatch (1995)

Es la constitucion de ciclos continuos de accién y matices de creacién de significado y de
formacién tanto de imagen e identidad, dando un sentido mas dinamico que distingue a los
individuos de sus culturas.

Chatman y Jehn (1994)

La cultura organizacional es conceptualizada como aquellos calores ampliamente y compartidos
y que son fuertemente sostenidos por los miembros de la organizacién

Schein (1983)

Es un patrén de supuestos basicos que un grupo ha creado, descubierto o desarrollado con la
finalidad de aprender a hacerle frente a sus problemas de adaptacién externa e integracion
interna, el cual ha funcionado bien para ser validados a ensefiarse a nuevos miembros como la
forma correcta de percibir, de pensar y de sentir en la organizacion.

Denison y Mishra (1995)

La cultura organizacional es una representacion simbdlica de los intentos pasados de adaptacion
y de sobrevivencia, asi como de un conjunto de condiciones propicias para la adaptacion futura
de la organizacién

Schneider et al. (2013)

Es considerado como un constructo alternativo para conceptualizar la forma en que las personas
experimentan y describen su entorno de trabajo, no solo las empresas sino gobiernos, escuelas
y demas organizaciones.

Warrick (2017)

Se refiere a la cultura de una organizacién de cualquier unidad de personas que colaboran en
conjunto dentro de una organizacion y difieren significativamente unas de otras, donde es posible
crear entornos dptimos para lograr que las personas trabajen y puedan sacar lo mejor de ellas.

Fuente. Adaptado de Ochoa (2022)

2.1.2. CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Robbins y Judge (2019) existen siete caracteristicas principales que, al

reunirse, capturan la esencia de la cultura de una organizacion, entre ellas las

siguientes:

- Innovacién y aceptacién del riesgo: Grado en que se estimula a los

empleados para que sean innovadores y corran riesgos.




11

Atencion al detalle: Grado en que se espera que los empleados demuestren
precision, analisis y atencién por los detalles.

Orientacidén alos resultados: Grado en que la administracién se centra en los
resultados o eventos en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos
Orientacion ala gente: Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.
Orientaciéon a los equipos: Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

Agresividad: Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar
de buscar lo facil.

Estabilidad: Grada en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el status quo en contraste con el crecimiento.

Adicional a esto Suma (2018) sefiala que las caracteristicas de la cultura

organizacional se sustentan y subdividen en lo siguiente:

a.

Regularidad de los comportamientos observados

Modismo de lenguaje: Son frases hechas, habitos y costumbres lingtiisticas que
se pueden encontrar en todas las lenguas y que los utilizan al hablar la mayoria
de las personas.

Costumbres: Comportamiento o conducta que se repite durante el transcurso
de la vida diaria.

Respeto: Se trata de aceptar y comprender tal y como son los demas, aceptar
y comprender su forma de pensar, aunque no sea igual que la nuestra.
Cortesia: Es un comportamiento humano de buena costumbre, es decir, el uso
practico de las buenas costumbres o las normas que etiqueta.

Disciplina: Conjunto de normas y principios que regulan la correcta relacion
entre los trabajadores y sus superiores.

Normas y reglas

Cddigos de ética: Valores, creencias y reglas morales que determinan la
manera apropiada en que las partes interesadas en la organizacion deben

conducirse entre si y con el ambiente.
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Documentos normativos: En este se informa y promueve la aplicacion de las
disposiciones que deberian ser observadas para el cumplimiento del decreto
que establece las medidas para el uso eficiente y eficaz de los recursos
publicos.

Valores dominantes

Logro: Preocupaciéon por avanzar en la propia carrera, impulsa a las personas
a esforzarse y buscar la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades.
Preocupacion por los demas: Entender y ser compasivo, alentar y ayudar a los
demas en las tareas dificiles.

Honestidad: Proporcionar informacién precisa y negarse a engariar a los demas
para obtener un beneficio personal.

Equidad: Mantener la imparcialidad al mismo tiempo que se aceptan diferentes
puntos de vista.

Filosofia

Misién: Razén de ser de cada organizacion, la funcién que desempefia en la
sociedad.

Vision: Imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro.

Politicas: Medios que permiten alcanzar los objetivos anuales.

2.1.3. COMPONENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Para De la Cruz (s/d, como se cité en Calero, 2018), una organizacién posee tres

componentes intimamente ligados:

Sistema socio-estructural: Compuesto por interacciones de las estructuras
formales, de las estrategias. Politicas y procesos gerenciales, asi como de
todos los elementos auxiliares de la vida y del funcionamiento organizacional.
Sistema cultural: Que reune los aspectos expresivos y afectivos de la
organizacion en un sistema colectivo de significados simbdlicos.

Los empleados particulares: Dotados de personalidad, de experiencias y
talentos propios, quienes, segun su estatus y su posicion jerarquica, pueden

contribuir a la elaboracién y modificacion de sentido de la cultura.
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2.1.4. DIMENSIONES PARA LA EVALUACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Las dimensiones que se mostraran a continuacién hacen referencia a la investigacion
de “Cultura organizacional para el desarrollo sostenible en microempresas. Disefio de
un instrumento para su evaluacion” donde se tomaran en cuenta los aspectos que
conformaron y validaron el instrumento, y se los aplicara en el contexto de interés de

la presente investigacion.
- PLANEACION

Esta dimension se comprende como “...un sistema gerencial para tomar decisiones
partiendo de un proceso y andlisis de informacion del entorno, con la intencion de
evaluar la situacion y decidir el direccionamiento de la empresa que coadyuve la
consecucién de objetivos competitivamente.” (Macias y Mero, 2022, p. 32). La
planeacién estara “... integrada por indicadores que permitan al propietario o partes
directivas de la organizacién considerar la direccion que debe tomar su empresa hacia
un desarrollo social sostenible: la vision compartida y la mision.” (Petrilli et al., 2020, p.
114).

En la organizacion es necesario que la planeacién, este orientada a la blusqueda de
soluciones con decisiones acertadas, que arrojen como resultado una ventaja
competitiva alineada a los objetivos organizacionales, por ello es importante tener claro
la mision y vision claramente y que todos los individuos de la organizacion estén

involucrados con su contenido.
- LIDERAZGO

De acuerdo a Fonseca y Lisintufa (2022), el liderazgo “...es un proceso mediante el
cual un ejecutivo puede dirigir, guiar e influir en el comportamiento y el trabajo de otros
hacia el logro de objetivos especificos en una situacion determinada.” (p. 11). Esta
dimension “...se conforma por los indicadores que orientan a las organizaciones hacia
la actuacion para el desarrollo social sostenible, integrado por la ética, la

comunicacion, la gestion del conocimiento y la formacion.” (Petrilli et al., 2020, p. 114).
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El liderazgo parte de todas las acciones que son tomadas de parte de quienes dirigen
y guian a la organizacion, independientemente del puesto que ocupen, un liderazgo
bien definido aportara de manera significativa a los resultados que se alcancen a corto

mediano y largo plazo.
- BIENESTAR

En lo que respecta al bienestar, en palabras de Sinarahua (2022), “...es una situacion
en la que el trabajador encuentra un grado de satisfaccion con las labores que realiza,
permitiéndole generar sentimientos positivos hacia la entidad y las actividades que
realiza, lo cual es muy importante para lograr éptimos resultados.” (p. 27), en esta se
“...abordan los principales indicadores para la sostenibilidad, equidad laboral,

economia sostenible, inclusion y cuidado del ecosistema.” (Petrilli et al., 2020, p. 114).
2.1.5. INDICADORES PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Los indicadores que se mostraran a continuacion fueron extraidos de la investigacion
de “Cultura organizacional para el desarrollo sostenible en microempresas. Disefio de
un instrumento para su evaluacion” donde se tomaran en cuenta los aspectos que
conformaron y validaron el instrumento, y se los aplicara en el contexto de interés de

la presente investigacion.
- VISION COMPARTIDA

Para autores como Suazo (2022), la vision compartida es el resultado de una cultura
marcada reflejada en las actitudes de los trabajadores, produciendo una consistencia
y estabilidad dentro de la organizacién en direccion a la satisfaccion de todos los

integrantes.

Una visibn compartida genera satisfaccion en los individuos de la organizacion,
resultado de compartir un conjunto de rasgos, actitudes y comportamientos, que se
adaptan a las necesidades y exigencias de todos quienes conforman el nucleo de

trabajo de las diferentes areas de la organizacién, de manera colectiva.

- MISION
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Segun Carrillo (2019), la mision “...identifica la orientacion hacia la sociedad, clientes
y miembros que tiene la organizacion a largo plazo...” (p.22). Por otro lado, Fernandez
y Santamaria (2022) sustentan que la mision “...refiere que las organizaciones que
tienen un propasito y un camino claro para definir las metas organizacionales que les

apoyen a lograr el éxito.” (p. 13).
- ETICA

La ética permite “...la proyeccidon de las organizaciones, de sus metas, de los sujetos
que la integran y de la responsabilidad social que las convoca.” (Toro y Rodriguez,
2017, p. 177). Mientras que a nivel de liderazgo la ética “...refleja el comportamiento
gue los gerentes adoptan en su trabajo diario, en el cual se respetan los principios
éticos y las normas establecidas por ellos mismos para orientar la cultura

organizacional.” Mintzberg (2002, como se cit6é en Leal y Arias, 2021, p. 30).
- COMUNICACION

Con la comunicacion se logra la integracién entre persona, relacion y situacion, lo que
moviliza las competencias de las personas y el aprendizaje, orientando acciones en el
presente para un futuro que se visualiza como innovador y creador de posibilidades
altamente efectivas para el éxito de la empresa (Reyes, 2021). Es asi que si existe un
sistema de comunicacién debe propiciar que la comunicacion entre los cuadros y
trabajadores se desarrolle de acuerdo con los valores establecidos en la entidad,
permitiendo la participacion y reconocimiento de los trabajadores (Rodriguez et al.,
2021).

- GESTION DEL CONOCIMIENTO

Para Jurado y Valencia (2021), en la actualidad se evidencian avances hacia una
cultura basada en conocimiento, sin embargo, este es un elemento que tiene que
seguirse fortaleciendo, dado que mas alla de entender la gestion del conocimiento

como un conjunto de herramientas, se debe comprender como un estilo de trabajo.

- FORMACION
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La formacion laboral es todo aquel estudio y aprendizaje encaminado a la insercion,
reinsercion y actualizacion laboral, cuyo objetivo principal es aumentar y adecuar el
conocimiento y habilidades de los actuales y futuros trabajadores a lo largo de toda la
vida (Fernandez, 2018, como se cité en Corrales et al., 2022). En otro criterio Batista
(2021), defiende a la formacion laboral como “...el proceso y el resultado del desarrollo
de cualidades laborales de la personalidad que orienta al sujeto a prestar servicios o

a obtener productos de necesidad y utilidad social a lo largo de la vida...” (p. 48).
- EQUIDAD LABORAL

La equidad laboral es un esfuerzo adicional que influye en el comportamiento del
trabajador y su éxito depende de las actividades motivacionales que se agregan a las
politicas de la organizacion (Coello, 2020). En otras palabras “...la teoria de la equidad
es una teoria de motivacion laboral, la cual enfatiza el papel de los pensamientos
individuales sobre la igualdad o imparcialidad de las recompensas y castigos en su

desempenio y satisfaccidon.” (Varela, 2013, como se cité en Tantelean, 2021, p. 21).
- ECONOMICA SOSTENIBLE

Para Iranzo (2022), la economia sostenible concilia el desarrollo econémico, social y
ambiental en una economia productiva y competitiva, que favorece el empleo de
calidad, la igualdad de oportunidades y la cohesion social garantizando el respeto

ambiental y buen uso de los recursos naturales.
- INCLUSION

La inclusién laboral, de acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (2018,
como se cité en Bernal y Vasconez, 2022) “...es la adopcion de medidas y ajustes
necesarios en funciéon de garantizar la igualdad de condiciones y oportunidades de
empleo al mayor numero de personas independientemente de su condicion social,

raza, color, sexo discapacidad fisica, o nacionalidad.” (p. 33).

- CUIDADO DEL ECOSISTEMA
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Este aspecto es sumamente importante ya que abarca en su totalidad los recursos que
rodean a la organizacion, asi “...es necesario comprenderlo como un solo ecosistema
Y, Si N0 se conjugan en procesos de una cultura organizacional que valore e imparta
normas para conservar el equilibrio a través de sus lideres, se vera seriamente

afectada la empresa.” (Diaz y Mogollén, 2021, p. 3).

2.1.6. METODOLOGIA APLICADA PARA LA VALIDACION DEL
INSTRUMENTO A UTILIZARSE

Para la validacion del instrumento a utilizarse se realizaron fases metodolégicas que
justifican su uso en el contexto de la presente investigacion, mismas que se muestran

a continuacion:
- PARTICIPANTES
Participaron tres doctores expertos en el area para la revision y mejora del
instrumento. Una vez realizadas las mejoras del instrumento fue enviado a 21
jueces expertos en el area, para la evaluacién de validez de contenido.
Finalmente se aplicé el instrumento a 20 propietarios de microempresas para

evaluar el grado de comprension y satisfaccion. (Petrilli et al., 2020, p. 114)

- REVISION POR EXPERTOS
Como se indicé, el instrumento se sometid a revision por parte de tres expertos
en el &rea (Tabla 2). El objetivo de esta fase fue la revision del instrumento y
Su propuesta de mejoras. La eleccion de los expertos se fundamento con los
siguientes criterios: conocimiento del area, doctorado en proceso o terminado,
experiencia en el disefio y/o evaluacion de instrumentos de investigacion.

(Petrilli et al., 2020, p. 114)
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Tabla 2.1.2. Datos sociodemograficos de los expertos y jueces expertos

Indicador

Expertos

Jueces expertos

Sexo (porcentaje)

67% hombres

62% hombres

33% mujeres

38% mujeres

Roles (porcentaje)

67% docente investigador

85% docente investigador

33% director

15% director

Ultimo nivel de estudios

(porcentaje)

100% doctorado

90% doctorado

10% maestria

Areas de experiencia

profesional

Desarrollo organizacional, cultura
organizacional, gestién en las
organizaciones, responsabilidad

social empresarial y validacion de

Emprendimiento, negocios, tecnologias de la
informacion, educacion, sostenibilidad, ética
empresarial, seguridad y salud en el trabajo,

comportamiento organizacional, liderazgo,

instrumentos. finanzas y formacion.
Nimero de afos de 18,5 afios 22,8 afios
experiencia profesional
(media)
Numero de articulos 48,5 17,42
publicados en el area (media)
Numeros de libros publicados 3,3 1,38
en el area (media)
Experiencia en la revision, 100% 100%

disefio ylo validacion de un
determinado de instrumento

de investigacion (porcentaje)

Fuente. Adaptado de Petrilli et al., (2020).

- JUICIO DE EXPERTOS

Dentro del marco metodolégico del instrumento se afiade el juicio realizado por

expertos realizado en la investigacion de Petrilli et al., (2020), donde:

Se seleccionaron 21 jueces expertos para evaluar el instrumento, teniendo

como criterios de eleccién pertinentes al proceso el grado de maestria; la

experiencia de, al menos, diez afios en la docencia universitaria e investigacion;
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la experiencia en la revision, y el disefio de instrumentos y, finalmente, contar
al menos con una publicacién sobre el tema (tabla 2). Especificamente, el juicio
de expertos tuvo un enfoque cuali-cuantitativo, para lo cual se empleo la escala
de jueces expertos. Para la evaluacion cualitativa, los jueces pueden emitir
sugerencias: de pertinencia y relevancia de dimensiones e items; de mejora en

la redaccidn; de sugerencia, eliminacién o unién de items.

En cuanto a la evaluacién cuantitativa, se empled una escala Likert (bajo,
medio, medio alto y muy alto) para evaluar la pertinencia y la redaccion de items,
indicadores y descriptores. Para el analisis de esta evaluacion, se empleé el
coeficiente de validez de contenido V de Aiken y su intervalo de confianza al 95
%, estipulando un valor minimo de aceptacion superior de 0,75 para el
coeficiente y de 0,65 para el valor inferior del intervalo Adicional a este
coeficiente, se empleé el indice de validez de contenido (IVC), estableciendo un

valor minimo de aceptaciéon de 0,80. (p. 116)

APLICACION DE LA PRUEBA CON UN GRUPO PILOTO
El instrumento se aplic6 a un grupo piloto integrado por 20 propietarios de
microempresas de la region de Tezonapa (tabla 3). Los propdsitos de esta fase
fueron evaluar, mediante la encuesta de satisfaccién con el instrumento, el
grado de compresion de las instrucciones, los items y las opciones de
respuesta. Para su evaluacion, se utilizd6 una escala del 1 al 10, siendo este
altimo la evaluacién 6ptima. Aunado a lo anterior, se evalué la confiabilidad del

instrumento mediante el alfa de Cronbach. (Petrilli, et al., 2020, p. 117)
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Indicador Datos
Sexo 20% mujeres
80% hombres
Edad 20% menos de 30 afios
55% de 30 a 40 afios

10 % de 41 a 50 afos

10 % de 51 a 60 afos

5 % mas de 60 afos

Nivel de estudios

15 % primaria

20% secundaria

20% preparatoria

40% licenciatura

5% carrera trunca

Antigiiedad como propietarios

65 % menos de 10 afios

15 % de 11 a 20 afos

15 % de 21 a 30 afos

5% mas de 30 afios

Afios operando como empresa

70% menos de 10 afios

10% de 11 a 20 afios

15% de 21 a 30 afios

5% mas de 50 afios

Numero de empleados familiares

30% un empleado familiar

25% dos empleados familiares

20% tres empleados familiares

20% cuatro empleados familiares

5% cinco empleados familiares

Numero de empleados externos

50% ningun empleado externo

30% un empleado externo

10% dos empleados externos

5% tres empleados externos

5% cincuenta y tres empleados externos

Fuente. Adaptado de Petrilli et al., (2020).

ASPECTOS TECNICOS
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Para el cumplimiento de los criterios éticos de la investigacion, se consider¢ el
consentimiento y la proteccion de los datos personales (expertos, jueces y
participantes del grupo piloto), el analisis de datos sin manipulacion y el apego,
asi como el seguimiento a las normas éticas para el desarrollo de la

investigacion. (Petrilli et al., 2020, p. 118)

2.1.7.RESULTADOS DE LA METODOLOGIA APLICADA PARA LA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO A UTILIZARSE
- DISENO Y REVISION POR EXPERTOS
Referente a la revision por expertos, las principales observaciones fueron en la
dimension de «gestion del talento humano», con el indicador de proyecto
formativo, asi como el de distribucion de la riqueza y empleo pleno y productivo,
de la dimension de «bienestar». Con apoyo en las observaciones, se realizaron
las modificaciones correspondientes, quedando de la siguiente manera: primera
dimensién, «planeacion», integrada por la vision compartida y la mision;
segunda dimensién, «liderazgo», conformada por la ética, la comunicacién, la
gestion del conocimiento y la formacion, y la tercera dimensién, «bienestars,
considerando los indicadores de equidad laboral, economia sostenible,

inclusion y cuidado del ecosistema. (Petrilli et al., 2020, p. 118)

- JUICIO DE EXPERTOS
En cuanto al juicio de expertos realizado

Referente a la evaluacion cuantitativa para el criterio de pertinencia, todos los
items fueron validados (V de Aiken > 0,75, VI > 0,65 e IVC > 0,80) (Tabla 2.1.4);

sin embargo, para la redaccion cuatro items (1, 2, 8 y 9), asi como sus
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descriptores, presentaron un valor menor al aceptable, acorde con la 'V de Aiken
(V de Aiken < 0,75y VI <0,65) (Tabla 2.1.4); no siendo asi con el IVC, ya que,
para este criterio, todos los items presentaron un valor éptimo (IVC > 0,80).

Al respecto, se indica que existié correspondencia con lo identificado por
la V de Aiken para este conjunto de items y la evaluacion cualitativa, dado que
los jueces expertos emitieron opiniones en comun sobre la redaccion de los
niveles de desempefio y la extension de estos items. Por lo anterior, se analizd
la redaccion de dichos items y sus descriptores, en concordancia con las
observaciones de los jueces, efectuando las mejoras necesarias. A partir del
juicio y de las mejoras realizadas, se conformo la version final del instrumento.
(p. 119)

Tabla 2.1.4. Resultados del analisis de validez de contenido mediante la V de Aiken e indice de

la validez de contenido (IVC) para los criterios analizados.

Pertinencia Redaccion
Dimension item V de Aiken (IC IvC V de Aiken (IC IvC
al 95%) al 95%)

Planeacion 1.Vision 0,857 0,905 0,746 0,857
compartida (0,77 +0,92) (0,64 +0,83)

2.Mision 0,873 0,905 0,746 0,857
(0,79 +0,93) (0,64 +0,83)

3.Etica 0,873 1,000 0,778 0,905
(0,79 +0,93) (0,68 +0,85)

Liderazgo 4.Comunicacion | 0,873 1,000 0,794 0,952
(0,79 +0,93) (0,70 +0,87)

5. Gestion del 0,905 1,000 0.841 1,000
conocimiento (0,82 +0,95) (0,75 +0,90)

6. Formacion 0,889 0,952 0,905 1,000
(0,80 +0,94) (0,82 +0,95)

Bienestar 7.Equidad laboral | 0,825 0,905 0,873 1,000
(0,73 +0,89) (0,79 +0,93)




8.Economia 0,841 0,952 0,746 0,952
sostenible (0,75 +0,90) (0,64 +0,83)

9. Inclusién 0,762 0,905 0,698 0,810
(0,66 + 0,84) (0,59 +0,79)

10. Cuidado del | 0,921 1,000 0,81 0,952
ecosistema (0,84 +0,96) (0,71 +0,88)

Fuente. Adaptado de Petrilli et al., (2020).

- GRUPO PILOTO

La evaluacion del grupo piloto hacia el instrumento fue altamente favorable, ya
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gue se precisaron niveles éptimos de la satisfaccion con la rabrica, asi como

con la comprension de items y de opciones de respuesta (Tabla 5). La
confiabilidad global fue pertinente (alfa de Cronbach: 0,726), asi como para la
dimension de liderazgo (alfa de Cronbach: 0,779), no siendo asi para las

dimensiones de planeaciéon (alfa de Cronbach: 0,684) y bienestar (alfa de

Cronbach: 0,617).

Tabla 2.1.5. Resultados de la encuesta aplicada a grupo piloto

item Media Desviacion estandar
Grado de satisfaccion con la rabrica 9 1,33
Grado de satisfaccion con la redaccion y 8,95 1,27
comprension de los items
Grado de satisfaccion con la redaccion y 9 1,16

comprension de las opciones de respuesta

Fuente. Adaptado de Petrilli et al., (2020).
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2.2. GESTION DEL CONOCIMIENTO

2.2.1. GENERALIDADES DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO.

El conocimiento en la actualidad se ha convertido en uno de los activos intangibles
mas importantes dentro de las organizaciones, buscando aumentarlo y expandirlo a
raiz de los cambios que a diario se originan en las naciones, por lo tanto Serrano y
Borda (2020) conceptualizan que la gestién del conocimiento es la encargada de
“...formular y proponer sistemas que permiten compartir, comunicar y transferir el
conocimiento que tienen los individuos de una unidad productiva, de tal forma que, los
aprendizajes obtenidos generen valor capital en la organizacion.” (p. 15). No obstante,
“la literatura académica plantea dos corrientes, una que enfatiza en los esfuerzos para
la creacidbn o importacion de conocimiento, mientras que otra propone que la
focalizacion de esfuerzos empresariales debe estar en los procesos de distribuciéon o

circulacion del conocimiento.” (Quifionez y Rivera, 2021, p. 349).

En este orden de ideas, para Nonaka y Takeuchi (como se cité en Escorcia y Barros,
2020), “la gestion del conocimiento es un proceso sistémico que permite convertir las
experiencias de los empleados en aprendizajes, que son transferidos a los demas
trabajadores con el propdsito de apropiarse y alcanzar los objetivos corporativos.” (p.
84). Es por ello que el conocimiento tacito y explicito debe ir de la mano a través de
una correcta gestion y aplicaciéon administrativa, “gestionar el conocimiento se ha
convertido progresivamente en una estrategia fundamental para las organizaciones,
debido a la cantidad de informacién de la cual se dispone actualmente, en una
sociedad globalizada e interconectada.” (Correa et al., 2019, p. 17). De igual
importancia lograr una transformacion en el conocimiento es clave, si se lo aprecia

como el activo intangible que es.

1]

A causa de un mercado competitivo en diferentes entornos “...la gestion del
conocimiento surge como fuente potencial de ventaja competitiva sostenible e
indispensable para la innovacion de las empresas.” (Barbosa y Rivera, 2021, p. 17).

Es por ello que su creciente importancia “...trae consigo la necesidad de promover su
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desarrollo al interior de las organizaciones bajo un esquema metodoldgico claro y

consistente, funcidon que puede realizar efectivamente la gestion del conocimiento.”
(Rojas et al., 2021, p. 652).

Existen varias definiciones de la gestion del conocimiento, entre ellas segun Villasana,

et al., (2021), los autores mas famosos son Bueno, Davenport y Prusak, y Sveiby

(2018). En la siguiente tabla se muestran estas definiciones y otras adicionales sobre

la gestién del conocimiento en la literatura.

Tabla 2.2.1. Definiciones de la gestion del conocimiento.

Autor y afio

Definicion

Davenport y Prusak
(1998)

La gestion del conocimiento se refiere a las acciones que realiza la organizacion con el fin de obtener
el maximo valor del conocimiento disponible.

Rosenberg (2006) La gestion del conocimiento es el establecimiento y archivo de informacion, experiencia y conocimiento
valioso dentro y entre comunidades de personas y organizaciones con intereses y necesidades
similares, y su propdsito es crear una ventaja competitiva.

Wiig (1997) La gestion del conocimiento se refiere a la creacion, renovacion y aplicacion de un conocimiento claro

y consciente que comprende, presta atencion y gestiona el sistema.

Fenn (1996, como se
cité en Morey, 2001).

La gestion del conocimiento promueve un método integrado para identificar, capturar, recuperar y
evaluar los activos de informacion de la empresa. Estos activos de informacion pueden incluir bases de
datos, documentos, politicas, procesos y experiencias predeterminadas no capturadas y experiencias
almacenadas en la mente de las personas.

Saint — Onge (2000)

Es la capacidad de desarrollar, mantener, influir y actualizar activos intangibles denominados capital de
conocimiento o capital de conocimiento.

Borroto (2007) Proceso sistematico de organizar a los participantes para que detecten, seleccionen, organicen, filtren,
presenten y utilicen informacion con el fin de desarrollar recursos de conocimiento basados en el propio
capital intelectual de la organizacion, con el objetivo de mejorar las habilidades organizativas y crear
valor.

Minakata (2009) Desde el momento en que los empleados expresan claramente su conocimiento a la organizacion, el

conocimiento se convierte en un activo de capital humano y se hace posible a través de la
infraestructura y los intercambios de comunicacion, de modo que el conocimiento generado sea
significativo para la empresa.

Mijangos et al. (2012)

La gestion del conocimiento es un proceso estratégico, guiado y operado por la disciplina y las
habilidades, que promueve ventajosamente la realizacién de los objetivos establecidos. Este proceso
se utiliza para poner en practica el conocimiento tacito y el conocimiento explicito y maximizar el valor
de la organizacién.

Alvarado (2005) La gestion del conocimiento tiene una perspectiva tactica y operativa, es mas detallada y se centra en
la promocion y gestion de las actividades relacionadas con el conocimiento, como la creacion,
adquisicién, transformacion y uso del conocimiento.

Borroto (2007) La gestion de la informacién sustentada en las nuevas tecnologias de la organizacién y una buena

cultura organizacional, y el proceso sistemético de mejora de sus habilidades a través del capital
intelectual de la organizacion, generando asi una ventaja competitiva. El conocimiento de gestién es la
gestion de todos los activos intangibles que agregan valor a la organizacién en términos de lograr
habilidades o capacidades basicas Unicas. Por lo tanto, este es un concepto dinamico, es decir, de
flujo.
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Malhotra (2008)

Encarna el proceso organizacional de buscar la combinacién colaborativa de procesamiento de datos
e informacion a través de las capacidades de la tecnologia de la informacion y la creatividad en

innovacion humanas.

Fuente. Adaptado de Villasana et al., (2021)

2.2.2. CLASIFICACION DEL CONOCIMIENTO

Dentro del proceso de la gestion del conocimiento en las empresas se manejan
comunmente varios tipos de conocimiento, a manera de “...satisfacer las necesidades
existentes y emergentes, para identificar y explotar los activos de conocimiento
existentes y adquiridos, y mejorar el rendimiento individual y organizativo.” (Greco et
al., 2012, p. 2). En ese sentido Nonaka (1991, como se citdé en Gil y Carrillo, 2013),

diferenciaba dos tipos de conocimiento, el explicito o codificado y el tacito o implicito.
- CONOCIMIENTO EXPLICITO

El conocimiento explicito se caracteriza “...por la naturaleza formal y sistemética; la
facil accesibilidad; la alta difusion; la articulacion o codificacion; el lenguaje formal; el
rol como activo tangible; visible en alto grado en manuales, hojas informativas,
imagenes, cuadros, diagramas, expresiones...” (Garcia et al., 2020, p. 20). Es decir,
“...esta estructurado y formalizado; se puede transferir facilmente a otros y compartir.”
(Gierszewska, 2012, p. 8). De forma general se afiade que el conocimiento explicito,
es todo aquel que puede evidenciarse y compartirse a través de recursos fisicos o
virtuales, previamente archivados y procesados como (tiles, priorizando su

accesibilidad por parte de los miembros de la organizacién.

- CONOCIMIENTO TACITO

El conocimiento tacito “...se enmarca en compartir experiencias, habilidades y
conocimientos situados en las mentes de las personas, visible en alto grado en la
estructura organizacional de las empresas.” (Garcia et al., 2020, p. 21). En palabras
de Gierszewska (2012) “...el conocimiento tacito es intangible, dificil de expresar y
muy individualizado y relacionado con la experiencia acumulada de la persona en
varias areas del esfuerzo humano.” (p. 8). Bajo el contexto anterior se aflade que el

conocimiento tacito hace referencia a lo que individualmente poseen cada uno de los
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individuos en la organizacion, algo intangible como la experiencia, las habilidades, y

las aptitudes individuales que los hacen destacar.
2.2.3. GESTION ESTRATEGICA DEL CONOCIMIENTO

Como lo plantea Villasana et al., (2021) una correcta gestion del conocimiento nace
“con el fin de optimizar el proceso de toma de decisiones, operacion, ejecucion de la
estrategia y realizacion de objetivos, de modo que el conocimiento en la mente de las
personas pueda transformarse de implicito a explicito y hacerlo aplicable” (p. 74). Es

asi que las “...estrategias revelan la importancia de establecer qué tipo de
conocimiento es manejado dentro de la organizacion y asi poder definir una estrategia
gue brinde la capacidad de gestionar el conocimiento dentro de las empresas.” (Alba

y Jiménez, 2021, p. 27).

Marsal y Molina (2002, como cité en Mera e Hidalgo, 2021), sefialan que la gestion

estratégica del conocimiento significa “...ser consciente o dar importancia a la
incorporacion de programas de GC, en el analisis estratégico de la organizacion ya
gue el equipo y los directivos deben tener en sus objetivos y estrategias el papel que
juega la gestién del conocimiento...” (p. 52). De esta manera “es responsabilidad de la
gerencia a nivel estratégico visualizar las ventajas competitivas, las sinergias y las
competencias distintivas de su producto principal y con la ayuda de la gestion del
conocimiento trasladar esa perspectiva a la gerencia funcional y operativa.” (Zumba et

al., 2021, p. 928).
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- CICLO DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Dentro de las teorias en el campo de la gestion del conocimiento se encuentra el ciclo
de la gestion de conocimiento, “...en el cual se involucran, por lo general, conceptos
tales como captura, identificacion, adquisicion, generacién y difusion del conocimiento

en la organizacion...” (Bermudez, 2020, p. 73). Véase en la Figura 1.

Evaluar
Capturar y/o creacion Intercambio de
de conocimiento. conocimiento y difusion.
Actualizar Contextualizar

Adquisicion y aplicacidn de
conocimiento

I\

Figura 2.2.1. Ciclo de la gestion del conocimiento.
Fuente. Adaptado de Dalkir y Liebowits (2011, como se citd en Bermudez, 2020)

Por otro lado, de acuerdo a Maregildo et al., (2021) existen ciclos que contemplan
“...etapas especificas, como parte de la administracion estratégica permitiendo:
analizar la mision, vision, objetivos, entorno (interno y externo); decidir politicas y
mecanismos para la obtencibn de ventajas competitivas; proponer acciones;
emprender estrategias adecuadas y pertinentes para gestionar el conocimiento.” (p.
219).

El ciclo de Deming o PHVA, planificar, hacer, verificar, actuar. De acuerdo a Lazo et
al., (2019) es una técnica sencilla, “...considerada una herramienta fundamental si se
concibe el mejoramiento constante, su condicionante fundamental para lograr el
cumplimiento de los objetivos y metas en el orden de ejecucién y en no omitir ninguno

de los pasos.” (p. 37). (Véase en la Figura 2)
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PLANEAR HACER
CREAR ALMACENAR Y TRASNFERIR
CONOCIMIENTO CONOCIMIENTO.
Analisis del entomo Almacenar y transferir
interno. conocimiento.
Gestion del

conocimiento

Analisis del entormo
extemo.

ACTUAR APLICACION Y USO DEL VERIFICAR
CONOCIMIENTO

Figura 2.2.2 Ciclo de Deming o PHVA.
Fuente. Adaptado de Meregildo (2021).

2.2.4. CONDICIONES ORGANIZATIVAS PARA LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Para lograr implementar una estrategia de gestién del conocimiento se “...requiere
cierta madurez organizativa que permita contar con condiciones que favorezcan el
despliegue e implementacion de las iniciativas que la conforman.” (Merino et al., 2022
p. 63). Por ello la forma en cédmo se dirija una organizacion, de acuerdo a Pérez y
Coutin (2005) debe estar en capacidad “...para dirigir a los profesionales y
proveedores con las condiciones necesarias para que puedan ejercitar su creatividad
en beneficio de los usuarios/clientes de la organizacién y de la estimulacién de ese

ambiente, una vez creado.” (p. 52).

La gestion del conocimiento como proceso de ampliacion del conocimiento tacito y
explicito generado por los empleados, busca generar contextos que sean favorables
para transmitir esa informacion de manera organizacional, es decir, “...se trata de la
creacion y desarrollo de condiciones que favorecen los stocks y flujos de aprendizaje

para obtener a la eficiencia organizacional.” (Acosta y Eiko, 2012 p. 24). De forma
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semejante las organizaciones que aprenden deben “...instaurar en su estructura
organizativa promover la confianza en todo el talento humano, ideando espacios en
donde se comparta conocimiento tacito y se convierta en experiencias de aprendizaje
fomentando en equipo para que sea productivo, gestando el conocimiento explicito.”

(Félix y Albites, 2020, p. 170).

En relaciébn a lo anterior, la gestion del conocimiento segin Acosta (2013) “...se
materializa en condiciones tanto internas y externas, las internas (proposito
estratégico, estructura flexible, tecnologias de informacién y comunicacion y ambiente
interno) se relacionan con los aspectos que favorecen los comportamientos que
mejoran la consecucién de objetivos empresariales.” (p. 28). Y las externas (entorno
competitivo), “...para tomar decisiones e implementar acciones, es decir, responder a
las necesidades cambiantes del entorno y lograr los objetivos estratégicos orientados

a su vision.” (Miranda, 2021, p. 91).
EL LIDERAZGO EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

En una sociedad cambiante, y cada dia mas moderna las organizaciones en su afan
de mantenerse en el mercado demandan “...lideres estratégicos que gestionen con
eficacia el conocimiento, para ello es necesaria la constante preparacion intelectual,
gestionando conocimientos mejores practicas y continuas innovaciones que requieren
de talento, congruencia, confianza, humildad, carisma...” (Ida, 2021, p. 3). Esto debido
a que los lideres juegan un papel central en la gestion del conocimiento “...ya que
proporcionan una visién, motivacion, sistemas y estructuras en todos los niveles de la
organizacion que facilitan la conversion del conocimiento en ventajas competitivas...”
(Tortolero et al., 2020, p. 274).

Basado en lo anterior, y en palabras de Gonzéales Beuses (2019) en la gestion del
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conocimiento el liderazgo “...es un factor crucial para lograr coordinar, evaluar y
canalizar las necesidades y competencias, ejerciendo un control sobre los
colaboradores detectando a tiempo cuales son las necesidades y deficiencias del
personal para proteger al recurso que tiene el conocimiento impulsando que sea

compartido.” (p. 377).
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Es importante destacar que no se pueden perder de vista los objetivos que
fundamentan la gestion del conocimiento, por ello es necesario contar con factores
claves como el liderazgo, mismo que de acuerdo a Senge (2005, como cit6 en Agudelo
y Valencia, 2018) se lo entiende como un proceso gerencial, donde la persona guia,
dinamiza, orienta y conduce a sus seguidores, influyendo positivamente en ellos, la
clave de todo esto se encuentra en las fortalezas del equipo y las relaciones basadas

en confianza y respeto mutuo a los aportes y sugerencias.
2.2.5. COMPETENCIAS PARA LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Con la evolucién de los mercados empresariales y las nuevas estrategias de gestion
las empresas se ven en la necesidad de “...incorporar el conocimiento articulo a través
de diferentes actividades de I+D, mediante sus programas de aprendizaje organizativo
para que se vea reflejado en sus diferentes subsistemas empresariales, todo ello
envuelto en una gran competencia...” (Cegarra y Martinez, 2017, p. 201). Bajo el
contexto anterior, las actividades de investigacion y desarrollo son base fundamental
para lograr que el conocimiento sea transferible y aprovechado por quienes conforman
la organizacioén y lograr generar una ventaja competitiva. Por otro lado, en palabras de
Benavides y Pedraza (2018) “para que este conocimiento se mantenga como fuente
de ventaja competitiva se requiere necesariamente de tecnologia de la informacion y
la comunicacion para administrarlo y optimizar su apropiacion, generacion y uso...” (p.
85).

2.2.6. COMPONENTES TEORICOS PARA LA CONSTRUCCION DEL
INSTRUMENTO DE MEDICION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

LA TEORIA DE IKUJIRO NONAKA E HIROTAKA TAKEUCHI (1995)

Esta teoria de generacion del conocimiento se fundamenta en la experiencia de las
personas cuando conforman una organizacion, al transformar el conocimiento
individual o tacito, en conocimiento general o explicito, y asi incorporar y difundir

nuevas experiencias e informacion. (Rico y Ruiz, 2021).
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Estos autores, Ikujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi, crearon el modelo conocido como
“Modelo de conversion del conocimiento SECI” el cual esta constituido por cuatros

fases; socializacion, exteriorizacion, combinacion e interiorizacion.

MODELO SECI (SOCIALIZACION, EXTERIORIZACION, COMBINACION E
INTERIORIZACION)

En palabras de Nonaka y Takeuchi (1995), por creacion del conocimiento
organizacional, se entiende la capacidad de una empresa, de manera holistica, crear,
distribuir e incorporar nuevos conocimientos a los sistemas, servicios y productos. Por
ello “...formularon lo que se conoce como el modelo de conversion SECI, compuesto
por cuatro puntos o fases, y cada punto representa la conversion de un tipo de

conocimiento a otro...” (Vasquez y Botero, 2017, p. 13).
Para Gaston (2020), las fases del proceso SECI se definen de la siguiente manera:
- SOCIALIZACION:

De conocimiento tacito a tacito; referido a conocimiento armonizado, compartiendo
experiencias (modelos mentales o habilidades técnicas) que son reproducidas,

imitadas, como en el caso de las practicas de taller de disefio.
- EXTERIORIZACION

De conocimiento tacito a explicito; refiere a conocimiento conceptual generado desde
el didlogo, la reflexion y el acuerdo colectivo, adoptando la forma de metaforas,

analogias, conceptos, hipétesis o modelos.
- COMBINACION

De conocimiento explicito a explicito refiere a conocimiento sistémico, combinando
distintos cuerpos de conocimiento explicito a través de diversos medios (clasificando,

afiadiendo, combinando y categorizando), como el caso de la educacién formal.

- INTERIORIZACION
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De conocimiento explicito a tacito; refiere a conocimiento operacional, relacionado con
el “aprender haciendo”, donde las experiencias son internalizadas a través de procesos
de socializacion, exteriorizacion y combinacion que promueven una nueva espiral de

creacion de conocimiento.

Empatia Dislogo
Tacito T4cib
. Socializacion | Externalizacion
Tacito -
Explicito
Tacito -
Internalizacion | Combinacion Explicito
Explicito Explicito
eeer Vinculo

Figura 2.2.3. Modelo de conversion del conocimiento SECI.
Fuente. Adaptado de Rico y Ruiz (2021).

Para Nonaka y Takeuchi el proceso de creacion del conocimiento es un proceso
dinamico y cuyo sentido de direccién se describe en una espiral que se
denomina como la conversién del conocimiento., Segin estos autores, la
gestion del conocimiento organizacional requiere de cinco condiciones que se
reconocen o identifican como “Facilitadores” los cuales permiten desarrollar la
espiral del conocimiento, estas son: intencion, autonomia, fluctuacion y caos

creativo redundancia y variedad de requisitos (Rico y Ruiz, 2021, p. 32).

En criterio de Mendoza (2021) estos facilitadores contemplan lo siguiente:

- INTENCION
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Propone que se logren las metas de la institucion. Para ello, esta tltima debe expresar
Su intencion organizacional, planteandose a sus empleados. Para consumar la
intencion debe existir una estrategia corporativa sobre el tipo de conocimiento a

desarrollar para alcanzarla.
- AUTONOMIA

Posibilita que sus individuos y equipos actiuen de forma auténoma, para impulsar la
generacion de nuevas ideas y concebir nuevas oportunidades. De ese modo, los

miembros de la institucidbn se motivan para generar nuevo conocimiento.
- FLUCTUACION Y EL CAOS CREATIVO

Propician la interaccion entre sus integrantes y el ambiente externo, estimulando
nuevas perspectivas de cémo hacer cosas que mejoren las rutinas, los habitos y las

limitaciones que se auto imponen los equipos de trabajo.
- REDUNDANCIA

Introduce los diferentes puntos de vista de las personas que conforman los equipos de
trabajo y hace que compartan y combinen conocimientos tacitos, estableciendo
conceptos e ideas mas robustas, generando asi nuevas posibilidades. La redundancia
se puede realizar a través de una rotacion estratégica de personal, entre areas
distintas y también organizando ‘comunidades de conocimiento’ o ‘portales del

conocimiento’.
-  VARIEDAD DE REQUISITOS

Permite enfrentar a los desafios establecidos por el ambiente interno y externo de la
institucion y puede promoverse combinando la informacion de manera distinta, flexible,
rapida y distribuyendo la informacién en todas las secciones de la organizacion por
igual. Para maximizar esta cualidad, todas las personas de la organizacion deben
contar con un acceso rapido a toda la informacion requerida en un momento dado, sin

mayores restricciones.
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Figura 2.2.4. Espiral de la creacién del conocimiento.
Fuente. Adaptado de Rico y Ruiz (2021).
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Dialogando BA

Donde el conocimiento
técito es transfendo y
documentado a una
forma explicita

Sistematizando BA

Espacio vitual donde la
informacion plasmada y
ya existente se convere

en nuevo conocimento

Cada componente de la creacion del conocimiento se desarrolla a

través de unos “Ba”, que corresponden a un territorio realffisico

(instalaciones, oficinas, etc), virtual (medios electrénicos e-mail,

teleconferencias, etc) o mental (ideas o experiencias), o puede ser una

combinacion de ellas donde se transforma el conocimiento. Cada

individuo tiene su propio “Ba”, y en un colectivo de varios individuos,

forman un” Ba” grupal, y varios grupos finalmente forman el “Ba” de la

organizacion (Rico y Ruiz, 2021, p. 35)

2.2.7. ELABORACION DEL INSTRUMENTO

En la investigacion de Rico y Ruiz (2021), la elaboracion del instrumento comprende

tres aspectos técnicos detallados a continuacion:
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Elementos esenciales para implementar un sistema para la gestion del
conocimiento, tal como se proponen en la norma ISO 30401: 2018.

El concepto de que los requisitos de los sistemas de gestion basados en normas
técnicas internacionales se pueden categorizar en lo estratégico, lo operativo y
lo humano. (Pefia y Ossa, 2021)

La teoria de Nonaka y Takeuchi, que se justifica por el enfoque sistémico,
basado en ciclos de mejoramiento progresivo, que la hacen compatible con los
sistemas de gestion, y de la cual se toman basicamente: las cuatro fases para
la conversion del conocimiento de tacito a explicito (SECI), los facilitadores
organizacionales que crean las condiciones necesarias para que se pueda
gestionar el conocimiento y el concepto de Ba, como los “territorios” en los

cuales se lleva a cabo efectivamente la conversion del conocimiento.

2.2.8.VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA LA MEDICION DE LA
GESTION DEL CONOCIMIENTO

En la investigacion de Rico y Ruiz (2021), los criterios que se definieron para la

validacion del documento, dieron por resultado lo siguiente:

La validacion del instrumento se realizé con once (11) participantes, ocho (8)
expertos de la base de datos de proyectos en gestion del conocimiento de la
maestria y tres (3) egresados de la maestria que autorizaron se les enviara la
solicitud, a la cual respondieron nueve (9). A este grupo de participantes se les
envio por correo electronico dos archivos, uno con el instrumento de medicion
y otro con la validacién del instrumento.

Se solicitd a los colaboradores que emitieran juicio de valor relacionados con la
facilidad o dificultad que tuvieron las personas que lo diligenciaron, conocer las
apreciaciones relacionadas con el disefio, asi como las recomendaciones para
su mejora. Se realiz0 una validacion mediante prueba piloto en campo
(validacion de constructo) por lo cual el instrumento fue aplicado en tres niveles
68 organizacionales diferentes de la empresa como fueron los propietarios o

nivel directivo, los mandos medios en quienes era deseable que tuvieran
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experiencia en la gestion del conocimiento y, por ultimo, el personal del nivel
operativo teniendo por finalidad el conocer las percepciones de los diferentes
niveles empresariales.

- Lavalidacion del constructo se realizé mediante la utilizacion de los métodos de
‘Alfa de Cronbach". y W de Kendall’, medidas estadisticas que permiten
determinar la correlacién y concordancia entre las respuestas de los expertos.
De igual manera se valido el instrumento haciendo uso del coeficiente de
concordancia de W Kendall. Los resultados se encuentran en la siguiente tabla.

Tabla 2.2.2. Coeficiente W de Kendall

Datos Claridad Pertinencia Aplicabilidad
T= Sumatoria de los rangos 248 200 208
asignados a cada item
U= Sumatoria de los cuadrados 10276 8008 8672
asignados a cada item.
m= nimero de expertos 9 9 9
N= Nimero de items 6 5 5
S= Varianza de los valores de la 25,333333 8 19,2
suma de rangos
Y (tad-ta) 1134 672 606
Wc 0,0446 0,0261 0,0540
X2 calculada 45,0446 36,0261 36,0540
V = (m-1)¥(n-1) 40 32 32
X2 Tabla (v=32 y v=40, 0=0,05) 55,7585 46,1942 46,1942
Hipdtesis aceptada Se acepta la hipotesis | Se acepta la hipotesis Ha | Se acepta la hipdtesis Ha
Ha
Hipétesis
Ho: Si X2 calculada > X? Tabla Los 9 expertos no estan de acuerdo en su opinion sobre los items de las variables
(Claridad, Pertinencia y Aplicabilidad)
Ha: Si X? calculada < X? Tabla Los 9 expertos si estan de acuerdo en su opinion sobre los items de las variables
(Claridad, Pertinencia y Aplicabilidad)

Fuente. Adaptado de Rico y Ruiz (2021).
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En resumen, los dos coeficientes nos indican que todos los expertos estan de
acuerdo, con la misma opinion sobre las variables evaluadas tanto en claridad,
pertinencia y aplicabilidad, con una fiabilidad por encima de 0.94 Asi las cosas,
de conformidad con el resultado de los coeficientes estadisticos aplicados se
concluye que el resultado de la aplicacion del instrumento para medir el grado
de madurez de gestion del conocimiento es satisfactorio con un alto grado de
significancia estadistica, lo cual concuerda con el concepto proferido por los
expertos que evaluaron el instrumento. (Rico y Ruiz, 2021, p. 70).

2.3. DESARROLLO SOSTENIBLE

El desarrollo sostenible es un tema de gran amplitud y abordaje ya que contempla la
repuesta a varios componentes que interactlan entre si, siendo el proceso capaz de
generar satisfaccion a las necesidades de las generaciones presentes sin comprender
la satisfaccion de las sociedades futuras frente a sus necesidades. De acuerdo a
Palacios y Hernandez (2018), el desarrollo sostenible se define como “aquel que
mejora la calidad de vida humana sin rebasar la capacidad de carga de los sistemas

que lo sustentan” (p. 126).

A modo que el ser humano mantenga sus actividades de supervivencia, los recursos
existentes sean renovables o no, se agotan, por ello el impacto que ocasiona es
negativo. En ese contexto Diaz (et al., como se cité en Alafia et al., 2017), manifiestan
que “el medio ambiente envolvié a la sociedad desde los primeros tiempos de la
historia humana, la economia se halla dentro de la comunidad, y la misma requiere de

la interaccion de la comunidad...” (p. 95).

El desarrollo sostenible en las organizaciones de acuerdo a Rodrigo et al. (2019), se
basa en el “...impulso de movimientos sociales, la organizacion de las instituciones, la
elaboracion de la ciencia y la tecnologia y la negociacion de compromisos entre

quienes se preocupan por el medio ambiente, la economia y los aspectos sociales...”
(p. 26).
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2.4, ELEMENTOS QUE INTEGRAN UN SISTEMA DE GESTION

Un sistema de gestidon, surge ante la necesidad “...para una transformacion
empresarial, como primer paso. Pero, decidir qué transformar y como transformar, es

un segundo paso de mayor significacion.” (Torres, 2019, p. 3).

Un sistema de gestibn en una organizacion es necesario para lograr alcanzar
resultados excepcionales. De acuerdo a Torres, (2019) “...esta conformado por los
componentes estratégico, tactico y operacional. Sus componentes son: gestion
estratégica, gestion de mejoria, gestion de innovacion, gestién de flujos, gestion de

proyectos y gestion diaria.” (p. 7).

Para fines de la presente investigacion, y por el uso de estos componentes en los
instrumentos que fueron aplicados, se contextualizan tres niveles principales del

sistema de gestion, el componente estratégico, el nivel tactico, y operativo.
COMPONENTE ESTRATEGICO

Este nivel, de gestidon estratégica corresponde a “...tener una visién general del estado
del mercado, las demandas y la generacion de estrategias que permiten a la
organizacion adaptarse a sus cambios.” (Vergara., et al. 2021, p. 66). Por lo general
se basa en los resultados y estadisticas de la empresa priorizando patrones de ventas

y distribucion, dependiendo de la actividad de la empresa. (Duarte et al., 2022)
COMPONENTE TACTICO O HUMANO

Por lo consiguiente, en este nivel se tiene una perspectiva participativa, dependiendo
directamente de la gestion estratégica de la organizacién. Para Vergara et al. 2021
este nivel “...cuenta con areas o departamentos, los cuales son los encargados de
desarrollar la estrategia de primer nivel, lo consiguen desarrollando tacticas,

actividades especificas que tienen impacto en los resultados esperados...” (p. 67).
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COMPONENTE OPERATIVO

Finalmente, el nivel de gestion operativa, “...desde esta gestion se crean planes a corto
plazo, de unos meses de duracion, y se enfocan en acciones muy especificas.
Ademas, se garantiza que todas las tareas y operaciones se ejecuten siguiendo la

estrategia general y las tacticas aplicadas.” (Vergara., et al. 2021, p. 67).

Es necesario tener en cuenta que tanto la planeacion, tactica y operativa, se debe
basar en lo que se haya planteado desde la estrategia, y debe existir cierto grado de
flexibilizacion para que responda a la problematica actual de la organizacion. (Duarte
et al., 2022).



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO.

Esta investigacion llevo un proceso ordenado y sistematico en donde se llevaron a
cabo las actividades que sirvieron como sustento para el estudio denominado: Cultura
organizacional y su incidencia en la gestion del conocimiento caso: APRONAM S.A.

del cantén Chone.
3.1. UBICACION

La investigacion basada en la evaluacion de la cultura organizacional y su incidencia
en la gestion del conocimiento, se realiz6 en la empresa APRONAM S.A. ubicada
diagonal al distrito de Salud 13D07, frente a la avenida Eloy Alfaro en la ciudad de

Chone.
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Imagen 1: Ubicacién de “APRONAM S.A.”
Fuente: Google Maps

3.2. DURACION

La presente investigacion tuvo una duraciéon de 9 meses, tiempo en el que se

establecié cumplir con los objetivos y actividades propuestos en la investigacion.
3.3. VARIABLES EN ESTUDIO

Las variables objeto de estudio son las siguientes:
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- Cultura organizacional

- Gestion del conocimiento

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

3.4.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica “constituye una etapa fundamental de todo proyecto de
investigacion y debe garantizar la obtencién de la informacién més relevante en el
campo de estudio, de un universo de documentos que puede ser muy extenso”
(Gomez, et al, 2014). Con esta investigacion se pretende acudir a informacion en
documentos cientificos tales como; libros, revistas, informes, técnicos, tesis de grado,
monografias, internet, lo cual permitira obtener la informacion correspondiente a las
generalidades, conceptualizaciones, caracteristicas, dimensiones e indicadores de
evaluacion, sobre las variables objeto de estudio, cultura organizacional y gestion del

conocimiento para tener un conocimiento profundo del tema (Portero, et al., 2020).

Se aplicé esta investigacion con la finalidad de analizar diferentes fuentes de
informacion, como son; libros, revistas, tesis, articulos cientificos entre otros, para
argumentar de manera teérica los componentes cientificos y practicos de la cultura
organizacional y la gestién del conocimiento, y asi dar mayor sustento a la presente

investigacion.
3.4.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Este tipo de investigacion es la que se efectuara en el lugar y tiempo en que ocurren
los fendmenos objeto de estudio, la obtencién de informacion se la realiza de manera
directa a través de la aplicacion de encuestas, test, observaciéon entre otros (Diaz,
2014). En la presente investigacion se obtuvo directamente a través de la aplicacion
de una encuesta, dentro de las instalaciones de APRONAM S.A. precisamente a los

32 trabajadores que posee actualmente la organizacion.
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3.4.3. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

La presente investigacion es de caracter cuantitativo, por ello con la investigacion
descriptiva se realiz6 una descripcion cuantitativa de los datos estadisticos que se
obtuvieron con la aplicacion del programa Minitab, datos como; la media, la moda, los
maximos y minimos, de los resultados que se arrojaron con la aplicacion del
cuestionario sobre las variables de cultura organizacional y gestion del conocimiento,
de esta manera se priorizaron los riesgos potenciales. Y de acuerdo a lo anterior,
probar la hipotesis o responder preguntas sobre el estado actual de los sujetos de
estudio (Bravo y Rea, 2022).

3.5. METODOS DE INVESTIGACION

3.5.1. METODO ANALITICO

Con el método analitico se busca realizar un procedimiento que descompone un todo
en sus elementos béasicos y, por tanto, que va de lo general (lo compuesto) a lo
especifico (lo simple); como un camino que parte de los fendmenos para llegar de los

efectos a las causas. (Lopera et al, 2010).

La aplicacion de este método en la investigacion resulto imprescindible, porque se
pretendié descubrir las relaciones de causalidad que existen entre la cultura
organizacional y la gestibn del conocimiento. De manera que se realizé una
descripcion general de la realidad en APRONAM S.A. y realizacion de la distincion,
conocimiento y clasificacion de los elementos esenciales de las variables objeto de

estudio y las relaciones que mantienen entre si.
3.5.2. METODO SINTETICO

Con la sintesis de este método se pretendié “establecer mentalmente la unién o
combinacion de las partes previamente analizadas y posibilita descubrir relaciones y

caracteristicas generales entre los elementos de la realidad, funciona sobre la base de
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la generalizacion de algunas caracteristicas definidas a partir del analisis” (Rodriguez
y Pérez, 2017, p.9).

La aplicacién de este método en la investigacion permitio realizar una reconstruccién
simplificada de la realidad de las variables objeto de estudio: cultura organizacional y
gestion del conocimiento en la organizacion, con el propésito de lograr un modelo
tedrico que permiti6 descartar todos los elementos y relaciones que no resulten
imprescindibles para un conocimiento suficiente en conjunto a la realidad de la

investigacion.
3.5.3. METODO INDUCTIVO

Con el método inductivo se pretendié conocer las caracteristicas generales o comunes
a una diversidad de realidades para articularlas mediante relaciones de causalidad y
formular asi proposiciones de validez general, no es mas que una consecuencia logica
y metodoldgica (Calduch, 2014). Con la aplicacion de este método se pudo clasificar
la informacion obtenida mediante la evaluacion de la cultura organizacional y la gestiéon
del conocimiento, de forma que se analizaron las posibles causas que originaron la
correlacion entre ambas variables, y asi contribuir a la estrategia de planificacion
organizacional de APRONAM S.A.

3.5.4. METODO DEDUCTIVO

De acuerdo a Rodriguez y Pérez (2017), con este procedimiento “...se organizan
hechos conocidos y se extraen conclusiones mediante una serie de enunciados,
conocidos como silogismos, que comprenden: la premisa mayor, la premisa menor y
la conclusion.” (p.11). En palabras de Prieto (2017) este método “...basa sus cimientos
en determinados fundamentos teoricos, hasta llegar a configurar hechos o practicas

particulares.” (p.11).

Este método se aplicé una vez que se comprobd el fendmeno o suceso particular entre
la cultura organizacional y la gestion del conocimiento, con el analisis de las

situaciones especificas en APRONAM S.A. partiendo de las conceptualizaciones de la
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cultura organizacional, a lo particular; lo que incide en esta variable para que se
desconozca en la organizacion y como esta condicion repercute sobre la gestion

informal del conocimiento.

3.6. TECNICAS DE INVESTIGACION

3.6.1. ENCUESTA

La encuesta permite la “...recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos
cuya finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos
gue se derivan de una problematica de investigacién previamente construida.” (Lopez
y Roldan, 2015, p. 8).

En la presente investigacion se aplico la técnica de la encuesta a todos los trabajadores
de APRONAM S.A. mediante un cuestionario con preguntas definidas para obtener
informacion sobre la cultura organizacional y la gestién del conocimiento, y de esa
manera se identificd el estado actual de ambas variables y se procedi6 con el andlisis

descriptivo de los datos.
3.6.2. DIAGRAMA DE CAUSAS Y EFECTOS ISHIKAWA

Con la aplicacion de esta técnica se pretenden identificar las posibles causas de un
problema central, para mejorar procesos y recursos en la organizacién, mostrando los
resultados insatisfactorios o también conocidos como “efecto”, e identificar los factores

o “causas” que lo originan (Burgasi et al., 2021).

Con lo anterior, esta técnica en la presente investigacién ayudo a presentar de manera
gréfica y sintética las causas principales y veraces de la cultura organizacional y cmo
ésta incide en la gestion del conocimiento de los trabajadores de APRONAM S.A.
arrojando datos esquematizados de los problemas que afectan a la organizacion y con

ello se trabajo en direccién a la propuesta de mejora.
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3.6.3. CORRELACION DE PEARSON

Este indicador fue utilizado para describir la fuerza, direccion y la relacion entre dos
variables de manera cuantitativa, ayuda a determinar la tendencia de estas variables,
a lo que también se denomina covarianza. (Garcia et al., 2019). Cabe destacar que

este indicador se aplica con datos de distribucién normal.

Para generar este proceso de correlacion, se debe utilizar una herramienta estadistica
que facilite el procesamiento de los datos y arroje los resultados que se buscan,
mediante el condicionamiento de los resultados obtenidos tras la aplicacion del

instrumento de evaluacion.

3.7. HERRAMIENTAS

3.7.1.CUESTIONARIO

El cuestionario busca recoger la informacion de los entrevistados a partir de la
formulaciéon de unas mismas preguntas intentando garantizar una misma situacion
psicolégica estandarizada en la formulacién de las preguntas y asegurar después la

comparabilidad de las respuestas (L6pez y Roldan, 2015).

En la presente investigacion el cuestionario para evaluar la cultura organizacional
constd de 10 preguntas de opcién mdultiple, orientadas a un enfoque de respuesta
preformal, receptivo, resolutivo, autbnomo y estratégico, adaptado a una escala de
niveles, para identificar el grado de conformidad de los trabajadores. Las dimensiones
tomadas en cuenta para esto fueron; planeacion, liderazgo, y bienestar, mientras que
los indicadores fueron; vision, misién, ética, comunicacion, gestion del conocimiento,
formacion, equidad laboral, economia sostenible, inclusion y cuidado del ecosistema.
(ANEXO 1)

El cuestionario para medir la gestion del conocimiento constdé de 34 preguntas,
desarrolladas en base a 4 fases; socializacion, exteriorizacion, combinacion e
interiorizacion, y 6 facilitadores; intencion, autonomia, redundancia, fluctuacion y caos

creativo, variedad de requisitos, estilo de direcciéon. Adicional a lo anterior la orientacion
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de las preguntas integran 3 componentes; estratégico, operativo y humano. (ANEXO
2)

3.7.2. MATRIZ 5W+1H

Esta herramienta se utilizé una vez que fueron detectadas las causas que generan un
resultado no deseado de un indicador, para lo cual es necesario definir e implementar
un plan de acciones tanto correctivas como preventivas (Carrefio, 2012, como se citd
en Bravo y Sacon, 2018). En la presente investigacion con la aplicacion de esta
herramienta se obtuvieron las pautas para una mejor comprension de las estrategias
gue se realizaron en pro de la cultura organizacional y gestién del conocimiento; cémo
se hicieron, con qué fin se disefiaron, quien las controlara, las acciones que se
presentaron y el tiempo que tiene la organizacion para establecer las estrategias que

se propusieron.
3.7.3. DIAGRAMA DE PARETO

Con el diagrama de Pareto se pretende visualizar que sélo unas pocas causas (20%)
tienen un efecto significativo (80%) sobre una problematica determinada. Y de esa
manera dirigir mayor atencion y esfuerzo a problemas realmente importantes, o a las
principales causas que influyen en el problema (Flores y Yana, 2021). Esta
herramienta se desarroll6 en la tercera fase de la investigaciéon; una vez que fueron
obtenido los resultados de la aplicacion del diagrama Ishikawa, utilizando todas las
causas que se encontraron para priorizando las que tuvieron un efecto significativo en
la problematica de la investigacion, y de esta manera dirigir esfuerzos para la

mitigacion de los posibles riesgos que originan el problema.
3.7.4. MINITAB

Es una herramienta que permite obtener datos mediante gréficos, tablas, diagramas,
histogramas, pruebas e hipoétesis, es decir, permite hacer un uso adecuado de la

informacion, gracias al sinnimero de herramientas que posee en su interfaz.
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En la presente investigacion se pretende utilizar esta herramienta, para determinar la
correlacion que existe entre las variables objeto de estudio, asi como sus indicadores,
fases y facilitadores internos, determinar el alfa de Cronbach con la finalidad de medir
la consistencia de los datos, realizar el procesamiento para obtener el resultado
descriptivo de los datos, como media, desviacion estandar, maximos y minimos, el

diagrama de Pareto, y definir la naturalidad de los mismos.
3.8. POBLACION

En la presente investigacion se utiliz6 como muestra el total de la poblacién que fueron
32 personas, trabajadores de APRONAM S.A.

3.9. PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

FASE 1. Analizar la cultura organizacional y gestion del conocimiento de la
empresa APRONAM S.A del cantén Chone, para el conocimiento de los riesgos

y oportunidades de las variables objeto de estudio.

v Aplicacién de los instrumentos para evaluar la cultura organizacional y la gestién

del conocimiento en la empresa.

v" Validacion de la confiabilidad de los datos obtenidos a través del Alfa de

Cronbach.
v Andlisis descriptivo de los datos obtenidos

En esta fase se aplicaron los cuestionarios, mismos que fueron detallados en el marco
tedrico de la investigacion. Teniendo en cuenta que ya existe una validez de contenido
y constructo, se midio la fiabilidad y consistencia del contenido del instrumento una vez
aplicado en el contexto de APRONAM S.A. del canton Chone, a traves del Alfa de
CronBach, y se establecieron las pautas necesarias para realizar el andlisis descriptivo

de los datos obtenidos.
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El instrumento que se aplicé para evaluar la cultura organizacional, fue usado en el
contexto microempresarial en el afio 2022, orientado hacia el desarrollo social y
sostenible, trabaja con las dimensiones de planeacion, liderazgo y bienestar. Los
indicadores tomados en cuenta fueron; visién, mision, ética, comunicacion, gestion del
conocimiento, formacion, equidad laboral, economia sostenible, inclusion y cuidado del

ecosistema.

Por otro lado, el instrumento que se aplicd para evaluar la gestién del conocimiento,
fue creado con el direccionamiento en un contexto de pymes, con el propdsito de medir
el nivel de la gestion del conocimiento de estas organizaciones. Este instrumento se
basa en el modelo del conocimiento SECI (socializacion, exteriorizacion, combinacion
e interiorizacion), propuesto por Nonaka e Hirotaka Takeuchi (1995), y los facilitadores
que utilizados fueron: intencién, autonomia, fluctuacion, caos creativo, redundancia y

variedad de requisitos.

Una vez aplicado los instrumentos se procedié a realizar la prueba de normalidad
utilizando el software Minitad con la finalidad de identificar cual sera el método de la
validacion de los datos, e identificar la distribucion de los datos, ya sean estos normales

0 NO parameétricos.

FASE 2. Determinar la correlacion que existe entre cultura organizacional y
gestion del conocimiento en la organizacion objeto de estudio para la

verificacion de la influencia de las variables en estudio.

v Correlacion de las variables objeto de estudio: cultura organizacional y gestion

del conocimiento.
v" Anélisis correlacional de los resultados obtenidos.

Una vez que se obtuvieron los resultados de los instrumentos aplicados, se procedio
a correlacionar las variables a través del uso del programa estadistico Minitab;

calculando el valor de la r de Pearson, para el andlisis correlacional de la cultura
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organizacional y la gestion del conocimiento, los resultados obtenidos fueron

comparados con un rango de valores ya establecido, para determinar su significancia.

FASE 3. Proponer un plan de accion para la contribucion a la estrategia de la
planificacion organizacional, a partir de la evaluacién de la cultura
organizacional y gestion del conocimiento en la empresa APRONAM S.A. del

cantén Chone.

v" Identificacion del problema y sus causas a través del Diagrama de Ishikawa o

diagrama de causas y efectos
v" Propuesta de estrategias orientadas a la gestion del problema y sus causas
v" Plan de accion

Finalmente, en esta fase, se procedio a identificar las posibles causas y efectos a
través del uso del diagrama de Ishikawa, partiendo de la identificacion de la
problematica detectada en la cultura organizacional de la organizacién, y en la gestion

del conocimiento; tanto desde la perspectiva de las fases como los facilitadores.

En relacion a lo descrito se procedié a presentar una propuesta de estrategias, que se
orienten a gestionar el problema y sus causas, para ello se propone un modelo de
vinculacioén entre cultura organizacional y gestion del conocimiento, con un sustento
tedrico que permite su estructuracion, asi mismo tiene un respaldo investigativo como

base para su construccion.



CAPITULO IV.RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo se describen las actividades de cada una de las fases

realizadas en el proceso de la investigacion.

4.1. FASE 1: ANALIZAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y
GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA EMPRESA APRONAM S.A DEL
CANTON CHONE, PARA EL CONOCIMIENTO DE LOS RIESGOS Y
OPORTUNIDADES DE LAS VARIABLES OBJETO DE ESTUDIO.

Para el desarrollo de esta fase, se tomaron en cuenta dos instrumentos, previamente
validados; en primer lugar, para la gestion del conocimiento se usé el de Rico y Ruiz
(2021), el cual presenta una validacion generada por expertos y legitimada mediante
la aplicacion de los coeficientes Alfa de Cronbach y W de Kendall, que dan conformidad
a las variables técnicas del modelo propuesto por Nonaka y Takeuchi y los
lineamientos establecidos por la norma 3041: 2018. Seguidamente, para la cultura
organizacional se utilizo el instrumento de Petrilli et al., (2022), el cual fue revisado por
3 expertos y evaluado por 21, consta con un pilotaje que revelo su pertinencia y validez

para el propdsito por el cual fue disefiado.

A continuacion, se muestra una tabla resumen con las dimensiones, fases,

facilitadores e indicadores con los que trabajan cada uno de los instrumentos.

Tabla 4.0. Dimensiones fases y facilitadores de los instrumentos aplicados.

Variables Dimensiones, fases, facilitadores e indicadores
Dimensiones Indicadores
. - Visién
Planeacion .
- Mision
v' FEtica
Cultura Organizacional v" Comunicacién
(Petrilli et al., 2022). Liderazgo V" Gestion del
conocimiento
v" Formacion
. - Equidad laboral
Bienestar , .
- Economia sostenible
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- Inclusion
- Cuidado del
ecosistema.
Fases Facilitadores
- Intencién
- Socializacién - Autonomia
Gestion del conocimiento SRR - Redundancia
X ) - Exteriorizacion .
(Rico y Ruiz, 2021). L - Fluctuacion y caos
- Combinacion )
C creativo
- Interiorizacion ; .
- Variedad de requisitos
- Estilos de direccion.

Fuente. Autor de la investigacion

4.1.1. APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS PARA EVALUAR LA
CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DE LA
EMPRESA.

El ejemplar del instrumento puede verificarse en el Anexo 1, el mismo esté dividido en
dos partes principales, la primera; cultura organizacional y la segunda; gestién del

conocimiento.

En primer lugar, se muestran los resultados obtenidos, por preguntas de la variable
Cultura Organizacional, cabe sefialar que las escalas de respuestas evallan grados
(bajo, medianamente bajo, medio, medianamente alto, alto).

Luego, se continua con los resultados obtenidos por pregunta de la variable Gestidn
del Conocimiento, en este caso la escala de respuesta estd basada en Likert
(totalmente en desacuerdo, parcialmente en desacuerdo, ni de acuerdo o desacuerdo,

parcialmente de acuerdo y totalmente de acuerdo.

A. CULTURA ORGANIZACIONAL

Es importante mencionar que adicional al andlisis de las preguntas, se aborda el
criterio que propone el instrumento utilizado para medir esta variable, donde, por cada

“

resultado en la escala de grados “...se empled la taxonomia socioformativa,
conformada por cinco niveles de desempefo; preformal, receptivo, resolutivo,

auténomo y estratégico...” (Petrilli et al., 2022, p.115).
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En la tabla 4.1 se muestra la asociacion de los niveles de desempefio con la escala

de respuesta utilizada en las preguntas, y su relacion con el resultado que se obtenga:

Tabla 4.1. Asociacion de niveles de desempefio y escala.

Nivel de desempeiio Descripcion Numero Escala
Preformal No posee las competencias necesarias 1 Bajo
Receptivo Existe bajo dominio 2 Medianamente bajo
Resolutivo Analiza lo basico: resuelve problemas sencillos. 3 Medio
Auténomo Existe criterio propio: argumenta y resuelve 4 Medianamente alto

problemas.

Aplica estrategias creativas; actla en base a

Estratégico )
valores universales

(3]

Alto

Fuente. Autor de la investigacion.

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Planeacion, y su indicador

es la Vision Compartida.

- ¢En qué grado se proyecta que APRONAM S.A. contribuya al desarrollo

econdmico, al desarrollo humano y la proteccion del ambiente?

Tabla 4.1. Resultados del indicador Visién Compartida

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 1 3,1%
Medianamente 1 3,1%

bajo

Medio 6 18,8%
Medianamente alto 9 28,1%
Alto 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Como se aprecia en la tabla anterior APRONAM

S.A. en un 46,9% se proyecta a

contribuir con el desarrollo econémico, humano y ambiental en un grado alto, no

obstante, se obtiene una sumatoria total de 25 %,

de los encuestados con una tendencia a la baja, lo

es decir una cuarta parte del total

cual indica de manera superficial

que la cultura que refleja esta parte de los trabajadores, esta caracterizada por una
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actitud poco interesada en la satisfaccion de los integrantes de la organizacion,
internos como externos. Y esto trae consigo que la planeacion y direccionamiento de
la empresa no este alineado en su totalidad a la consecucion de los objetivos que se

propongan.

Se puede inferir que, en lo que respecta a la contribucion de las partes interesadas de
APRONAM S.A., en su mayoria la empresa mantiene un nivel de desempefio
estratégico, es decir, se aplican estrategias creativas, y actla en base a valores

universales.

Como menciona Mora et al. (2015), “...deben desarrollarse las condiciones internas
de las empresas con el fin de generar un contexto politico y econémico en el cuél las
mismas puedan superar los diferentes problemas que afectan el buen desemperfio y

sus niveles de competitividad.” (p. 86). Por ello, “...una visibn compartida es tan
poderosa que es capaz de cambiar la relacion de sus integrantes con su misma
organizacion, pues ya no se trata de la vision de la organizacion, se trata de la vision

de nuestra organizacion.” (Mondragon, 2016, p. 40).

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Planeacion, y su indicador

es la Mision.

- ¢Enqué grado en APRONAM S.A. se propone ofrecer productos y o / servicios
de calidad para el bienestar del duefio, de los colaboradores, de la sociedad y

para la proteccion del ambiente?

Tabla 4.2. Resultados del indicador Misién

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 1 3,1%
Medianamente bajo 1 3,1%
Medio 0 0,0%
Medianamente alto 16 50,0%

Alto 14 43,8%

Total 32 100%
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Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a la tabla anterior APRONAM S.A. tiene propuesto ofrecer productos y
servicios de calidad para el bienestar del duefio, de los colaboradores, de la sociedad
y de la proteccion del ambiente en un 93, 8%. El nivel de desempefio en esta area es
estratégico. Sim embargo existe una minoria equivalente a un 6,2% que mantiene su
postura e indica que existe un grado bajo en este sentido, orientdndose a un nivel
preformal; donde no se poseen las competencias necesarias para ofrecer productos y

servicios de calidad.

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Liderazgo, y su indicador
es la Etica.

- ¢En qué grado en APRONAM S.A. se fomentan y fortalecen los valores para
lograr un comportamiento ético que permita al duefio y a los colaboradores una
actuacion para el cuidado personal, el trato digno a las personas hacia el interior

como exterior de la empresa y la proteccidén del ambiente?

Tabla 4.3. Resultados obtenidos del indicador Etica

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 1 3,1%
Medianamente bajo 0 0,0%
Medio 5 15,6%
Medianamente alto 12 37,5%
Alto 14 43,8%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a la tabla anterior, en APRONAM S.A. hay un grado alto por el
fortalecimiento y fomento de los valores, en direccion de lograr un comportamiento
ético que permita al duefio y a los colaboradores una actuacion para el cuidado
personal, trato digno a las personas en el exterior como el interior y la proteccion del

ambiente, con un total de 43,8%, mostrando un nivel estratégico. Es decir, la“...ética
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en los lideres refleja el comportamiento que los gerentes adoptan, respetando los
principios éticos y las normas establecidas por ellos mismos para orientar la cultura
organizacional.” (Mintzberg, 2002, como se cito en Leal y Arias 2021, p. 30). Con lo
anterior se enmarca que APRONAM S.A. es manejada por lideres con principios éticos

orientados a trabajar de forma ética.

No obstante, existe un 37,5% que corresponde a un grado medianamente alto, un
18,7% que consideran que esto se desarrolla de forma media y baja. Esta pregunta
hace referencia al liderazgo ético en funcion del bienestar colectivo dentro y fuera de
la organizacion por ello es importante realizar un analisis de como esta dimensién e
indicador influyen en la cultura organizacional. Hay que tener claro que “el liderazgo
es una consecuencia de la cultura organizacional” (Sheim, 2004). En base a lo anterior
se puede inferir que el comportamiento reflejado por el lider de la organizaciéon no es
en su totalidad el esperado por sus trabajadores, disminuyendo el empoderamiento de
los empleados para que puedan administrar su propio trabajo y el compromiso
personal.

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Liderazgo, y su indicador

es la Comunicacion.

- ¢En qué grado la comunicaciéon fluye de manera &gil y de acuerdo con lo
planeado, permitiendo que los integrantes cuenten con la informacién necesaria

para colaborar en las diferentes actividades de la microempresa?

Tabla 4.4. Resultados obtenidos del indicador Conocimiento

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 0 0,0%
Medianamente bajo 0 0,0%
Medio 6 18,8%
Medianamente alto 15 46,9%

Alto 11 34,4%

Total 32 100%
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Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En cuanto a la comunicacion que existe dentro de APRONAM S.A. el 46,9% confiere
un resultado medianamente alto, y un 34,4% alto. Autores como Carvajal, (2015),
seflalan que este comportamiento es reflejo de que los canales de comunicacion
“...estan conformados por varios subsistemas cuya funcion es interactuar entre si para
enviar y recibir mensajes; si alguno de estos elementos llega a fallar o no funciona
adecuadamente el mensaje no llegara a su destinatario de forma clara y oportuna.”
(Carvajal, 2015, p. 22). En ese sentido, se aprecia que existen canales de

comunicacion adecuados en ARONAM S.A.

Por otro lado, existe un restante que equivale al 18,8% arroja un resultado medio. Si
bien es cierto mas del 50% de la poblacion estudiada mantiene que la comunicacion
dentro de la organizacion fluye de manera agil, contemplando toda la informacion
necesaria para ejercer sus actividades de manera apropiada. Ahora es importante
sefalar que no todo esto fluye en su totalidad, lo cual ocasiona que exista una parte
de la poblacion que califica de medio, es decir un nivel de desempefio resolutivo en el
proceso de comunicacion, es decir el canal de comunicacién que se esté usando no
es el mejor, y Unicamente analiza lo basico y resuelve problemas sencillos. Y esto
afecta la cultura de la organizacién debido a que “la cultura se construye y se expresa
mediante la comunicacion y las expresiones comunicativas dependen de la cultura.”
(Rodriguez et al. ,2021, p. 2).

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Liderazgo, y su indicador

es la Gestién del Conocimiento.

- ¢En qué grado se gestiona el conocimiento para resolver los problemas del
contexto en APRONAM S.A.?

Tabla 4.5. Resultados obtenidos del indicador Gestién del Conocimiento

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 0 0,0%

Medianamente bajo 3 9,4%
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Medio 7 21,9%
Medianamente alto 12 37,5%
Alto 10 31,3%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Los resultados obtenidos mencionan que el 31,3% de los trabajadores indican que
existe un alto grado de gestionar el conocimiento para la resolucién de problemas, y
un 37, 5% sefiala un grado medianamente alto, es decir en APRONAM S.A. se esta
“...otorgando valor a las personas como elemento fundamental para la generacion de

conocimientos y capacidades organizacionales...” (Beltran et al. 2019, p. 367).

Por lo consiguiente, existen 10 personas que tienen una perspectiva baja sobre este
indicador. Lo anterior proyecta un indicio de problema debido a que en la actualidad
“...las organizaciones demandan profesionistas capaces de enfrentar el entorno,
resolver problemas aplicando su conocimiento.” (Hernandez et al. 2018, p. 47). Con lo
anterior, dentro de APRONAM S.A. el conocimiento no se aplica para resolver
problematicas comunes, se tiende a la generacién de errores mas continuos influyendo

en la forma de producir bienes y servicios.

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Liderazgo, y su indicador

es la Formacion.

- ¢En qué grado la empresa lidera bajo un programa para la formacion,

capacitacion y desarrollo personal?

Tabla 4.6. Resultados obtenidos del indicador Formacion

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 0 0,0%
Medianamente bajo 1 3,1%
Medio 10 31,3%

Medianamente alto 12 37,5%
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Alto 9 28,1%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a lo anterior existe un 28,1% de trabajadores que consideran que la
empresa mantiene un programa para su formacion, capacitacion y desarrollo personal.
Un 37,5% indican que esto solo es medianamente alto, trabajadores capacitados
“...garantizan no solo su estabilidad econdmica como trabajador, sino también aportan
de forma directa en el cumplimiento de la vision de la organizacion...” (Jamaica, 2015,
p. 16). No obstante; existe un 34,6% de la poblacion que presentaron una tendencia
baja en su criterio a los procesos de formacion, esto es un llamado de atencion para
dar prioridad a los procesos que se estén llevando actualmente para la formacion del
personal e identificar su estado actual de modo que se realicen de acuerdo con las
necesidades que presentan cada uno de los trabajadores de la organizacién para

desarrollar el puesto laboral al que se le ha asignado (Obando, 2020).

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Liderazgo, y su indicador
es la Equidad Laboral.

- ¢En qué grado el sueldo es justo y equitativo en la microempresa?

Tabla 4.7. Resultados obtenidos del indicador Equidad Laboral

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 0 0,0%
Medianamente bajo 2 6,3%
Medio 6 18,8%
Medianamente alto 13 40,6%

Alto 11 34,4%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.
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En lo que respecta al salario equitativo, un 75% de los trabajadores mantienen que el
salario es justo y equitativo en un grado medianamente alto y alto conjuntamente. Un
salario equitativo en una organizacion genera “...un trabajo de calidad y elevara la
productividad de la empresa, dos elementos esenciales para el desarrollo de cualquier
entidad lucrativa; igualmente reducira la rotacién de los empleados” (Patifio y
Valenzuela, 2015, p.12). Siguiendo la linea de analisis, hay que destacar que en un
25% presenta una tendencia negativa que confiere a un grado medianamente bajo
sobre el sueldo justo y equitativo, por ello es necesario generar una inferencia donde
se genera la incertidumbre de si realmente el proceso de asignacion salarial y los
procesos de equidad se estan llevando a cabo de manera adecuada, considerando
“...necesidades como las culturales y sociales, donde el trabajador pueda desarrollar

medianamente y socializarse....” (Torrens y Real, 2019, p. 116).

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Bienestar, y su indicador

es la Economia Sostenible.

- ¢En qué grado la microempresa implementa estrategias que le permitan

disminuir su impacto ambiental por sus actividades diarias?

Tabla 4.8. Resultados obtenidos del indicador Economia Sostenible

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 1 3,1%
Medianamente bajo 4 12,5%
Medio 10 31,3%
Medianamente alto 12 37,5%

Alto 5 15,6%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En cuanto a la generacion de estrategias por parte de la empresa para disminuir su
impacto ambiental por las actividades que realiza, solo 5 personas, que equivale al

15,6% menciona que lo realizan en un grado alto, seguidamente un 37,5% apunta que
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lo hacen un grado medianamente alto. Asi mismo, es necesario destacar que existe
un 3,1% que indica que se lo hace en grado bajo, y un 43,8% restante presenta una

tendencia a la baja. Para Tapia et al., (2018) los procesos de sostenibilidad:
...se presentan como una oportunidad de cambio y transicion hacia una nueva
forma de hacer negocios mediante la produccién, comercializacién, promocion
y publicidad de sus productos, pero también hacia nuevas formas de convivir
con una sociedad, desarrollar su negocio y crecer en un medio de competencia
en donde todos puedan ser beneficiados. (p. 4).

La siguiente pregunta corresponde a la dimension de Bienestar, y su indicador

es la Inclusién.

- ¢En qué grado la microempresa oferta espacios laborales para todas las
personas sin importar la edad, sexo, discapacidad, raza, etnia, origen, situacion

econdmica u otra condicion?

Tabla 4.9. Resultados obtenidos del indicador Inclusion

Escala Respuesta Porcentaje
Bajo 1 3,1%
Medianamente bajo 0 0,0%
Medio 10 31,3%
Medianamente alto 15 46,9%

Alto 6 18,8%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la inclusion de APRONAM S.A. un 18% menciona que existe una
oferta laboral para todas las personas sin importar la edad, sexo, discapacidad, raza,
etnia, origen, situacién econdmica u otra condicion en un grado alto, mientras que otro

15% sefiala que se lo hace Unicamente en un grado medianamente alto. Esto es
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muestra de “...una cultura organizacional lo suficientemente fuerte para comprender
las diferencias de cualquier tipo, con programas que aseguren el bienestar de los
empleados y donde exista un ambiente en el que la comunicacion sea abierta y

efectiva.” (Forrester y Vigier, 2017, p. 12).

Asi mismo existe un 34,4% que presenta una tendencia de grado bajo, es decir; los
procesos de inclusién que se estan llevando a cabo dentro de la organizacion, no estan

totalmente alineados al componente estratégico y autbnomo.

Es importante que exista inclusion en las organizaciones ya que en ese sentido la

empresa debe orientarse a trabajar en “...concientizar y fomentar la inclusién laboral y

la eliminacion  de Escala Respuesta  Porcentaje practicas
discriminatorias que Bajo 1 3.1% impidan el
crecimiento Medianamente bajo 8 25,0% profesional y humano
de los colaboradores —yioqi0 10 31.3% en las empresas del
Sig|0 XXI.” (AlarCén, Medianamente alto 8 25,0% 2020, como se C|té en
Sanchez et al., 2021, . 94).

Alto 5 15,6% P )
La siguiente Total 32 100% pregunta

corresponde a la dimensién de Bienestar, y su indicador es la Cuidado del

ecosistema.

- ¢En qué grado y a qué nivel la microempresa participa en programas para la
prevencion del deterioro, el manejo y la restauracion de areas naturales, asi

como en acciones para la proteccion del ambiente

Tabla 4.10. Resultados obtenidos del indicador Cuidado del Ecosistema
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Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a los datos recolectados, en un 40,6% la organizacion participa en
programas para la prevencion del deterioro, el manejo y la restauracion de areas
naturales, asi como en acciones para proteccion del ambiente en un grado

medianamente y alto, con un nivel de desempefio autbnomo y estratégico.

Y un 59,4% arrojan un resultado con tendencia a la baja, indicando que la organizacion
lo realiza en un grado medio, medianamente bajo, y bajo. Es importante considerar
mantener constancia en estos procesos de bienestar y cuidado del ecosistema ya que,
de acuerdo a lo que menciona Samper, (2022): “...existen falencias dentro del sector
empresarial hacia el fortalecimiento y adopcién de la cultura verde, lo cual se convierte
en una barrera importante hacia la efectiva incorporacion de dinamicas y propuestas

de gestion del medio ambiente en el sector empresarial.” (p. 104).

B. GESTION DEL CONOCIMIENTO

Para el desarrollo del andlisis de las preguntas de esta variable, se contrastan los
resultados, con cinco niveles diferentes que permiten determinar si el resultado es;

inicial, establecido, gestionado, consciente, optimizado e innovador.

Para ello se presenta la siguiente tabla de referencia, donde se asocian estos niveles,
con la escala de respuesta y el valor establecido para generar la interpretacion:

Tabla 4.11. Asociacion de niveles de madurez y escala.

Nivel Nombre Descripcion Numero Escala

| Inicial Poca o0 ninguna intencién <3 Total en desacuerdo

I Establecido Intencién; existen directrices establecidas =3; <35 Parcialmente en
desacuerdo

. Gestionado En marcha de procesos formales 2395;<4 Ni de acuerdo o
desacuerdo

v Consciente La organizacion es consciente 24;<45 Parcialmente de acuerdo

Vv Optimizadoe  Establecido totalmente, existe mejoramiento e

: - A 245 Totalmente de acuerdo
Innovador innovacién y una cultura institucionalizada

Fuente. Autor de la investigacion
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La siguiente pregunta corresponde a la fase de Socializacion

- La induccion que recibi al ingresar a la empresa me permite conocer bien mi

puesto de trabajo y los procesos con los cudales interactuo.

Tabla 4.11. Socializacién: Determinacién del alcance del SGC.

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,1%

Ni de acuerdo o desacuerdo 9 28,1%
Parcialmente de acuerdo 6 18,8%
Totalmente de Acuerdo 16 50,0%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a la tabla anterior en un 68,8% de los trabajadores que laboran en la
organizacion, estan de acuerdo en haber recibido una induccién que les permitio
conocer su puesto de trabajo y los procesos con los cuales interactuan, y “...entender
la organizacion en un sentido amplio, politicas y procedimientos, lo que la empresa
espera en cuanto a desempefio laboral y conducta, integrarse en las formas de actuar
y proceder con las que encuentra afinidad dentro de la empresa. (Gonzéales y Correa,
2019, p. 20). Esto refleja un nivel de madurez optimizado e innovador, donde la
empresa es consciente de lo que requieren estos procesos y esta enfocada en mejorar

e innovar en ese aspecto.

Por otro lado, existe un 28,1% que no estan de acuerdo ni en desacuerdo, y un 3,1%
que estan parcialmente de acuerdo, orientando a la empresa a un nivel inicial, donde
existe poca intencion de formalizar estos procesos. Con estos resultados se puede
identificar que existe un 31,2% de los trabajadores que recibieron el proceso de
induccion, pero no logro en su totalidad otorgarles el conocimiento necesario para
realizar su trabajo y los procesos con los cuales interactua, “...es ahi donde empiezan
a surgir los inconvenientes ya que el empleado desconoce la informacién vital de la

empresa.” (Rivadeneira, 2017, p. 7).
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La siguiente pregunta corresponde a la fase de Socializacion

- La empresa me facilita los espacios y el tiempo necesarios para compartir el
conocimiento que se aprende durante el trabajo.

Tabla 4.12. Socializacién: Adquirir nuevos conocimientos.

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 3 9,4%

Ni de acuerdo o desacuerdo 6 18,8%
Parcialmente de acuerdo 7 21,9%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Con respecto a la tabla anterior un 46,9% de los trabajadores esta totalmente de
acuerdo con que la empresa les facilita los espacios y el tiempo necesario para
compartir el conocimiento que se aprende durante su trabajo, un nivel optimizado e
innovador. Este escenario refleja “... que la aparicién de nuevos productos y servicios
estara vinculada con el rendimiento creativo de las personas que trabajan en ellas, el
conocimiento de cada individuo y el intercambio de conocimientos.” (Vasconez et al.,
2020, p. 312).

Por otro lado, existe un 21,9% de los trabajadores que esta parcialmente de acuerdo
con esta condicion. Sim embargo, existe un porcentaje del 31,3% con una tendencia
de desacuerdo a este planteamiento. Es necesario que el conocimiento que se genera
en la organizacion se aproveche de mejor manera, entonces la empresa debe
potenciar “...la filosofia del compartir entre sus empleados, buscando las mejores
combinaciones de personas y conocimientos, esto permitird crear soluciones creativas
que podran traducirse en innovaciones en forma de servicios, procesos, productos o

sistemas de gestién.” (Garcia, 2017, p. 56).

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Socializacién
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- Los comparieros de trabajo me comparten su conocimiento y su experiencia,

para mejorar el cumplimiento a los clientes, tanto internos como externos.

Tabla 4.13. Socializacion; Aplicar nuevos conocimientos

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 4 12,5%

Ni de acuerdo o desacuerdo 3 9,4%
Parcialmente de acuerdo 9 28,1%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Existe un 46,9% de los trabajadores que mencionan estar totalmente de acuerdo con
gue sus comparferos le comparten su conocimiento y experiencia para mejorar el
cumplimiento a los clientes, tanto internos como externos, un nivel optimizado e

innovador. Este proceso de compartir conocimiento “...esta determinado por la
disposicion del empleado a comunicar el conocimiento de manera voluntaria y activa,
no solo de manera obligada y pecuniaria, en donde la recompensa esperada sea, entre
otras, brindar y acumular conocimiento.” (Fierro et al., 2020, p.77). Por otro lado, existe

un 28,1% que esta parcialmente de acuerdo con esta condicion.

Sim embargo existe un 9,4% que no esta de acuerdo ni en desacuerdo, un 12,5% que
esta parcialmente en desacuerdo y un 3,1% que esta totalmente en desacuerdo, Si
este comportamiento se mantiene la tendencia hacia el desacuerdo total aumentara y
el nivel de madurez pasara a ser inicial o establecido, por ello es necesario tener en
cuenta este aspecto para su priorizacion. Se debe generar espacios que contribuyan
al compartimiento de conocimiento y experiencias “...permitiendo a las organizaciones
redisefiar los procesos ya que estos le proveen al individuo la capacidad para innovar
y mejorar los métodos de trabajo, por lo tanto, el conocimiento puede provocar mejoras

en la calidad y la productividad...” (Herrera et al., 2017, p. 54).

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Exteriorizacién
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- La empresa documenta el conocimiento de sus colaboradores, para que se

pueda transmitir a otras personas y a otros procesos.

Tabla 4.14. Socializacion; Conservacion de los conocimientos actuales

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente en 4 12,5%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 6 18,8%
Parcialmente de acuerdo 10 31,3%
Totalmente de Acuerdo 10 31,3%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a los datos anteriores, en lo que respecta al conocimiento de los
trabajadores, un 62,6% estan parcialmente y totalmente de acuerdo conjuntamente
con el criterio de que la empresa documenta el conocimiento de sus colaboradores,
para que se pueda transmitir a otras personas y a otros procesos, lo cual equivale a

un nivel consciente, optimizado e innovador.

Existe un 18,8% de los trabajadores que muestran imparcialidad y no estan de acuerdo
ni en desacuerdo, finalmente existe un porcentaje conjunto del 18,8% donde se
muestran parcialmente en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con este criterio.
De acuerdo Montoya et al. (2021) esta conducta surge “...en el momento de crear y
documentar un modelo de GC, haciendo esfuerzos dobles buscando informacion que

posiblemente ya pueden tener manera implicita...” (p. 68).

Es importante considerar este aspecto como un riesgo, y tenerlo en cuenta en los
siguientes procesos de la investigacion. La documentacion de procesos para Su
transmision es fundamental en los procesos que se llevan a cabo en la organizacién,
debido a que los trabajadores no son permanentes y quienes lleguen a remplazarlos
estaran a la vanguardia de lo que este documentado para sustentar sus acciones y
forma de trabajar. En el contexto anterior “dicha situacion reafirma el problema

relacionado con la incorrecta documentacion de la informacion, pero también presenta
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un nuevo problema relacionado con la limitada capacidad de las empresas para

transferir el conocimiento entre sus trabajadores.” (Echevarria, 2022, p. 4).

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Exteriorizacion

- Particip6 activamente en la elaboracion de los procedimientos, manuales, guias

0 protocolos, para aportar mi conocimiento.

Tabla 4.15. Exteriorizacidn; transmision y transformacion del conocimiento

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 4 12,5%

Ni de acuerdo o desacuerdo 7 21,9%
Parcialmente de acuerdo 9 28,1%
Totalmente de Acuerdo 11 34,4%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Basandose en las respuestas obtenidas un 34,4% de los trabajadores de la
organizacion estan totalmente de acuerdo con ser participes en la elaboracion de los
procedimientos, manuales, guias y protocolos para aportar su conocimiento. Y un

28,1% considera estar parcialmente de acuerdo. En ese sentido “...es necesario
realizar evaluaciones objetivas sobre la participacion de los empleados en las
organizaciones.” (Cuesta y Ortega, 2022, p. 8), y asi determinar si realmente se genera

una participacion eficiente del personal en la realizacion de estos procedimientos.

Asi mismo, se debe destacar que existe un 21,9% de los colaboradores que no estan
ni de acuerdo o desacuerdo, mostrando imparcialidad en este constructo. Finalmente,
existe un 15,6% con tendencia a un desacuerdo total de este cuestionamiento
orientando el nivel de madurez a inicial, donde existe poca y ninguna intencién de

formalizar estos procesos.

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Exteriorizacion
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- Se han establecido momentos o espacios en los procesos, para que se

puedan generar nuevos conocimientos, con el fin de mejorar el servicio a los

clientes.

Tabla 4.16. Exteriorizacion; Adquirir nuevos conocimientos

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,1%

Ni de acuerdo o desacuerdo 8 25,0%
Parcialmente de acuerdo 5 15,6%
Totalmente de Acuerdo 17 53,1%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a la tabla anterior, un 53,1% de los colaboradores de la empresa, estan
totalmente de acuerdo con haber establecido momentos o espacios en los procesos,
para que se pueda generar nuevos conocimientos, con el fin de mejorar el servicio a
los clientes. Un 15,6% menciona estar parcialmente de acuerdo con esta condicion.
Estos espacios se refieren a un lugar “...fisico o virtual y mental o una combinacion de
todos estos para la generacion de ideas nuevas y originales, desarrollada por personas
y quipos de trabajo parcialmente relevantes para la organizacién.” (Acosta et al., 2014,
p. 47).

Por otro lado, existe un 25%, es decir una cuarta parte de los trabajadores muestra
imparcialidad ante este constructo, no estando ni de acuerdo o desacuerdo. Y
finalmente se debe destacar la tendencia en desacuerdo sobre este cuestionamiento
con un 6,2%. Con ello se debe considerar que el “...conocimiento compartido en las
organizaciones, es una fuente inagotable de nuevo conocimiento y en consecuencia
de aumento de su capital intelectual” (Flores, 2010). Por ello, caso contrario a esta
condicion la organizacion disminuye su capital intelectual si no existen espacios para

compartir conocimiento.

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Exteriorizacion
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- Los mecanismos para actualizar, almacenar y controlar la documentacion

funcionan bien.

Tabla 4.17. Exteriorizacién; Informacién documentada — Creacion y actualizacion

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Parcialmente en desacuerdo 4 12,5%

Ni de acuerdo o desacuerdo 4 12,5%
Parcialmente de acuerdo 10 31,3%
Totalmente de Acuerdo 14 43,8%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta al funcionamiento de los mecanismos para controlar la
documentacion, existe un 43,8% que estan totalmente de acuerdo haciendo referencia
a gue estos mecanismos funcionan bien, un 31,3% esta parcialmente de acuerdo con
esto. Esto se deriva en “...oportunidades para mejorar la eficacia, eficiencia o calidad
de los procesos, las decisiones y las acciones que puedan derivarse de una mejor

creacion o gestiéon de los documentos.” (Rodriguez et al., 2016, p. 209).

Y con un 12,5%, los trabajadores de la organizacién muestran imparcialidad al decidir
si estos mecanismos funcionan bien, finalmente en la misma proporcién, un 12,5% se
muestra parcialmente en desacuerdo con esta condicion. Se puede detectar que una
cuarta parte del total de la poblacion muestra una tendencia en desacuerdo sobre el
buen funcionamiento de los mecanismos para controlar la documentacién, es decir una
“...informacién al no estar asegurada no esta apropiada para su uso, adicionando el
riesgo de incurrir en errores, gracias al uso de informacion caducada. (Orellana, 2022,

p. 4).

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Exteriorizacion

- Mi proceso analiza los datos que produce, para transformarlos en informacion

atil.



71

Tabla 4.18. Exteriorizacion; componente operativo.

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Parcialmente en 4 12,5%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 4 12,5%
Parcialmente de acuerdo 8 25,0%
Totalmente de Acuerdo 16 50,0%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En referencia a la tabla anterior un 75% de los trabajadores se muestran parcialmente
y totalmente de acuerdo, conjuntamente con que su proceso analiza los datos que
produce para transformarlos en informacion util, reflejando un nivel optimizado e
innovador. Con esto se aporta a “...lograr un conocimiento mucho mas profundo de
los procesos y su relacion con los responsables de los mismos.” (Monroy,
Simbaqueba, 2017, p. 4).

Por lo consiguiente, un 12,5% muestran imparcialidad ante esta cuestién, y en la
misma proporcion otro 12,5% se muestra parcialmente en desacuerdo. Es decir; una
cuarta parte de la poblacion muestra una tendencia en desacuerdo sobre este
constructo. Estos resultados se direccionan hacia poder “...medir, controlar y gestionar
los procesos dentro de una empresa, ya que, en la mayoria de los casos, el verdadero
problema no es una mala estrategia sino una mala planificacion y ejecucién.” (Vanucci,
2020, p. 3). Con un nivel inicial, este escenario refleja que APRONAM S.A. existe poca

intencion de establecer formalidad en estos procesos de exteriorizacion.

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Combinacidn

- En esta empresa actualizamos los procedimientos e instructivos que permiten

hacer mejor el trabajo y mejorar las interacciones entre los procesos.
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Tabla 4.19. Fase de combinacion; transmision y transformacion del conocimiento.

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en 2 6,3%
desacuerdo

Parcialmente en 4 12,5%
desacuerdo

Ni de acuerdo o 4 12,5%
desacuerdo

Parcialmente de 7 21,9%
acuerdo

Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En referencia a la tabla anterior un 46,9% de los trabajadores de la organizacion estan
totalmente de acuerdo en que en la empresa se actualizan los procedimientos e
instructivos, y de esta manera les permiten desarrollar su trabajo y mejorar las
interacciones entre procesos. Mientras que otra perspectiva representada por un
21,9% esta parcialmente de acuerdo. El nivel de madurez en este constructo es
optimizado e innovador, existen procesos establecidos y la empresa es consciente de

lo que se requiere en estos procesos.

Por otro lado, un 12,5% muestra imparcialidad sobre el cuestionamiento, y otro 12,5%,
tiende a estar parcialmente en desacuerdo. Finalmente se destaca que existe un 6,2%
de los colaboradores que menciona estar en total desacuerdo con la actualizacion de
los procesos en la organizacion, investigaciones sefialan que este tipo de
procedimientos e instructivos “...tienden a ser rechazados por cierta parte del personal,
esto puede ser causado por la falta de conocimiento de estos manuales, cabe recalcar
gue se deben actualizar en relacion con las modificaciones que sufran los procesos y

actividades.” (Medina et al., 2019, como se cité en Pogo et al., 2022, p.125).

Hay que destacar este ultimo resultado, debido a que los procesos en su mayoria van
de la mano, y si existe inconformidad en los resultados de un proceso, este afecta

directamente a la entrada de otro proceso.

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Combinacidn
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- Lainformacion que se produce durante las actividades diarias se interpreta

para generar nuevos conocimientos.

Tabla 4.20. Combinacién; transmision y transformacién del conocimiento

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Parcialmente en desacuerdo 4 12,5%

Ni de acuerdo o desacuerdo 4 12,5%
Parcialmente de acuerdo 8 25,0%
Totalmente de Acuerdo 16 50,0%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la informacion que se produce durante las actividades diarias de
la organizacion, un 50% de los trabajadores menciona estar totalmente de acuerdo,
con que la informacion se interpreta para generar nuevos conocimientos. Otro 25%

menciona estar parcialmente de acuerdo con esto.

Por su parte, existe un 12,5% que muestra imparcialidad ante este cuestionamiento y
otro 12,5% que se muestra parcialmente en desacuerdo. En otras palabras, una cuarta
parte de la poblacién, muestras una tendencia en desacuerdo sobre la interpretacion

de la informacién para generar nuevo conocimiento.
La siguiente pregunta corresponde a la fase de Combinacion

- Los manuales, protocolos y procedimientos que se elaboran en la empresa, se

mejoran a partir de los resultados de las acciones correctivas.

Tabla 4.21. Combinacién; mejora continua

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 4 12,5%

Ni de acuerdo o desacuerdo 8 25,0%
Parcialmente de acuerdo 9 281%
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Totalmente de Acuerdo 10 31,3%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la mejora de los manuales, protocolos a partir de los resultados
de las acciones correctivas, solo un 31,3% de los trabajadores menciono estar
totalmente de acuerdo. Un 28,1% menciono estar parcialmente de acuerdo con esa
condicién. Un 25%, es decir una cuarta parte de la poblacion mostro imparcialidad. Se

debe tener en cuenta que “...el objetivo de las acciones correctivas es evitar la
ocurrencia de nuevos incumplimientos asociados a la causa identificada u otras
similares en el mismo lugar o en otra parte.” (Santander, 2015, p.2). En otras palabras,
la tendencia del nivel de madurez se asocia con el gestionado, donde Unicamente

estan en marcha procesos formales para tomar en cuenta las acciones correctivas.

Finalmente existe 15,6% con una tendencia en desacuerdo, estando parcialmente y
totalmente en desacuerdo con la mejora de manuales y protocolos que se elaboran en
la empresa a partir de las acciones correctivas. Para considerar, se debe tener en
cuenta que “...cualquier incumplimiento que se presente se manejara como una no
conformidad y estas daran hincapié para el inicio del desarrollo de la implementacion
de acciones correctivas...” (Ortiz, 2018, p. 43). Cuando el nivel tiende a ser inicial,
existe poca intencion de lograr tomar en cuenta las acciones correctivas e

implementarlas como mejoras.
La siguiente pregunta corresponde a la fase de Combinacion

- Los medios de comunicacion interna me permiten enterarme de los cambios

en el conocimiento necesario para llevar a cabo mi trabajo.

Tabla 4.22. Combinacién; Comunicacion

Escala Respuesta Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
6 18,8%
Ni de acuerdo o desacuerdo 7 21,9%
5 15,6%

Parcialmente en desacuerdo

Parcialmente de acuerdo
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Totalmente de Acuerdo 14 43,8%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Basandose en la tabla anterior, un 43,8% de la poblacién, menciona estar totalmente
de acuerdo con que los medios de comunicacion interna le permiten enterarse de los
cambios en el conocimiento necesario para llevar a cabo su trabajo. Asi mismo, un
15,6% menciono estar parcialmente de acuerdo. Estos resultados de acuerdo a
Oyarvide et al. (2017) “...persiguen optimizar el flujo de informacién-comunicacion y
las relaciones humanas entre las diferentes areas de trabajo, y la direccion y sus
trabajadores, para contribuir a la participacion, el fortalecimiento de los valores el buen
clima y el trabajo en equipo.” (p. 300). Los niveles de madurez se asocian en
optimizado y consciente, la organizacion es consciente de lo que se requiere para
mejorar los medios de comunicacion interna y existen mejoras para utilizar el

conocimiento de interés.

Por otro lado, un 21,9% mostro imparcialidad sobre este constructo, y un 18,8% reflejo
estar parcialmente en desacuerdo con la funcionalidad de los medios de comunicacion
interna para enterarse de cambios en el conocimiento de interés para desarrollar de
manera apropiada su trabajo. Se debe tener en cuenta este comportamiento de los
resultados ya que “...puede transmitir correctamente a los colaboradores los objetivos
y valores estratégicos, que son la base de la institucion. Ello crea una cultura de
fidelidad, empoderamiento y sentido de pertenencia.” (Charry, 2018, p. 32). Si la
tendencia continua la organizacion disminuira sus niveles de comunicacion interna y

con ello la falta de compromiso por parte de los colaboradores.

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Combinacion

- El trabajo en equipo en esta empresa sirve para obtener mayor conocimiento

sobre las necesidades de los clientes externos e internos.
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Tabla 4.23. Combinacion; comprensidn de las necesidades y expectativas de las partes interesadas.

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 6 18,8%

Ni de acuerdo o desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente de acuerdo 5 15,6%
Totalmente de Acuerdo 18 56,3%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Con relacién a la tabla anterior se puede destacar que un 56,3% de los trabajadores
estan totalmente de acuerdo con que el trabajo en equipo de la empresa les sirve para
obtener mayor conocimiento sobre las necesidades de los clientes externos e internos,
orientando un nivel de madurez optimizado e innovador. Asi mismo, un 15,6% afiadio
estar parcialmente de acuerdo. Esto implica que el trabajo en equipo de la organizacion
se esta desarrollando “...por la comunicacién fluida entre las personas, basada en
relaciones de confianza y de apoyo mutuo. Se centra en las metas trazadas en un
clima de confianza y de apoyo reciproco entre sus integrantes, donde prevalezca la

sinergia.” (Matos et al., 2018, p.12).

Por lo consiguiente, en un 6,3% de los trabajadores mostro imparcialidad sobre esta
cuestion y 21,9% de los trabajadores mostraron conjuntamente estar parcialmente en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la funcionalidad del trabajo en equipo
para obtener mayor conocimiento y con ello satisfacer los clientes externos e internos,
orientando una tendencia de nivel de madurez inicial, recatando poca o0 ninguna
intencion para la formalizacién de estos procesos. Autores como Garcia y Gutiérrez,
(2023), mencionan que impulsar el trabajo en equipo en las organizaciones “no es
tarea facil, se requiere de tiempo y dedicacidn constante, pero es importante cultivarlo,
ya que el mismo puede influenciar en el ambiente organizacional para bien o para mal,
genera beneficios para los colaboradores, asi como para la organizacion.” (p. 5).
APRONAM S.A., debe orientarse a trabajar en la formalizacion del trabajo en equipo

a fin de satisfacer las exigencias de las partes interesadas.
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La siguiente pregunta corresponde a la fase de Combinacidn

- En esta organizacion se toma informacién del entorno y se analiza para definir

acciones de mejoramiento.

Tabla 4.24. Combinacién; comprension de las necesidades y expectativas de las partes interesadas.

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en 2 6,3%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 5 15,6%
Parcialmente de acuerdo 7 21,9%
Totalmente de Acuerdo 17 53,1%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En referencia a la tabla anterior se obtiene que un 53,1% de los trabajadores estan
totalmente de acuerdo con que en la organizacion se toma la informacién del entorno
y se analiza para definir acciones de mejoramiento. En ese contexto, un 21,9%
menciono estar parcialmente de acuerdo. Esto es relevante debido a que este tipo de

organizaciones “...opera en entornos dinamicos, sujetos a permanentes cambios
politicos, tecnolégicos, globales y econdmicos, por ello es importante entender las
estructuras organizacionales y procesos para determinar las acciones estratégicas

mas adecuadas que permitan mejorar su gestion.” (Saltos y Pérez, 2020, p. 15).

Por otro lado, un 15,6% se mostré imparcial ante este contexto, un 6,3% menciono
estar parcialmente en desacuerdo y un 3,1% estuvo totalmente en desacuerdo con la

toma de informacion del entorno por parte de la empresa para su mejoramiento.

La siguiente pregunta corresponde a la fase de Combinacidn
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- Se recopilan y se transmiten las mejores practicas de un proceso, para ser

compartidas por los demas procesos.

Tabla 4.25. Combinacién; mejora continua

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente en desacuerdo 3 9,4%

Ni de acuerdo o desacuerdo 7 21,9%
Parcialmente de acuerdo 5 15,6%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Basandose en los resultados anteriores, un 46,9% de los trabajadores menciono estar
totalmente de acuerdo con que en los procesos se recopilan y se transmiten las
mejores practicas, para ser compartidas por los demas procesos. Un 15,6% menciono
estar parcialmente de acuerdo. Esto refiere a que dentro de APRONAM S.A. existen
“...unidades departamentales cuya funciébn es la de recoger, clasificar, ordenar,
computar y presentar y presentar informacion, a diferencia de otros sectores que, como
consecuencia de su accionar, generan informacion para el control.” (Schmidt, 2018, p.
78).

Los resultados restantes reflejaron que un 21,9% indico imparcialidad ante el
cuestionamiento anterior. Un 9,4% afiadio estar parcialmente en desacuerdo y un 6,3%
reflejo estar totalmente en desacuerdo con la recopilacion y transmision de mejores
practicas de un proceso y su compartimiento con los demas procesos, ahora, “...los
procesos decisionales son determinantes en el éxito o fracaso de cualquier entidad
empresarial, por lo que es necesario dejar de un lado la improvisacion y establecer

estrategias adecuadas para lograr su efectividad.” (Mufios et al., p. 37).
La siguiente pregunta corresponde a la fase Interiorizacion

- Se realizan actividades frecuentes de entrenamiento y capacitacion para

mejorar el aprendizaje de las personas.
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Tabla 4.26. Interiorizacion; desarrollo del conocimiento

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en 2 6,3%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 9 28,1%
Parcialmente de acuerdo 8 25,0%
Totalmente de Acuerdo 12 37,5%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En relacion a los datos anteriores se puede extraer que un 37,5% de los trabajadores
estdn totalmente de acuerdo en que se realizan actividades frecuentes de
entrenamiento y capacitacion para mejorar el aprendizaje colectivo dentro de la
empresa. En ese mismo orden un 25% mostro estar parcialmente de acuerdo. Es de
relevancia para la organizacion mantener estos puntajes altos ya que investigaciones
en el ambito aseguran que existe “...una relacién fuerte y positiva entre los procesos
de capacitacién que realiza la empresa y su impacto en su nivel de productividad y
competitividad.” (Garcia y Baltazar, 2018, p. 79). Es decir, un personal capacitado y

entrenado influye en el desarrollo competitivo y productivo de la organizacién.

En ese contexto, se debe sefialar que existe un 28,1% de la poblacién que se mostré
imparcial ante esta interrogante, seguido de esto un 6,3% afadio estar parcialmente
en desacuerdo y un 3,1% en total desacuerdo. Es importante dar prioridad a la
tendencia en desacuerdo que se esta originando en este apartado, debido a que los
procesos de entrenamiento deben realizarse de forma conjunta con el propésito de
que todos; dentro la organizacion sean capaces de aumentar y mejorar sus
habilidades. En ese contexto, debe existir un plan estratégico que “... se desarrolle de
acuerdo con las falencias del equipo, de esta forma podemos asegurar la adquisicion
de nuevos conocimientos, donde se aprovechara y gestionara la inteligencia, ingenio,

imaginacion y talento de cada persona.” (Obando, 2020, p. 172).

La siguiente pregunta corresponde a la fase Interiorizacion
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- Los colaboradores de la empresa aplicamos el nuevo conocimiento que

adquirimos en las actividades de capacitacion o formacion.

Tabla 4.27. Interiorizacion; competencias

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente en 1 31%

desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 5 15,6%
Parcialmente de acuerdo 8 25,0%
Totalmente de Acuerdo 16 50,0%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a la tabla anterior, se obtuvo que en un 50% de la poblacién mencionaron
estar totalmente de acuerdo con aplicar el nuevo conocimiento que se adquiere en las
actividades de capacitacion y formacion. Un 25% parcialmente de acuerdo. Estos
resultados reflejan un nivel de madurez optimizado e innovador y consciente, donde
existen procesos establecidos y la organizacién es consciente de la importancia de los
procesos de capacitacion en la organizacion y que sean aplicados, en busca de

generar mejores resultados.

Si bien es cierto existe un 75% de la poblacion que esta de acuerdo con aquello, aqui
surge la interrogante, donde las organizaciones buscan conocer el resultado tras la
aplicacion de esos conocimientos, autores como Hidalgo et al., (2020), sostienen que
“...la evaluacion del impacto de la capacitacion es un tipo concreto de evaluacion que
permite identificar los efectos reales que la capacitacion tiene en la organizacion y
determinar los beneficios que aporta para el logro de los objetivos organizacionales.”
(p. 5). Por ello tener un porcentaje alto, no significa que el impacto de estos procesos
sea totalmente efectivo. Finalmente hay un 15,6% de trabajadores que se mostré
imparcial ante esta condicion, un 3,1% que estuvo parcialmente en desacuerdo y un
6,3% en total desacuerdo, sobre la aplicacion de los conocimientos en sus actividades

tras la realizacion de capacitaciones, ellos dan respuesta a que existe poca o ninguna
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intencidon de mejorar estos procesos, 0 si bien es cierto, existen directrices establecidas

gue soportan la intencion.

La siguiente pregunta corresponde a la fase Interiorizacion

- La empresa comparte con las personas las lecciones aprendidas de las fallas,

errores y no conformidades presentadas durante los procesos.

Tabla 4.28. Interiorizacion; no conformidad y accién correctiva

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente en desacuerdo 2 6,3%

Ni de acuerdo o desacuerdo 7 21,9%
Parcialmente de acuerdo 6 18,8%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta al proceso de compartir con los colaboradores las lecciones
aprendidas de las fallas, errores y no conformidades presentadas en los procesos por
parte de la empresa, un 46,9% de la poblacion, menciono estar totalmente de acuerdo

con ese criterio, mientras que un 18,8% esta parcialmente de acuerdo.

Por otro lado, existe un 21,9% se mostré imparcial ante este aspecto, un 6,3% mostro
estar parcialmente en desacuerdo, y finalmente el restante 6,3% considero estar

totalmente en desacuerdo con esto.
La siguiente pregunta corresponde a la fase Interiorizacion

- Se evalla la eficacia de las capacitaciones, para asegurarse que todas las

personas tienen el conocimiento necesario para llevar a cabo bien sus funciones
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Tabla 4.29. Interiorizacion; Competencia

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 5 15,6%

Ni de acuerdo o desacuerdo 7 21,9%
Parcialmente de acuerdo 6 18,8%
Totalmente de Acuerdo 13 40,6%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la evaluacion de la eficacia de las capacitaciones, para asegurar
gue todos tengan el conocimiento necesario para llevar a cabo sus funciones, el 40,6%
refirié estar totalmente de acuerdo, y un 18,8% parcialmente de acuerdo, un nivel
consciente, optimizado e innovador. Con estos resultados se “...puede comprobar que
los esfuerzos utilizados para capacitar se encuentran bien encaminados hacia los
resultados pronosticados en un comienzo, a partir de la inversion y la rentabilidad del
proceso.” (Fleitas y Hernandez, 2018, p. 32). Lo que demuestra que la organizacion si

es consciente y existen mejoramiento e innovacion en estos procesos.

Por lo consiguiente, existe un 21,9% de la poblacién que mostro imparcialidad ante
este cuestionamiento, un 15,6% reflejo estar en parcial desacuerdo y un 3,1% estar en
total desacuerdo. Si bien es cierto, se aprecia una tendencia en desacuerdo, sobre el
analisis de la eficacia de las capacitaciones y como estas influyen en el conocimiento
necesario que deben ter todos los colaboradores para ejercer correctamente sus
actividades en el puesto de trabajo en el cual se desenvuelven. Con estos resultados
se puede identificar “...el valor social, la pertinencia que reporta evaluar el impacto de
la capacitacién ante la necesidad de la mejora de la eficiencia de la gestion de la

capacitacion.” (Diaz y Marreno, 2021, p. 37).
La siguiente pregunta corresponde a la fase Interiorizacion

- Los empleados conocen la politica de Gestion del Conocimiento
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Tabla 4.30. Interiorizacion; Conciencia

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente en desacuerdo 4 12,5%

Ni de acuerdo o desacuerdo 10 31,3%
Parcialmente de acuerdo 6 18,8%
Totalmente de Acuerdo 10 31,3%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Un aspecto importante en las organizaciones es la politica de gestion del conocimiento
gue estas poseen. En el contexto de APRONAM S.A. Unicamente un 31,3% menciono
estar totalmente de acuerdo en conocer esta politica, un 18,8% esta parcialmente de
acuerdo con esto, esto refiere una orientacion de nivel de madurez consciente,
optimizado e innovador. Estos resultados, son base para que la gestion del
conocimiento “...se constituya a través de politicas que se desarrollen a través de
procesos y procedimientos que lo formalicen y sean de estricto cumplimiento.”
(Agudelo y Valencia, 2018, p. 681)

Asi mismo se presentd un grado de imparcialidad del 31,3%, en otras palabras, no
saben si existe 0 no esta politica, seguido se obtuvo un 12,5% de colaboradores que
indico estar parcialmente en desacuerdo o que su conocimiento es muy poco sobre la
politica de gestion del conocimiento, se finaliza con un 6,3% que esta en total

desacuerdo sobre conocer la politica de gestién del conocimiento.
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La siguiente pregunta corresponde a la fase Interiorizacion

- Los empleados conocen sus responsabilidades con respecto al sistema de

gestion del conocimiento.

Tabla 4.31. Interiorizaciéon; Conciencia

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 9,4%
Parcialmente en desacuerdo 3 9,4%

Ni de acuerdo o desacuerdo 5 15,6%
Parcialmente de acuerdo 8 25,0%
Totalmente de Acuerdo 13 40,6%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En relacion a la responsabilidad de los trabajadores sobre el sistema de gestién del
conocimiento, un 40,6% menciono estar totalmente de acuerdo con aquello, un 25%
menciono estar parcialmente de acuerdo, generando un nivel de madurez consciente,
optimizado e innovador. En palabras de Agudelo y Valencia (2018) hay que “...precisar
con claridad las responsabilidades que se asumen por parte de cada uno de sus
funcionarios, si bien todos igualmente deben asumir un rol a entregar y recibir
informacion que se transforma en conocimiento...” (p. 674). Como antecedente se
debe mencionar que, dentro del proceso de transmisién del conocimiento, se parte con
la identificacion y creacion del mismo, hasta llegar al uso definido por su utilidad en
cualquier actividad de la organizacion, por ello es necesario que los trabajadores

conozcan lo que involucra este sistema.

En otra perspectiva se indica que un 15,6% mostro imparcialidad con respecto al
cuestionamiento presentado, su conocimiento sobre las responsabilidades en relacion
a la gestion del conocimiento es neutral. Mientras que existe un 9,4% parcialmente en

desacuerdo y un 9,4% en total desacuerdo.
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La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Intencion

- Creo que los valores y principios que tiene la empresa favorecen la creacion

de nuevo conocimiento.

Tabla 4.32. Intencion; contexto de la organizacion

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Parcialmente en 4 12,5%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 8 25,0%
Parcialmente de acuerdo 5 15,6%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Con respecto a la tabla anterior, un 46,9% de los trabajadores creen que los valores y
principios que tiene la empresa favorecen la creacion de nuevo conocimiento. Un
15,6% mostro estar parcialmente de acuerdo con esto, un nivel consciente, optimizado

“*

e innovador, donde los valores y principios “...permiten que los trabajadores
internalicen la nueva informacién ya reflexionada y que esta pueda ser examinada en

cuanto a sus conocimientos y habilidades. (Martinez y Ruiz, s.d).

En otro analisis, un 25% de la poblacion mostro imparcialidad ante este
cuestionamiento, un 12,5% sefialo estar parcialmente en desacuerdo. Se aprecia una
tendencia en desacuerdo, es prioridad establecer la correlacion entre las variables
para identificar el grado de influencia y generar acciones correctivas para limitar la

tendencia en desacuerdo que se vaya a generar.
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Intencion

- Tenemos una cultura organizacional que promueve compartir informacion y

conocimiento generado por los compafneros
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Tabla 4.33. Intencion transmision y transformacion del conocimiento

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 4 12,5%

Ni de acuerdo o desacuerdo 8 25,0%
Parcialmente de acuerdo 4 12,5%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a tener una cultura organizacional que promueva compartir
informacion y conocimiento generado por todos los colaboradores, existe un 46,9% de
la poblacion que confiere estar totalmente de acuerdo con aquello, un 12,5%
parcialmente de acuerdo. En contraste, en lo que corresponde a la cultura
organizacional “...la posibilidad de los empleados de compartir conocimiento genera
una influencia importante en el comportamiento individual y grupal, por la forma en que
esto cambia las conductas y habilidades en las interacciones entre personas.”
(Marulanda et al., 2016, p. 173).

El porcentaje sobrante corresponde a un 25% que sefialo no estar de acuerdo ni en
desacuerdo, un 12,5% parcialmente en desacuerdo y un 3,1% totalmente en

desacuerdo.

De forma superficial se aprecia que aproximadamente un 42 % de la poblacion
presenta una tendencia en desacuerdo sobre tener una cultura que les promueva
compartir informacién entre comparfieros de trabajo, generada en el desarrollo de sus
actividades o procesos, es de prioridad sefalar que se concibe un riesgo al tener un
comportamiento laboral originado por una cultura organizacional donde se ha
trabajado sin compartir los conocimientos e individualizar el trabajo, dejando a un lado

el concepto de colectividad que concibe a las organizaciones.

La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Intencion
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- El equipo directivo de la empresa sabe cudl es el conocimiento que necesitan

los colaboradores para realizar bien su trabajo diario.

Tabla 4.34. Intencion; Revision por la direccion

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Parcialmente en desacuerdo 3 9,4%

Ni de acuerdo o desacuerdo 6 18,8%
Parcialmente de acuerdo 8 25,0%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a los datos reflejados en la tabla anterior, un 46,9% de los trabajadores
menciona estar totalmente de acuerdo en sefialar que el equipo directivo de la
empresa sabe cual es el conocimiento que necesitan sus colaboradores para realizar
de manera adecuada su trabajo. Un 25% menciono estar parcialmente de acuerdo con

esto.

El porcentaje restante equivale a un 18,8% de trabajadores que mostraron
imparcialidad con la cuestion evaluada, y un 9,4% de los trabajadores sefialo estar
parcialmente en desacuerdo. Es importante que exista un respaldo directivo que

conozca lo que sus colaboradores necesitan “...comunicando a la organizacion la

importancia que tiene la gestién del conocimiento y el aprendizaje organizacional, asi

como facilitar y financiar todo el proceso...” (Rodriguez, et al. 2022, p. 4)
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Autonomia

- La empresa incentiva a las personas para actuar en forma autbnoma en su

trabajo y ejercer autocontrol con responsabilidad.

Tabla 4.35. Autonomia; Competencia

Escala Respuesta Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
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Parcialmente en 3 9,4%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 4 12,5%
Parcialmente de acuerdo 7 21,9%
Totalmente de Acuerdo 16 50,0%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En cuanto a la existencia de incentivos que otorga las empresas para que las personas
actuen de forma autbnoma en el trabajo, y ejerzan autocontrol con responsabilidad, el
50% de la poblacion sefalo estar totalmente de acuerdo con la oferta de incentivos,

un 21,9% sefalo estar parcialmente de acuerdo.

Es importante que los trabajadores generen autocontrol de manera responsable en su
puesto de trabajo, generar estrategias para que estén motivados influye en sus
resultados. Basandose en el criterio de Manjarrez et al, (2019) “...los factores de
motivacion interna vinculados a los incentivos y al desempefio, impulsan la accion de
los trabajadores en sus distintos puestos jerarquicos, todos enfocados en alcanzar un

nivel adecuado de produccién de bienes o servicios...” (p. 361).

Por otro lado, un 12,5% menciono no estar de acuerdo ni en desacuerdo, el 9,4% se
mostro parcialmente en desacuerdo y un 6,3% estuvo totalmente en desacuerdo. En
ese sentido de forma general se puede identificar que estos incentivos no estan siendo
aplicados de forma total en la organizacion lo cual repercuten su forma de actuar y

sobre todo ejercer autocontrol con responsabilidad en diferentes situaciones.
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Autonomia

- Usted como lider de la empresa conoce las competencias de su equipo de

trabajo.

Tabla 4.36. Autonomia; Competencia

Escala Respuesta Porcentaje

Totalmente en 2 6,3%
desacuerdo
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Parcialmente en 1 3,1%
desacuerdo

Ni de acuerdo o 6 18,8%
desacuerdo

Parcialmente de 8 25,0%
acuerdo

Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Con respecto al papel de lider de cada uno de los trabajadores para conocer las
competencias del equipo de trabajo al cual pertenecen, solo un 46,9% menciono estar
totalmente de acuerdo en conocer las competencias de su equipo, un 25% se mostro

parcialmente de acuerdo.

La investigacion de Ortiz (2019) sefiala que “es recomendable que cada lider conozca
en su totalidad al personal y tenga la capacidad de guiarlos, consiguiendo de esta
manera que el propaosito no se individual sino en equipo...” (p. 35). De esta manera
se resaltan sus competencias sin olvidar el trabajo colectivo, conformado por los

diferentes grupos y equipos de la organizacion.

El restante corresponde a un 18,8% que se mostré neutral ante este cuestionamiento,

un 3,1% parcialmente en desacuerdo, y un 6,3% en total desacuerdo con lo planteado.
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Redundancia

- Existen equipos de trabajo conformados por personas de diferentes procesos,

con el fin de mejorar las interacciones entre los procesos.

Tabla. 4.37. Redundancia; transmision y transformacion del conocimiento

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente en 1 3,1%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 6 18,8%
Parcialmente de acuerdo 9 28,1%
Totalmente de Acuerdo 14 43,8%

Total 32 100%
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Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

De acuerdo a los datos anteriores, un 43,8% de los trabajadores mencionan estar
totalmente de acuerdo con la existencia de equipos de trabajo conformados por
personas de diferentes procesos, con el fin de mejorar las interacciones entre los

procesos, y un 28,1% se mostrd parcialmente de acuerdo.

En ese contexto, se hace necesario que se mantenga el hecho de conformar equipos
de trabajo de areas diferentes “...para poder realizar los diferentes procesos o llevar a
cabo diferentes tareas, se hace falta la contribucion y cooperacion de los miembros,
provocando de este modo la colaboracién y la informacion entre ellos...” (Trevifio y
Abreu, 2017, p. 416). Un equipo de trabajo informado y capaz de interactuar con otros
procesos, es capaz de afrontar probleméticas y plantear soluciones rapidas en un

contexto organizacional.

Asi mismo, un 18,8% de los trabajadores se mostré imparcial, un 3,1% parcialmente
en desacuerdo y un 6,3% totalmente en desacuerdo con la existencia de equipos de

trabajo conformados por personas de diferentes procesos.
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Redundancia

- Los medios de comunicacion interna son eficaces para compartir informacion

clave del contexto de la empresa.

Tabla 4.38. Redundancia; Comunicacién

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en 1 3,1%
desacuerdo

Parcialmente en 1 3,1%
desacuerdo

Ni de acuerdo o 10 31,3%
desacuerdo

Parcialmente de 8 25,0%
acuerdo

Totalmente de Acuerdo 12 37,5%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.
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En lo que respecta a la eficacia de los medios de comunicacién interna para compartir
informacion clave del contexto de la empresa, un 37,5% de los trabajadores menciono
estar totalmente de acuerdo con que este proceso de comunicacion se realiza de forma
eficaz, un 25% considero estar parcialmente de acuerdo. Dentro de los medios de
comunicaciéon internos utilizados por APRONAM S.A. prevalece la interaccion de
persona y persona y el uso de medios digitales como el WhatsApp. Lo antes
mencionado y de acuerdo a Fatuly et al., (2020) tienen su relevancia al ser “...medios
rapidos de construccion de confianza entre los participantes, donde se puede devolver
los beneficios que reciben de los demas, igualando la buena voluntad y la ayuda
adquirida.” (p.28).

En otro analisis el 31,3% opto por mostrar una respuesta imparcial, y un 6,2% en

tendencia en desacuerdo sobre la eficacia de los medios de comunicacién interna.
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Redundancia

- Se promueve la rotacion del personal entre procesos, como una estrategia

para mejorar el conocimiento de la empresa.

Tabla 4.39. Redundancia; Conservacién de los conocimientos actuales

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,1%

Ni de acuerdo o desacuerdo 12 37,5%
Parcialmente de acuerdo 7 21,9%
Totalmente de Acuerdo 11 34,4%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que corresponde a la rotacion del personal entre procesos como estrategia para
mejorar el conocimiento de la empresa, un 34,4% de los trabajadores menciono estar
totalmente de acuerdo con la realizacion de estas rotaciones, y un 21,9% menciono

estar parcialmente de acuerdo.
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Es importante mencionar que es tipo de rotacién no excluye al trabajador de la
organizacion, mas bien lo involucra en otras actividades, diferentes a las de sus
obligaciones, en ese sentido y de acuerdo a Vasquez et al., (2022) se habla de

promociones, “...estas pueden establecerse como verticales (donde un trabajador
ostenta un cargo superior), horizontal (donde un trabajador es trasladado a otro
departamento diferente al que estaba) y temporal (donde un trabajador es trasladado
a otro de forma temporal).” (p. 32). En base a lo anterior, las organizaciones que
quieren mejorar el conocimiento utilizan el temporal, con la finalidad de optar por que
los trabajadores se involucren en otras actividades y puedan sacar provecho de la

informacion que adquieran.

Mientras que un 37,5% de los trabajadores menciono no estar de acuerdo ni
desacuerdo con que se haya promovido la rotacion del personal, y un restante del
6,2% presento una tendencia en desacuerdo, que la empresa este promoviendo la

rotacion del personal entre procesos.
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Fluctuacion y Caos creativo

- Se anima a los colaboradores para que rompan sus habitos y rutinas, con el

fin de renovar los procesos y servicios.

Tabla 4.40: Fluctuacién y Caos Creativo; componente humano

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Parcialmente en 1 3,1%
desacuerdo

Ni de acuerdo o desacuerdo 12 37,5%
Parcialmente de acuerdo 8 25,0%
Totalmente de Acuerdo 11 34,4%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la tabla anterior, se aprecia que un 34,4% de los trabajadores

estan totalmente de acuerdo con que la empresa anime a los colaboradores a romper
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sus habitos y rutinas, con el fin de renovar los procesos y servicios, y un 25 % solo

esta parcialmente de acuerdo con esta condicion.

Es necesario sefialar que cuando los trabajadores rompen sus hébitos y rutinas,
generan conocimientos que son de utilidad para la organizacion, de esa manera es
relevante “...la transformacion del conocimiento en productos, sistemas, procesos y
servicios, proceso organizacional, es decir como las empresas hacen las cosas

internamente o en conjunto con otras organizaciones.” (Robayo, 2016, p. 130).

También se aprecia que un 37,5% de la poblacidén no esta de acuerdo ni en desacuerdo
con que la empresa los anime a romper sus habitos y rutinas en direcciéon de renovar

los procesos y servicios, y en 3,1% esté parcialmente en descuerdo.
La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Fluctuacion y Caos creativo

- Laimplementacion de Sistemas de Gestion le ha permitido a la empresa

expandir sus conocimientos

Tabla 4.41: Fluctuacion y caos creativo, componente estratégico

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3,1%
Parcialmente en desacuerdo 2 6,3%

Ni de acuerdo o desacuerdo 8 25,0%
Parcialmente de acuerdo 4 12,5%
Totalmente de Acuerdo 17 53,1%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que corresponde a la implementacion de sistemas de gestion, un 53,1% de la
poblacion esta totalmente de acuerdo que estos sistemas le han permitido expandir su
conocimiento a nivel de organizacion, y un 12,5% esta parcialmente de acuerdo con

esta condicion, “...cuando no se ha implementado un sistema de gestion de
conocimiento efectivo, es dificil imaginar la capacidad de reutilizar el conocimiento que

han creado...” (Pereira et al., 2021, como se cito en Corzo et al., 2022, p.2). APRONAM
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S.A. en su mayoria se orienta a un nivel consciente y optimizado, mejorando los

procesos establecidos para expandir su conocimiento.

Por su parte, existe también un 25% de los trabajadores que no estan de acuerdo ni
en desacuerdo, es decir, han tomado una posicidn neutral con respecto a la expansion
de conocimientos tras la implementacion de sistemas de gestién, un 6,3% esta
parcialmente en desacuerdo y un 3,1 % en total desacuerdo. Este porcentaje esta
sujeto a cuestiones que afectan el sistema de gestion del conocimiento lo cual
“...incide directamente en los conocimientos que puede aplicar la organizaciéon para
mejorar la eficiencia y la eficacia de los resultados de los productos y servicios que
suministran al mercado y por ende en la satisfaccidén de los clientes.” (Serra, 2022, p.
101).

La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Variedad de Requisitos

- Se puede afirmar que esta empresa tiene una red de comunicaciones

externas que le permite estar bien enterada de lo que pasa en el entorno.

Tabla 4.42: Variedad de requisitos; Comunicacion

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 6,3%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,1%

Ni de acuerdo o desacuerdo 8 25,0%
Parcialmente de acuerdo 10 31,3%
Totalmente de Acuerdo 11 34,4%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En relaciébn a los datos anteriores se puede sefialar que existe un 34,4% de la
poblacion que esta totalmente de acuerdo con que la empresa tiene una red de
comunicaciones externas que le permiten estar bien enterada de lo que pasa en el
entorno, y un 31,3% que esta parcialmente de acuerdo. Con los resultados anteriores
se percibe que la comunicacion esta jugando un rol importante dentro de APRONAM

S.A. “...de este modo se crea cercania y confianza con su publico objetivo y con futuros
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clientes, en una empresa que no se maneje adecuadamente la comunicacion, puede

existir errores de recepcion en la informacion que se brinda.” (Montes, 2022, p. 29).

Sin embargo, hay que destacar que existe un 25% de la poblacion, que menciono no
estar de acuerdo ni en desacuerdo, con la red de comunicacion externa de la empresa
para enterarse de lo que sucede en el entorno, un 3,1% esta parcialmente en

desacuerdo y un 6,2% en total desacuerdo.

La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Variedad de Requisitos

- En esta empresa se realizan auditorias Internas a los procesos.

Tabla 4.43: Variedad de requisitos; auditoria interna

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 9,4%
Parcialmente en desacuerdo 3 9,4%

Ni de acuerdo o desacuerdo 6 18,8%
Parcialmente de acuerdo 3 9,4%
Totalmente de Acuerdo 17 53,1%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la realizacion de auditorias internas a los procesos que se llevan
a cabo dentro de la organizacién, se obtiene que 53,1% de los trabajadores esta
totalmente de acuerdo en que se hayan realizado estos procesos, y un 9,4%
parcialmente de acuerdo. Es importante que estos procesos de auditoria se lleven a

cabo ya que “...previenen y detectan fraudes y contribuyen a evitar y evidenciar
actividades rutinarias que generalmente se desarrollan en las grandes empresas, tanto

como en las medianas y pequenas.” (Cevallos et al., 2018, p. 19).

En ese contexto también hay que sefialar que se obtuvo un 18,8% de trabajadores que

menciono no estar de acuerdo ni en desacuerdo en que se hayan realzado procesos
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de auditoria, un 9,4% parcialmente en descuerdo, y un 9,4% en total desacuerdo, esto
indica que los procesos de auditoria interna se estan llevando a cabo en ciertos
procesos, pero no en la totalidad de los que posee la organizacion. Es necesario que
la auditoria se lleve a cabo en su totalidad y sobre todo que estos procesos “...se dirijan
a fijar la posicion de la compaifiia, determinar dénde se encuentra posesionada, hacia
donde se deben dirigir los programas que desarrolla, cuales deben ser sus objetivos,

y si necesita modificar los planes para lograrlos.” (Carrion et al., 2017, p. 910).

La siguiente pregunta corresponde al facilitador de Estilo de direccién

- Los lideres de los procesos ayudan a integrar el conocimiento entre el equipo

directivo y lo que piensan y saben los colaboradores

Tabla 4.44: Estilo de direccion: Componente estratégico

Escala Respuesta Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 9,4%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,1%

Ni de acuerdo o desacuerdo 6 18,8%
Parcialmente de acuerdo 7 21,9%
Totalmente de Acuerdo 15 46,9%
Total 32 100%

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Finalmente, se debe destacar que se tiene un 46,9% de la poblacion que esta
totalmente de acuerdo en que los lideres de los procesos de la organizacion les ayudan
a integrar el conocimiento entre el equipo directivo y lo que piensan y saben los
colaboradores, y un 21,9% parcialmente de acuerdo. Un buen lider es capaz de
generar una interaccion entre él y sus seguidores, orientAndose a la obtencién de
resultados favorables en los procesos resultado de su autoridad, “...esta influencia

considera que debe haber algun tipo de cambio en estos seguidores esto puede ser
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en sus competencias, motivacion, comportamiento, etc., todo esto se presenta como

resultado de una determinada actividad realizada por el lider.” (Pérez, 2020, p. 15).

Por otro lado, un 18,8% de los trabajadores mostro un resultado neutral sobre la ayuda
de los lideres de los procesos para integrar el conocimiento, un 3,1% sefala estar
parcialmente en desacuerdo y un 9,4% en total desacuerdo. Con estos resultados es
necesario que los lideres de la organizacion sean capaces de “...conocer para hacer;
es decir combinar el conocimiento tedrico con la praxis, y asi generar un
comportamiento eficaz en los subordinados donde los resultados son mejores y mas
holisticos...” (Prospel et al., 2022, p. 187).

PRUEBA DE NORMALIDAD DE LOS DATOS OBTENIDOS

Una vez que fue aplicado el instrumento en APRONAM S.A. y tras realizar el analisis
de cada una de las variables en estudio, se procedi6 a determinar la normalidad de los
datos obtenidos, con la finalidad de identificar cual sera el método de la validacion de

los datos.

El proceso se realiz6 en el programa estadistico Minitab Statistical Software,
ingresando el promedio de las respuestas por cada una de las variables y el nimero
de personas que fueron encuestadas. Una vez ingresados estos datos se procedié a
utilizar la herramienta de estadisticas, seguido por estadisticas basicas, y finalmente

prueba de normalidad.

Luego se eligié la opcidn de prueba de normalidad basada en Ryan — Joiner, que es
similar a Shapiro — Wilk, autores como Tapia y Cevallos (2021), sefalan que “esta
prueba resulta mucha mas adecuada para muestras superiores a 30 observaciones y
menores a 50.” (p.81) en el presente estudio el nUmero de encuestados es 32 y por
ello la pertinencia de su aplicacion. Asi mismo, cabe destacar que el valor de p que se
obtenga por variables, serd comparado con el nivel de significancia y de acuerdo a eso
de definira si los datos presentan una distribucion normal o no. Por ello se presenta la

siguiente tabla:
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98

Nivel de significancia

Interpretacion

P >0.05 Los datos siguen una distribucién normal

P <0.05 Los datos no siguen una distribucién normal

Fuente. Autor de la investigacion

Una vez ingresado los datos de la variable cultura organizacional se obtuvo el

siguiente comportamiento:
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Figura 4.1.1. Grafica de probabilidad de cultura organizacional

Como se aprecia en la figura 4.1.1 el valor de p, es mayor a 0.100, y tomando como

referencia la tabla del nivel de significancia la distribucion de los datos es normal

Una vez ingresado los datos de la variable gestion del conocimiento se obtuvo

el siguiente

comportamiento:
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Figura 4.1. 2. Gréfica de probabilidad de gestion del conocimiento

Como se aprecia en la figura 2 el valor de p, es mayor a 0.100, y tomando como

referencia la tabla del nivel de significancia la distribucion de los datos es normal.

De acuerdo a la distribucién normal de los datos de ambas variables; cultura
organizacional y gestion del conocimiento, se descarta el uso de coeficientes para
datos que no tienen una distribucién normal, es decir datos no paramétricos, y se
procede a utilizar el uso de coeficientes para datos con distribucion normal, en este
caso particular su utilizara el Alfa de Cronbach como parte de la siguiente actividad de

validacion y confiabilidad.

4.1.2. VALIDACION DE LA CONFIABILIDAD DE LOS DATOS OBTENIDOS A
TRAVES DEL ALFA DE CRONBACH.

Para medir el nivel de fiabilidad de los instrumentos de evaluacion aplicados, se utilizo
el Alfa de Cronbach haciendo uso del programa estadistico Minitab. Cabe sefialar que
como referencia de los rangos de validez se utilizaron los mencionados por George y
Mallery (2003, como se citd en Muioz 2019), como criterios de recomendacion de la

fiabilidad estimada por el Alfa de Cronbach:



100

Tabla 4.45. Criterios de fiabilidad

Condicion a Considerado valido
Confiabilidad invalida <0.5
Confiabilidad pobre >0.5
Confiabilidad cuestionable >0.6
Confiabilidad valida >0.7
Confiabilidad buena >0.8
Confiabilidad excelente >0.9

Fuente. Datos obtenidos de George y Mallery (2003, como se cité en Mufioz 2019)

A. VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
El instrumento de evaluacién de cultura organizacional constaba de 10 preguntas,

aplicadas al total de la poblacién de la empresa objeto de estudio; 32 personas.

- Alfade Cronbach
Alfa

0,8338

De acuerdo al resultado anterior la consistencia interna de los datos o
fiabilidad, es de 0,8338 y basandonos en la tabla X, la confiabilidad es

buena.

Lo anterior hace referencia a la evaluacion de la consistencia de los datos
en el contexto de la presente investigacion, en ese sentido, y de acuerdo a

los resultados los datos son consistentes.

B. VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
El instrumento de evaluacidn de la gestion del conocimiento constaba de 34 preguntas,

aplicadas al total de la poblacién de la empresa objeto de estudio; 32 personas.

- Alfade Cronbach
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Alfa
0,9744

De acuerdo al resultado anterior la consistencia interna de los datos o

fiabilidad, es de 0,9744 y basandonos en la tabla X, la confiabilidad es

excelente.

Basandose en el resultado anterior, se demuestra que existe consistencia
entre los datos, afirmando la validez de la confiabilidad de los datos.

4.1.3. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS DATOS OBTENIDOS

- CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacion, se muestra el resultado estadistico de los datos, donde se realiza una
descripcion de la media por las preguntas realizadas y la media promedio de los
indicadores utilizados. Asi mismo se presentan datos como la desviacion estandar, la

media y el minimo y méaximo de los datos.

Para el andlisis de los datos se tomara en cuentan los juicios de valor emitidos por el
autor de la presente investigacion se realizara el analisis en base a los niveles de
desempefio, propuestos en el instrumento utilizado. A continuacién, se muestra la tabla

con la descripcién y los valores para su juicio.

Tabla 4.1. Niveles de desempefio para el analisis descriptivo de Cultura Organizacional.

Nivel de desempefio Descripcion Rango
Preformal No posee las competencias necesarias <1;<2
Receptivo Existe bajo dominio 22,<3
Resolutivo Analiza lo basico: resuelve problemas sencillos.  =3;<4
Auténomo Existe criterio propio: argumenta y resuelve >4 <5

problemas.
Aplica estrategias creativas; actia en base a >5

Estratégico .
valores universales

Fuente. Autor de la investigacion.



102

- Planeacion
Tabla 4.46. Dimension de Planeacion
Planeacion
Media Media Desv
Preguntas por " Desv.Est. Minimo Mediana Maximo
Total Total
pregunta
¢En qué grado se proyecta que
APRONAM S.’A. .contrlbuya al 412 1,04 1 4 5
desarrollo econémico, al desarrollo
humano y la proteccion del ambiente?
¢En qué grado en APRONAM S.A.se 4203 0,964
propone ofrecer productos y o /
servicios de calidad para el bienestar 428 0.88 1 4 5

del dueiio, de los colaboradores, de la
sociedad y para la proteccion del
ambiente?

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta la dimension de planeacion en APRONAM S.A. se evidencia un
resultado con una media promedio de 4,20, es decir un rango “medianamente alto” lo
cual indica un elevado grado de planeacién en la organizacion y basandose en la
estructura del cuestionario utilizado , este resultado es autbnomo es decir; se verifica
qué requiere APRONAM S.A. para que contribuya con una economia sana, y oferte
oportunidades de empleo a diferentes sectores con un salario justo, equitativo y
condiciones laborales sanas, asi como para que disminuya su consumo de agua y
energia eléctrica, ademas de la basura generada y también se analiza la calidad de
los productos y/o servicios que se ofrecen que permitan el bienestar personal, el de
sus colaboradores, el de sus clientes y la aplicacion de medidas para la proteccion del

ambiente.

En esta dimension, el indicador que se puede considerar como punto critico es el de

la vision, ya que su media individual esta por debajo del promedio, y equivale a 4,12.

- Liderazgo
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Tabla 4.47. Dimension de Liderazgo

Liderazgo
Media Media Desv
Preguntas por " Desv.Est. Minimo Mediana Maximo
Total Total
pregunta
¢En qué grado en APRONAM S.A. se
fomentan y fortalecen los valores para
lograr un comportamiento ético que
permita al duefio y a los colaboradores 418 0.93 1 4 5

una actuacion para el cuidado personal,
e trato digno a las personas hacia el
interior como exterior de la empresa y
la proteccion del ambiente?
¢En qué grado la comunicacion fluye
de manera &gil y de acuerdo con lo
planeado, permitiendo que los
integrantes cuenten con la informacion 4,03 4,15 0,86 0,72 3 4 5
necesaria para colaborar en las
diferentes actividades de la
microempresa?
¢En qué grado se gestiona el
conocimiento para resolver los

problemas del contexto en APRONAM 3.90 0.96 2 4 5
S.A?
¢En qué grado la empresa lidera bajo
un programa para la formacion, 3,90 0,85 2 4 5

capacitacion y desarrollo personal?

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En la dimensién de liderazgo, se evidencia que la media total es de 4,03, es decir en
un grado “medianamente alto” con un nivel auténomo, sim embargo se evidencian dos
preguntas la cuales presentan una media individual de 3,90 respectivamente, lo cual
indica un grado medio, es decir, un nivel resolutivo que refiere que; se resuelven los
problemas con base en la informacidén generada por los colaboradores y la adaptacion
del conocimiento adquirido por parte del duefio dentro y fuera de la organizacion,
seguido con el cumplimiento de acciones para la capacitacion en las actividades que
desarrollar, pero no se ha considerado la formacion y desarrollo personal propio y de
los colaboradores. En ese sentido se puede evidenciar que los factores que influyen
con respecto al liderazgo y a los cudles se les debe prestar atencion son; la forma en
como se usa el conocimiento para resolver problemas y el programa de formacion,

capacitacion y desarrollo personal de los colaboradores.
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De acuerdo a los resultados, los puntos criticos que se deben tomar en cuenta en esta
dimensiéon estan relacionados con la gestiéon del conocimiento, que presento una
media por debajo del promedio, equivalente a 3,90, asi mismo la formacion pasa a ser
otro punto critico presentando el mismo comportamiento, una media debajo del

promedio equivalente a 3,90.

- Bienestar
Tabla 4.48: Indicador de Bienestar
Bienestar
Preguntas Media  Media por  Desv. Desv.Est. Minimo Mediana Maximo

Total pregunta Total

¢En qué grado el sueldo es justo y

equitativo en la microempresa? 403 089 2 4 5

¢En qué grado la microempresa
implementa estrategias que le
permitan disminuir su impacto 3,50 1,01 1 4 5
ambiental por sus actividades
diarias?
¢En qué grado la microempresa oferta
espacios laborales para todas las 3.64 0.97
personas sin importar la edad, sexo, ’ 378 ' 087 1 4 5
discapacidad, raza, etnia, origen, ’ '
situacion econémica u otra
condicion?
¢En qué grado y a qué nivel la
microempresa participa en programas
para la prevencion del deterioro, el 395 110 1 3 5
manejo y la restauracion de areas ’ ’
naturales, asi como en acciones para
la proteccion del ambiente?

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Con respecto a la dimension de bienestar se evidencia que la media total es de 3,64,
esto indica que la media de los trabajadores considera un grado medio con respecto a
las acciones que se llevan a cabo en esta dimension, es decir un nivel resolutivo,
mismo que refiere que; se cumple con algunas estrategias para controlar el consumo
de agua, el de energia, la generacion el dioxido de carbono (CO?) y la de basura, asi
mismo, se planifica crear un programa que oferte espacios laborales sin importar la

edad, el sexo, la discapacidad, la raza, la etnia, el origen, la religion, la situacion
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econdémica u otra condicion y finalmente, se planifica realizar acciones aisladas de
prevencion del deterioro, el manejo y la restauracion de areas naturales, asi como para

la proteccién del ambiente con base en programas locales

Hay que destacar que existen 2 trabajadores que calificaron con grado bajo, en el
indicador equidad laboral, reflejando un nivel preformal haciendo énfasis en que; no se
ha considerado establecer un tabulador para el sueldo de acuerdo con la antigiiedad,
la actitud, la aptitud y las habilidades para desarrollar las actividades.

En cuanto a los puntos criticos podemos hacer énfasis en la economia sostenible con
una media de 3,50, y cuidado del ecosistema con 3,25, ambas medidas por debajo del
promedio.

GESTION DEL CONOCIMIENTO

Seguidamente se muestra el resultado estadistico de los datos, donde se realiza una
descripcion de la media por las preguntas realizadas y la media promedio de las fases
y facilitadores utilizados. Asi mismo se presentan datos como la desviacion estandar,

la media y el minimo y maximo de los datos

Para el andlisis de los resultados obtenidos, se procedera a comparar el resultado de
las medias de cada fase, y facilitador utilizado, con el nivel de madurez que propone
el instrumento, en este caso particular, se muestra la tabla con los niveles, su

descripcion y el rango que permite generar la clasificacion.

Tabla 4.11. Niveles de madurez para Gestion del Conocimiento.

Nivel Nombre Descripcién Rango
[ Inicial Poca o ninguna intencién <3
Il Establecido Intencion; existen directrices establecidas =>3; <35
l Gestionado En marcha de procesos formales >3.5;<4
\" Consciente La organizacién es consciente 24;<45

Establecido totalmente, existe mejoramiento e

. L S 245
innovacién y una cultura institucionalizada

Optimizado e Innovador

Fuente. Autor de la investigacion

- Fase: Socializacion
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Tabla 4.49: Socializacion; resultados descriptivos

Socializacion

Pregunta Media total Media Desv.Total Desv.Est. Minimo Mediana Maximo

La induccién que recibi al
ingresar a la empresa me permite
conocer bien mi puesto de 4,15 0,95 2 4,50 5
trabajo y los procesos con los
cuales interactiio
La empresa me facilita los
espacios y el tiempo necesarios
para compartir el conocimiento 4,06 4 1,09 1,16 1 4 5
que se aprende durante el
trabajo.
Los compaiieros de trabajo me
comparten su conocimiento y su
experiencia, para mejorar el 4,03 1,17 1 4 5
cumplimiento a los clientes,
tanto internos como externos.

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la fase de socializacién del conocimiento, las medias de las
respuestas oscilan en estar “parcialmente de acuerdo”, con una media promedio de

4,06, un nivel de madurez consciente.

Sin embargo, existen 2 respuestas que sefialan el minimo de la escala y muestran
estar en total desacuerdo, esto refiere que existen problemas con la induccién que se
brinda al ingresar en la empresa. En relacién a lo anterior el punto critico que se
encuentra por debajo de la media corresponde al compartir de conocimiento y
experiencia de los comparieros de trabajo, para mejorar el cumplimiento de los clientes
internos y externos con una media de 4,03.

- Fase: Exteriorizacion

Tabla 4.50: Exteriorizacion; datos descriptivos

Exteriorizacion

Pregunta Media total Media Desv. Total Desv.Est. Minimo Mediana Méximo

La empresa documenta el
conocimiento de sus colaboradores,
para que se pueda transmitir a otras

personas y a otros procesos.

3,95 3,68 1,12 1,23 1 4 5
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Participo activamente en la
elaboracion de los procedimientos,
manuales, guias o protocolos, para

aportar mi conocimiento.
Se han establecido momentos o
espacios en los procesos, para que

se puedan generar nuevos 412 1,10 1 5 5

conocimientos, con el fin de mejorar
el servicio a los clientes.
Los mecanismos para controlar la
documentacién funcionan bien.
Mi proceso analiza los datos que
produce, para transformarlos en 412 1,07 2 4,50 5
informacion util.

3,78 1,15 1 4 5

4,06 1,04 2 4 5

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En cuanto a la fase de exteriorizacion se evidencia que el promedio total de la media
de esta fase es 3,96, es decir no estan de acuerdo ni en desacuerdo, y basandonos
en el nivel de madurez, la fase de exteriorizacion se encuentra gestionada, es decir,
se han establecido procesos formales en esta fase del proceso de creacion y

transmision del conocimiento.

Se denota que existen 4 personas que han respondido con la minima valoracion, 2
correspondiendo a la funcionalidad de los mecanismos para controlar la
documentacion, donde estan en total desacuerdo, y el mismo comportamiento, con el

analisis de datos en los procesos de cada trabajador para producir informacion util.

En esta fase se pueden sefalar los siguientes puntos criticos al presentar valores
menores a la media promedio, en este caso son dos, en primer lugar; los procesos de
documentacion que se realizan en la empresa para transmitir el conocimiento y
compartirlo con sus colaboradores, y en segundo lugar la participacion de los

trabajadores en la elaboracion de manuales aportando su conocimiento.

- Fase: Combinacion

Tabla 4.50: Combinacion; datos descriptivos

Pregunta Media Total Media Desv. Total Desv.Est. Minimo Mediana Maximo

En esta empresa actualizamos
los procedimientos e 3,95 3,90 1,20 1,30 1 4 5
instructivos que permiten hacer
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mejor el trabajo y mejorar las
interacciones entre los
procesos.

La informacion que se produce
durante las actividades diarias
se interpreta para generar
nuevos conocimientos.

Los manuales, protocolos y
procedimientos que se elaboran

en la empresa, se mejoran a 3,71 1,14 1 4 5
partir de los resultados de las
acciones correctivas.
Los medios de comunicacion
interna me permiten enterarme
de los cambios en el 3,84 1,19 2 4 5
conocimiento necesario para
llevar a cabo mi trabajo.

El trabajo en equipo en esta
empresa sirve para obtener
mayor conocimiento sobre las 4,03 1,30 1 5 5

necesidades de los clientes
externos e internos.
En esta organizacion se toma
|nf(_>rma0|on d(-:‘l lentorrllo y se 415 111 1 5 5
analiza para definir acciones de
mejoramiento.

Se recopilan y se transmiten las
mejores practicas de un
proceso, para ser compartidas
por los demas procesos.

4,12 1,07 2 4,5 5

3,87 1,28 1 4 5

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

El promedio total de la fase de combinacion del conocimiento es de 3,96 reflejando un
grado imparcialidad en todos los aspectos evaluados en este proceso, y evaluando el
nivel de madurez de esta fase, se obtiene un nivel gestionado, existiendo procesos

formales para el desarrollo de una correcta combinacién de conocimientos.

Existen dos aspectos dentro de esta fase que destacan por presentar un “total
desacuerdo” de parte de 2 personas consecutivamente, estos reflejan que no se
interpreta la informacion que se produce a diario y falencias en el proceso de

comunicacion interna.

Para considerar, se debe sefalar que existen 4 puntos criticos a considerar, mismos
que presentan una media inferior a la media, en primer lugar, la actualizacion de

contenidos para mejorar el trabajo y la interaccion de procesos, la mejora de manuales
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y procesos a través de las acciones correctivas, la funcionalidad de la comunicacion

interna, y la recopilacion y transmisién de un proceso para transmitirlo a los demas.

- Fase: Interiorizacion

Tabla 4.51: Interiorizacion; datos descriptivos

Interiorizacion

Pregunta Media Total Media Desv. Total Desv.Est. Minimo Mediana Méaximo

Se realizan actividades frecuentes
de entrenamiento y capacitacion
para mejorar el aprendizaje de las
personas.
Los colaboradores de la empresa
aplicamos el nuevo conocimiento
que adquirimos en las actividades
de capacitacion o formacion.
La empresa comparte con las
personas las lecciones aprendidas
de las fallas, errores y no 3,93 1,24 1 4 5
conformidades presentadas
durante los procesos. 3,83 1.22
Se evalua la eficacia de las
capacitaciones, para asegurarse
que todas las personas tienen el 3,78 1,23 1 4 5
conocimiento necesario para llevar
a cabo bien sus funciones.

Los empleados conocen la politica

3,87 1,10 1 4 5

4,09 1,17 1 4,50 5

de Gestion del Conocimiento. 3,56 1,24 ! 3,50 5
Los empleados conocen sus
responsabilidades con respecto al 378 133 1 4 5

sistema de gestion del
conocimiento.

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En lo que respecta a la fase de interiorizacion del conocimiento, la media total
corresponde a 3,83 que corresponde a “no estar de acuerdo ni en desacuerdo” en ese
sentido se puede identificar una conducta imparcial, y en lo que respecta al nivel de
madurez, se infiere que existen procesos formales en esta fase, dando protagonismo

a nivel gestionado.

Los puntos criticos de esta fase, es decir las medias por debajo de la media promedio
son; la evaluacién de la eficacia de las capacitaciones, el conocimiento de la politica

de gestidon del conocimiento y las responsabilidades que los empleados tienen con ella.



- Facilitador: Intencién

Tabla 4.52. Intencion; datos descriptivos
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Intencion

Pregunta

Media total

Media Desv. Total

Desv.Est.

Minimo Mediana

Maximo

Creo que los valores y principios
que tiene la empresa favorecen
la creacion de nuevo
conocimiento.

Tenemos una cultura
organizacional que promueve
compartir informacion y
conocimiento generado por los
compaiieros

3,97

El equipo directivo de la empresa

sabe cual es el conocimiento que

necesitan los colaboradores para
realizar bien su trabajo diario.

3,96

3,87 1,12

4,09

1,12

1,23

1,02

Fuente: Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

El resultado del facilitador de intencién refleja una media total de 3,97 lo cual refleja un

grado de imparcialidad sobre lo que involucra este facilitador, y su nivel de madurez

corresponde a estar gestionado, es decir existen procesos formales dentro del

facilitador de intencion.

En cuanto a los puntos criticos de este indicador, destaca el que se encuentra por

debajo de la media con 3,87, correspondiendo a que existe una cultura organizacional

gue promueve compartir informacion y conocimiento generado por los compafieros de

trabajo.

- Facilitador Autonomia

Tabla 4.53: Autonomia; datos descriptivos

Autonomia

Pregunta

Media total

Media Desv. Total

Desv.Est.

Minimo Mediana

Maximo
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La empresa incentiva a las

personas para actuar en forma
auténoma en su trabajo y ejercer 4 1.27 1 450 5
autocontrol con responsabilidad. 4,01 1,22

Usted como lider de la empresa

conoce las competencias de su 4,03 1,17 1 4 5

equipo de trabajo.

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

Los resultados del facilitador de autonomia reflejan una media de 4,01, lo cual es
favorable ya que corresponde a estar “parcialmente de acuerdo” y su nivel de madurez
es consciente, es decir, la organizacion conoce la importancia de este facilitador. A
pesar de existir minimos, su mediana no es inferior a 4,5. Y el Unico punto critico es el

incentivo que dan a las personas para actuar en forma autbnoma en su trabajo.

- Facilitador Redundancia

Tabla 4.54: Redundancia; datos descriptivos

Redundancia
Pregunta Media total Media Desv.Total Desv.Est. Minimo Mediana Maximo

Existen equipos de trabajo

conformados por personas de

diferentes procesos, con el fin de 4 1,16 1 4

mejorar las interacciones entre

los procesos.
Los medios de comunicacion
interna son eficaces para 3,90 1,09

compartir informacion clave del 3,90 1.05 1 4 5

contexto de la empresa.

Se promueve la rotacion del

ersonal entre procesos, como
P ep > 3,81 1,06 1 4 5
una estrategia para mejorar el

conocimiento de la empresa.

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En cuanto a los resultados obtenidos en el facilitador de redundancia se puede
identificar que la media general es de 3,90, caracterizada por un grado de
imparcialidad y un nivel de madurez gestionado. El Unico punto critico, con la media
equivalente a 3,81, por debajo de la media promedio, es la rotacidén del personal entre

procesos, como estrategia para mejorar el conocimiento de la empresa.
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- Facilitador: Fluctuacién Caos Creativo

Tabla 4.55: Fluctuacion y caos creativo

Fluctuacion y caos creativo
Pregunta Media total Media Desv.Total Desv.Est. Minimo Mediana Maximo

Se anima a los colaboradores
para que rompan sus habitos y
rutinas, con el fin de renovar los 3.90 0.92 2 4 5
procesos y servicios.
La implementacion de Sistemas 3,98 1,04
de Gestion le ha permitido a la 4.06 116 1 5 5
empresa expandir sus ' '
conocimientos

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En relacién al facilitador de fluctuacién y caos creativo su media promedio corresponde
a 3,98, con un nivel de madurez gestionado. El Gnico punto critico, con una media
individual debajo del promedio de 3,90, equivale a; el animo de los colaboradores por
parte de la empresa, para que ellos rompan sus héabitos y rutinas, con el fin de renovar

los proceso y servicios.

- Facilitador: Variedad de requisitos

Tabla 4.56: Variedad de requisitos; datos descriptivos

Variedad de requisitos
Pregunta Media total Media Desv.Total Desv.Est. Minimo Mediana Maximo

Se puede afirmar que esta
empresa tiene una red de
comunicaciones externas que le 3,84 1,13 1 4 5
permite estar bien enterada de lo 3.86 127
que pasa en el entorno.
En esta empresa se realizan
auditorias Internas a los 3,87 1,40 1 5 5
procesos.

De acuerdo a los resultados del facilitador; variedad de requisitos, se evidencia una
media total de 3,86 que refleja en los trabajadores “no estar de acuerdo ni en
desacuerdo” hay que tener en cuenta que esta conducta de imparcialidad y nivel de

madurez gestionado.
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El dnico punto critico esta condicionado con la existencia de una red de
comunicaciones externas en la empresa, para que se entere de lo que pasa en el

contexto donde se desenvuelve.

- Facilitador: Estilo de direcciodn

Tabla 4.57: Estilo de direccion; datos descriptivos

Estilo de direccion
Pregunta Media Desv.Est. Minimo Mediana Maximo

Los lideres de los procesos ayudan a integrar el
conocimiento entre el equipo directivo y lo que piensan y 3,93 1,29 1 4 5
saben los colaboradores.

Fuente. Datos Obtenidos de APRONAM S.A.

En cuanto al facilitador; estilos de liderazgos se obtuvo una media de 3,93 bastante
préxima a 4 , sim embargo existe un minimo de un trabajador en estar en desacuerdo
total sobre el cuestionamiento, es importante que este proceso; donde los lideres de
los procesos ayudan a integrar el conocimiento entre directivos y los colaboradores
satisfaga en su totalidad a los empleados, por el hecho de que un lider debe ser capaz
de conocer a su equipo de trabajo y tener las cualidades Optimas para integrar

conocimiento de manera colectiva.
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4.2. FASE 2. DETERMINAR LA CORRELACION QUE EXISTE ENTRE
CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL CONOCIMIENTO EN
LA ORGANIZACION OBJETO DE ESTUDIO PARA LA VERIFICACION
DE LA INFLUENCIA DE LAS VARIABLES EN ESTUDIO.

4.2.1. CORRELACION DE LAS VARIABLES OBJETO DE ESTUDIO:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL CONOCIMIENTO.

Para el desarrollo de esta fase se procedié correlacionar las variables de cultura
organizacional y gestion del conocimiento, seguidamente se procedié a ingresar el
resultado de cada una de las dimensiones, fases y facilitadores utilizados, de forma
promediada y en el siguiente orden de variables:

- En primer lugar, la variable de cultura organizacional, con: planeacion,

liderazgo, bienestar

- En segundo lugar, la variable de gestion del conocimiento con: socializacion,
exteriorizacion,  combinacién, interiorizacion, intencién,  autonomia,
redundancia, fluctuacién y caos creativo, variedad de requisitos y estilos de

liderazgo.

Luego, se utilizé el software Minitad para el procesamiento de los datos y asi obtener
las correlaciones individuales y el coeficiente de Pearson. El coeficiente de Pearson
en esta actividad permite estudiar la correlacion entre ambas variables; cultura
organizacional y gestiébn de conocimiento, con el propésito de obtener datos sobre la
intensidad y la direccion de la relacion que llegase a existir. Para su interpretacion es
necesario referenciar una ilustracion y una tabla de rangos para considerar los niveles

de correlacion y la fuerza de los mismos.

A continuacion, en la llustracién 4.2.1, se muestran los niveles de asociacion de la
correlacion, que se tomaran en cuenta para el andlisis, y en la tabla 4.58 el rango de

valores y su interpretacion:
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llustracion 4.2.1. Asociacion de correlacion de Pearson

La ilustracion 4.2.1 permite identificar 2 tipos de asociacion de correlacion; directa,
cuando se obtiene cualquier resultado dentro del cuadrante positivo de 0 a + 1. E

indirecta, cuando se obtiene cualquier resultado dentro del cuadrante negativo. 0 a -1.

En la tabla 4.58 se presentan diferentes rangos de correlacién de Pearson y su
interpretacion, es importante destacar que los valores sirven tanto para resultados

positivos como negativos.

Tabla 4.58. Significancia del valor del coeficiente r de Pearson

Rango de valores Interpretacion
r=0 No hay correlacion entre las dos variables
0<1r<0.25 Débil correlacion
0.25 <r <0.75 Intermedia correlacion
0.75 <r <1 Fuerte correlacion

r=+1 Perfecta correlacion
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Fuente. Datos tomados de Fiallos (2021).

El procesamiento de datos comenzo con ingresar el total promediado de las variables
objeto de estudio en la investigacion; a fin de interpretar el valor de su correlacion. Se
ingresaron los datos en Minitad y se obtuvo lo siguiente:

- Correlacion de Pearson de cultura organizacional y gestion del conocimiento =
0,192

Después, para la correlacion individual de las dimensiones, fases y facilitadores, se
asigno un color para facilitar la interpretacion de los valores de Pearson; verde para
las correlaciones fuertes, amarillo para las correlaciones intermedias y celeste para las

correlaciones débiles.

A continuacion, en la tabla 4.59, muestra la matriz de correlacion obtenida tras el uso
del software Minitad y los valores de Pearson por cada una de las dimensiones, fases
y facilitadores ingresados.

Tabla 4.59. Correlacion de indicadores, fases y facilitadores.

Cultura

. Gestion del Conocimiento
Organizacional

S o . S :§ S é © S 8 .,
, o © o 5 S = 1< S =
DIMENSIONES, FASES ) g ® § 8 § 8 § § 8 § 3 E %
Y FACILITADORES 2 g s © 2 2 S k3 s S 2g €3
o p o 3 i3 5] o = 2 3 Sg &s¢
(%] 0 (&] k= o 3 =
Cultura Liderazgo 0,656
organizacional Bienestar 0,472 0,565
Socializacién -0,015 0141 0,23
Exteriorizacion 0,024 0,154 0,046 0,744
Combinacién 014 0241 0,098 0711 0,876
Interiorizacion 0,044 0,227 0,094 0813 0,785 0,777
Gestion del Intencién 0123 0306 0,129 0682 0,823 0,836 0,874
conocimiento Autonomia [OO08 0226 026 0677 0664 0637 0708 0,705
Redundancia -0,065 0,098 0123 0425 0686 0666 0,632 0,753 0,794
Fluctuaciony caos creativo 0,116 0,221 -0,01 0598 0,744 0,748 0,822 0,822 0,493 0,582
Variedad de requisitos 0,0% 0372 0,027 0477 0717 0807 0747 084 0615 0,777 0,823
Estilo de liderazgo 0,231 0434 0,84 0364 0536 0657 0597 0597 0457 0583 0,697 0,802

Fuente. Software Minitad.
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4.2.2. ANALISIS CORRELACIONAL DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS.

ANALISIS DE LA CORRELACION ENTRE LA VARIABLE CULTURA
ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL CONOCIMIENTO

En la siguiente actividad; se realiza el analisis de la correlacién general de la cultura

organizacional y gestion del conocimiento.

En ese sentido y con un resultado de 0,192 y, basandose en la tabla 4.58 de
interpretacion para valores de Pearson, existe una correlacién débil entre la cultura
organizacional y la gestién del conocimiento. De acuerdo a Hernandez (2018) cuando
las desviaciones se compensan entre si, se obtiene una correlacion débil, y los puntos
ocupan todo el cuadrante. En alusion a lo descrito por el autor, se presenta la grafica
de correlacion de ambas variables, donde se identifica la ubicacién de los puntos en
todo el cuadrante:

Gréfica de matriz de Cultura Organizacional; Gestién del conocimiento

57 ¢ . . ® .

1S

Gestion del conocimiento

30 26 42 48 54
Cultura Organizacional

Figura. 4.2.2. Correlacidn de Pearson; cultura organizacional y gestion del conocimiento
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CORRELACIONES POR DIMENSIONES, FASES Y FACILITADORES DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA GESTION DE CONOCIMIENTO

e Correlaciones fuertes:

En referencia a la tabla 4.58, las correlaciones fuertes se encuentran en el rango de

0.75 <r < 1y bajo ese criterio se obtuvieron las siguientes relaciones:

En las dimensiones internas de la cultura organizacional, no existen correlaciones
fuertes. Mientras que, en la gestion del conocimiento, si las hay, mismas que se

detallan a continuacion:

e EXxiste una correlacion fuerte directa, entre la fase de combinaciéon con

exteriorizacién, con un equivalente a, 0,87.

La fase de combinacion refiere la transferencia de conocimiento explicito a explicito,
es decir la documentacion existente considerada como importante y que requiere su
transmision a los trabajadores y procesos de la organizacion, mientras que la fase de

exteriorizacion hace referencia a la transmision de conocimiento tacito a explicito.

Existe una relacion fuerte directa entre ambas fases debido a que; debe existir una
correcta gestion documental para sintetizar la informacién utii enmarcada en
manuales, fichas y otros documentos, y clasificarla de acuerdo al interés de cada area,
proceso y puesto de trabajo, a fin de utilizarla y que los resultados que se obtengan
tras su aplicacion sean eficientes, durante ese proceso de transmisién se generan
experiencias, nuevos conocimientos , que solo se obtienen en la practica y en la
verificacion de los manuales en un contexto verdadero, ese conocimiento que se lo
considera tacito, y se evidencia través de diadlogos y esta presente en la mente del
trabajador, debe transferirse a los manuales, instructivos y demas fuentes de
informacion, con el propésito de que pueda ser utilizado por las partes interesadas

dentro de la organizacion.
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e Se evidencia unacorrelacion fuerte directa entre la fase de interiorizacion
con lo siguiente; socializacion con 0,81, exteriorizacion con 0,78, y
combinacién con 0,77.

La fase de interiorizacion, caracterizada por la transmision de conocimiento de explicito
a tacito, tiene una relacion fuerte directa con socializacion; caracterizada por la
transmision de conocimiento tacito a técito. Esta relacion se ve enmarcada debido a
gue todo conocimiento transmitido de documentos, fichas a la mente del trabajador, se
realiza previo a la generacién de experiencias, por ello el condicionante para poder
transmitir experiencias al criterio personal de otro colaborador, depende directamente
de lo que hayan aprendido durante la ejecucién de su trabajo, y este trabajo se basa

bajo mecanismos de informacién previamente establecidos.

La fase de interiorizacion, caracterizada por la transmision de conocimiento de explicito
a tacito, tiene una relacion fuerte directa con exteriorizacion; caracterizada por la
transmision de conocimiento tacito a explicito. Si bien es cierto, ambas fases son el
inicio de la otra, por ello existe una relacion directa, todo el conocimiento documentado
con informacién util de interés para los trabajadores, genera experiencias y genera las
condiciones necesarias para que esas experiencias sean transmitidas a los demas, no
obstante, ese proceso de informalidad, pasa a ser formal y se transmiten las mejores
experiencias y de interés para la organizacion en nuevos documentos, mas

actualizados y utiles.

La fase de interiorizacion, caracterizada por la transmision de conocimiento de explicito
a técito, tiene una relacion fuerte directa con combinacion; caracterizada por la
transmision de conocimiento explicito a explicito. Esta relacion, surge debido a que
todo el proceso documentado que existe, ha sido previamente transferido, a través de
una clasificacién, seleccion, utilidad e interés para la organizacion, desde ese punto
de partida, es indispensable que se ese proceso previo sea llevado a cabo de la mera
correcta y se convierta en tacito, buscando aportar a las experiencias de los

trabajadores.
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e Se obtuvo una correlacion fuerte directa entre el facilitador de intencion,
con las siguientes fases; exteriorizacion con 0,82, y combinacién, con un
resultado de 0,83.

En este apartado, el facilitador intencion tiene una relacion directa con la fase de
exteriorizacion, esta intencion hace referencia a lo que se debe plantear desde una
estrategia corporativa para lograr las metas que se establecen en la organizacion, para
ello es necesario conocer cual es el conocimiento necesario para lograr generar esa
intencidn en los colabores, y aqui la fase de exteriorizacion; donde lo tacito se convierte
en explicito, desempefia un rol importante ya que parte de generar esa intencion de
los trabajadores, nace del criterio personal de los trabajadores, basado en experiencias
anteriores y diferentes escenarios de acuerdo a su longevidad en la organizacion.

La misma situacion pasa con la relacién intencién y combinacion, todo el proceso de
documentacion generado en esa fase, es base para generar la estrategia corporativa,
necesaria para alcanzar las metas propuestas por la organizacién. Debe existir una
planificacion estratégica capaz de mantener sinergia entre los documentos existentes
con informacién comudn y de uso continuo, asi mismo la creacion y adaptacion de
nueva informacion a los documentos existentes, a fin de estar en constante

actualizacion.

e EXxiste una correlacion fuerte directa entre el facilitador de redundanciay

los siguientes facilitadores; intencién con 0,75y autonomia con 0,79.

El facilitador de redundancia hace referencia, al uso de los diferentes puntos de vista
de las personas que conforman la organizacion, de manera que logren combinarlos y
generen nuevos conocimientos y experiencias, por ello es necesario que exista
sinergia en la intencion que tengan los trabajadores para lograr los objetivos que se
propone la organizacion, y eso repercute en la forma en como los trabajadores acttan

de manera individual y estén motivados a generar nuevo conocimiento.
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e Seobservaunacorrelacion fuerte directa entre el facilitador de fluctuacion
y caos creativo, con los siguiente; la fase de socializacién con 0,59, y el
facilitador de intencién con 0,82.

Este facilitador de fluctuacion y caos creativo, se orienta al estimulo generado por
nuevas perspectivas en los trabajadores, ocasionadas por la interaccion con el
ambiente externo que los rodea, logrando de esa manera nuevos conocimientos sin
limitantes, se relaciona con la socializacién porque esta fase refiere el compartir de
experiencias a traveés de criterios propios y en base a la perspectiva individual de cada
colaborador. Todas estas condiciones deben de partir de una estrategia que oriente a
los empleados a lograr generar ese espacio de analisis externo y que tengan la

intencion de compartir lo util con lo demas.

e Se obtuvo una correlacion fuerte directa, entre el facilitador de variedad
de requisitos, con los siguientes facilitadores; intencion con 0,84,

redundancia, con 0,77, y fluctuacién y caos creativo con 0,80.

El facilitador de variedad de requisitos es aquel que se orienta a la mitigacién de los
desafios generados en un contexto interno y externo, haciendo uso de la informacion
disponible en la organizacioén, por tal manera debe estar orientado a la intencion de
lograr los objetivos de la empresa, generar una mezcla consistente de conocimientos
generados por los distintos colaboradores una vez que haya rompido sus habitos y
generando nuevos conocimientos tras la utilizacion de la informacion de la empresa

en el contexto externo para la solucién de problematicas.

e EXxiste unarelacion fuerte directa entre el facilitador de estilo de liderazgo

con el facilitador de variedad de requisitos, con un total de 0,80.

El facilitador de liderazgo, se orienta a la capacidad que tienen los lideres para lograr
trabajar en direccibn a la creacion de estrategias capaces lograr una correcta
transmision del conocimiento, por ello, quienes manejan la organizacién atribuyen

especial atencion al comportamiento de sus empleados en un contexto externo, donde
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se usan las herramientas a disposicion, y se creen experiencias en los trabajadores

para brindar soluciones al ambiente con el que interactdan.
e Correlaciones intermedias:

En referencia a la tabla 4.59, las correlaciones fuertes se encuentran en el rango de

0.25 <r < 0.75 y bajo ese criterio se obtuvieron las siguientes relaciones:

En las dimensiones internas de cultura organizacional existen correlaciones

intermedias y estas son las siguientes:

e Liderazgo con planeaciéon, presentan una correlacion intermedia directa de
0,65.

e La dimension bienestar, presenta una correlacion intermedia directa entre las

siguientes dimensiones; planeacién con 0,65, y liderazgo con 0,56.

e La dimension de liderazgo, presenta una correlaciéon intermedia directa con los
siguientes facilitadores de gestion del conocimiento; intencion con 0,30,

variedad de requisitos con 0,37, y estilos de liderazgo con 0,43.

En las fases y facilitadores de la gestion del conocimiento, se presentan las

siguientes correlaciones intermedias:

e La fase de exteriorizacion, con la fase de socializacion tienen una correlacion

intermedia directa con un equivalente de 0,74.

e La fase de combinacion, con la fase de socializacion tienen una correlacion

intermedia directa con un total de 0,71.

e El facilitador de intencion presenta una correlacion, intermedia directa con lo

siguiente; la fase de socializacién con 0,68, y la fase de interiorizacion con 0,87.



123

El facilitador de autonomia, presenta una correlacion intermedia directa con lo
siguiente; autonomia con 0,67, exteriorizacion con 0,66, combinacién con 0,63,

interiorizacion con 0,70, y el facilitador de intencién con 0,70.

El facilitador de redundancia presenta una correlacion intermedia directa con lo
siguiente; socializacién con 0,42, exteriorizacion con 0,68, combinacion con

0,66, e interiorizacion con 0,63.

El facilitador de fluctuacion y caos creativo tiene una correlacién intermedia
directa con lo siguiente; exteriorizacion con 0,74, combinacién con 0,74,

interiorizacion con 0,822, autonomia con 0,49, y redundancia con 0,58.

El facilitador de variedad de requisitos presenta una correlacion intermedia
directa con los siguientes; socializacion con 0,47, exteriorizacion con 0,71,

combinacion con 0,807, interiorizacion con 0,74, y autonomia con 0, 61.

Finalmente, el facilitador de estilo de liderazgo, presenta una correlacion
intermedia directa con lo siguiente: socializacién con 0,36, exteriorizacion con
0,53, combinacion con 0,65, interiorizacion e intencién con 0,59, autonomia con

0,45, redundancia con 0,58 y fluctuacién y caos creativo con 0,69.
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4.3. FASE 3. PROPONER UN PLAN DE ACCION PARA LA
CONTRIBUCION A LA ESTRATEGIA DE LA PLANIFICACION
ORGANIZACIONAL, A PARTIR DE LA EVALUACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA
EMPRESA APRONAM S.A. DEL CANTON CHONE.

4.3.1. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA Y SUS CAUSAS A TRAVES DEL
DIAGRAMA DE ISHIKAWA O DIAGRAMA DE CAUSAS Y EFECTOS

Para el desarrollo de esta actividad se hace uso del diagrama de Ishikawa, donde se
priorizan las causas y se sintetizan en un solo problema. Este procedimiento se lo
realizo en cuatro puntos especificos, en primer lugar, la cultura organizacional con sus
dimensiones, luego la gestion del conocimiento; que se divide en 3 apartados: fases,

facilitadores, y componentes.

A continuacion, se presenta el diagrama de cultura organizacional con las dimensiones

de; planeacion, liderazgo y bienestar:
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- DIAGRAMA ISHIKAWA PARA CULTURA ORGANIZACIONAL

PLANEACION

Vision compartida:

Actitud poco interesada en la
satisfaccion de los integrantes de la
organizacion, internos como

avtarnne

BIENESTAR

Cuidado del ecosistema: Baja intencion para
generar acciones de prevencion del deterioro y
restauracion del medio ambiente.

Economia sostenible: No se ejecutan
totalmente las estrategias para mitigar el

impacto del uso del agua, la energia y la

Gestion del conocimiento:

Unicamente se resuelven problemas con base en la
informacién generada por los jefes de los procesos y el
duefio.

Y se excluye al personal operativo, trabajadores de medio

Formacion:

No se ha considerado la formacion y el
desarrollo personal propio y de los
colaboradores.

produccion del CO2
Cultura organizacional informal,

existe una brecha de 1,04 para
lograr un desarrollo sostenible.

Comunicacion:

Falencia en los canales de comunicacion interna

- No estan definidos los canales de comunicacion formalmente
- Exceso de informacion para comunicar

- Informacién sin clasificacion y priorizacion

Equidad Laboral: No se ha considerado establecer un tabulador para
el sueldo de acuerdo a la antigliedad, la actitud y aptitud para
desarrollar habilidades.

LIDERAZGO

Figura 4.3.1: Diagrama Ishikawa para la cultura organizacional



126

DIAGRAMA DE ISHIKAWA DE LAS FASES PARA LA TRANSMISION DEL CONOCIMIENTO

SOCIALIZACION

Poco interés en compartir
el conocimiento y
experiencia entre

compafrieros

Poco interés en dar continuidad a la
actualizacion de los procedimientos e
instructivos para el trabajo en diferentes
procesos

No se toman en cuenta de las acciones
correctivas para la elaboracion de
manuales, protocolos y procedimientos.

EXTERIORIZACION
Fallas en los procesos de documentacion de Existe poca participacion de parte de los
conocimiento para su transmision a otros procesos trabajadores, para la aplicacion de sus
y personas conocimientos en la creacion de sus
- No se utiliza la documentacién necesaria en manuales guias y protocolos

los procesos

- Perdida de informacién de un proceso a otro
- No se clasifica la informacién generada por
los procesos de acuerdo a su prioridad

Los medios de comunicacion interna
no permiten informar sobre los
cambios en el conocimiento de cada
puesto de trabajo
Bajo seguimiento en la evaluacion de
la eficacia de las capacitaciones

COMBINACION

Disfuncionalidad en los medios
necesarios para transmitir el
conocimiento

Poco conocimiento sobre la politica
de gestion del conocimiento.

Bajas intencion por parte de la
directiva para definir las
responsabilidades con respecto a la
politica de gestion del conocimiento.

. - laborales.
No existe un procedimiento formal
para recopilar las mejoras practicas
de un proceso y transmitirlas a otro.
INTERIORIZACION

Figura 4.3.2: Diagrama Ishikawa para la fase de transmisién del conocimiento



- DIAGRAMA DE ISHIKAWA DE LOS FACILITADORES PARA LA TRANSMISION DEL CONOCIMIENTO

INTENCION

No se promueve totalmente el compartir
informacién y conocimiento generados por
los compafieros de trabajo

La alta direccion no anima de forma
continua a los trabajadores para que
rompan la rutina y los habitos, para que
renueven los procesos y servicios con los
cuales estan involucrados.

CAOS CREATIVO

AUTONOMIA

REDUNDANCIA

Son pocos los incentivos para que las
personas ejerzan su trabajo de forma
auténoma y con responsabilidad

No existe una red de
comunicaciones externa para
enterarse de lo que pasa en el
entorno.

Nula rotacién del personal entre procesos.

No existen acciones por parte de los lideres
de los procesos para integrar el
conocimiento entre los colaboradores.

VARIEDAD DE REQUISITOS

ESTILO DE LIDERAZGO

Figura 4.3.3: Diagrama Ishikawa para los facilitadores para la transmision del conocimiento
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Se corre el riesgo de no poder
desarrollar una mejora continua
en la empresa, por falta de las
condiciones necesarias para la
gestionar el conocimiento.
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4.3.2. PROPUESTA DE ESTRATEGIAS ORIENTADAS A LA GESTION DEL
PROBLEMA Y SUS CAUSAS

En correspondencia con lo anterior, la herramienta de gestion del conocimiento a
implementar sera a través del ciclo Deming o ciclo PHVA: “planificar — hacer — verificar
— actuar’, que esta ligado a la planificacién, implementacion y control, para los
procesos de un sistema de gestion, Araujo, et al., (2020). Esta herramienta esta
configurada en una secuencia l6gica y concatenada para la obtencidén programada de
resultados en cuanto a las dimensiones seleccionadas para implementar la gestion del
conocimiento: creacion, de almacenamiento, de transferencia, de aplicacion y uso del

conocimiento para el logro de fines y objetivos planteados.

El ciclo PHVA, se empleara como herramienta para desarrollar la gestion del
conocimiento en APRONAM S.A. basado en una realizacion constante (ciclica) de
etapas especificas, como parte de la administracion estratégica que permitira: analizar:
los objetivos, entorno (interno y externo); decidir: politicas y mecanismos para la
obtencién de ventajas competitivas; proponer acciones: emprender estrategias
adecuadas y pertinentes para gestionar el conocimiento.

A continuacion, se presenta una propuesta del ciclo PHVA, integrando los aspectos
respaldados Meregildo (2017) y Gamboa (2017); en su modelo para la gestion del
conocimiento. Al ser una propuesta, a continuacion, se describen los aspectos que la
integran, desde la cultura organizacional, hacia la gestién del conocimiento, y la

relacion que guardan, véase en la figura 4.3.4
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PLANEAR HACER
CREAR APLICACION,
CONOCIMIENTO USO DEL
ki r
Objetivo y estrategias e dﬂ:g:fn
Acciones correctivas 5 . .
Plan de accion. Planeacion - Caos creatl'_.ro
_ _ Redundancia
Variedad de requisitos
Liderazgo Estilo de direccion
Socializacion Auditoria del
Interiorizacion Planeacion conocimiento en las
Cnml;m_acw_r[ fases y facilitadores
Exteriorizacion
ALMACENAR Y Bienestar EVALUACION
TRASNFERIR DEL
ACTUAR ' CONOCIMIENTO
GESTION DEL CONOCIMIENTO VERIFICAR

Figura 4.3.4 Modelo para la gestion del conocimiento y la cultura organizacional.
Fuente: Adaptado de Meregildo (2021).

El modelo se integra de las 4 fases que involucra el ciclo PHVA. Para planear; es
necesario crear conocimiento, a través de la creacion de una matriz estrategia donde
se establezcan las estrategias y su forma de ejecucion, una politica, valores, y
objetivos, que se alineen a la cultura organizacional y la gestién del conocimiento como
eje central de las acciones a tomar en cuenta, luego; acciones correctivas y un plan de
acciones que va de la mano con la propuesta para aplicar solucién a las problematicas
identificadas. Seguido de lo anterior se continua con el hacer; donde se toman en
cuenta todos los facilitadores, conocidos como las condiciones necesarias que deben

existir para una correcta creacion y transmision del conocimiento.

Continuando con la secuencia mencionada, sigue el verificar; para verificar hay que
evaluar y la forma de evaluacion utilizada en este contexto es una auditoria de
conocimiento, tanto en las fases como en los facilitadores, y por ultimo, dentro de este

contexto exterior del modelo estd el actuar; donde se almacena y transfiere el
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conocimiento, con las diferentes fases existentes que buscan lograr que el
conocimiento tacito y explicito converjan entre si y puedan ser transferidos de la forma

mas provechosa y util para los miembros de la organizacion.

Para el desarrollo de la propuesta de la figura 4.3.4, se parte desde la cultura
organizacional y su influencia con la gestion del conocimiento, donde; en el centro se
encuentra; el liderazgo y se asevera la influencia que esta tiene sobre la planeacion,
el bienestar y todo el modelo del ciclo PHVA presentado, el liderazgo es el centro del
modelo; presente en todas las etapas de la gestion del conocimiento, y este se
encuentra presente en todas las personas y dependencias de la organizacion. No se
trata de una persona o un cargo en especifico, es un comportamiento colectivo, y se
debe desarrollar en todas las etapas de la cultura organizacional y la gestion del

conocimiento.

Este liderazgo, que es el centro de la propuesta, se orienta mas hacia la coordinacion
gue a la direccion, como resultado de un proceso de construccion colectiva, donde
todos los colaboradores se hacen responsables de los significados que se han
elaborado y situado como el centro en el desarrollo del equipo y de la organizacion
(Ahumada, 2018). En ese sentido, el liderazgo esta estrechamente relacionado con la
participacion de la colectividad, aduciendo el hecho, de que no se le atribuye a una
persona, ya que hay que considerar que todos deben aportar al logro de los objetivos
comunes (Cadena et al., 2019). De esta manera se puede establecer que el liderazgo,
es el punto de partida, en el éxito de la eficiencia eficacia y efectividad de las

organizaciones. (Capa et al., 20018).

Una vez que los lideres establecen su forma de manejar la organizacién “...son
capaces de generar la consecucion de estrategias y objetivos que permiten la
sustentabilidad empresarial basada en las decisiones dentro contexto interno de cada
organizacion en términos financieros, sociales, ambientales y de gestion.” (Cuesta y
Alvarez, 2020, p. 43). En ese sentido, un lider capaz de vincular el bienestar
empresarial, orientado a la sostenibilidad a corto, mediano y largo plazo, sera capaz

de influir en las actitudes de los trabajadores, y que estos trabajen para generar
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esfuerzos en conjunto, satisfaciendo las necesidades de los clientes externos e

interno, generando un impacto bajo en el entorno que los rodea.

Es importante destacar el rol que existe desde una correcta planeacion, y que su
eficiencia, eficacia y efectividad, depende de cémo los lideres tengan la capacidad de
manejar e influenciar de manera colectiva a quienes integran la organizacion, se
reflejan las acciones en el bienestar laboral orientado hacia el desarrollo sostenible de
la organizacién, logrando un equilibrio entre la generacion de riqueza y la utilizacién

diferente de los recursos humanos, materiales, naturales y econémicos.

Este bienestar, que parte desde una correcta planificacion organizacional, se
direcciona principalmente a tres aristas; de manera social; que se mantenga un buen
clima laboral, mejorando la calidad de vida de los trabajadores, buscando que se
desempefien de mejor manera en las funciones que realizan (Hernandez, 2023). De
manera econdémica; donde las condiciones econémicas son adecuadas para los
trabajadores. Y de manera ambiental, preservar y cuidar los recursos que rodean a la

organizacion y se ven afectado por las externalidades.

Bajo la premisa de que existe una correlacion positiva débil, entre cultura
organizacional y gestion del conocimiento, se presenta el modelo integrado de ambas
variables, implicando el vinculo que existe entre sus dimensiones y fases internas, y
como este ciclo involucra ambos constructos, y el funcionamiento del modelo es de

adentro hacia afuera.

El modelo presentado irradia desde el interior hacia el exterior, el liderazgo como eje
central de la colectividad, la planeacién como base para el desarrollo de cualquier
actividad, y el bienestar que actualmente es un aspecto a considerar en las
organizaciones lo que esta fuera el circulo cumplen un rol circular de forma continua
basado en lo que involucra el ciclo PHVA, de tal manera que la planeacion; hace
referencia a cdmo crear las condiciones necesarias para crear conocimiento, el hacer;

gue se basa en la aplicacion y el uso del cocimiento, seguido por la verificacién, que
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en este caso se relaciona con la evaluacion del conocimiento, y para finalizar, el

almacenaje y transmision de conocimiento, como la forma de actuar. .

Las etapas del conocimiento constantemente se encuentran funcionando de manera
ciclica, partiendo desde planear; donde se busca crear las bases sélidas para todo el
proceso de creacion de conocimiento en la organizacion, una vez que este hecho el
proceso de planeacion, viene el hacer; donde se aplica y usa el conocimiento, a través
del uso de los facilitadores necesarios para esta condicion, se prosigue con el verificar;
que se oriente a la evaluacion del conocimiento como tal y determinar la utilidad del
mismo, finalmente el actuar; donde corresponde el almacenaje y transferencia del
conocimiento, a través de las fase que posee, socializacion, interiorizacion,

combinacion, y exteriorizacion.
4.3.3. PLAN DE ACCION
- Planificacion

En la siguiente tabla se muestra las etapas que contemplan esta actividad, se plantean
diferentes objetivos para su ejecucion los pasos necesarios y los métodos y técnicas
para alcanzar la consecucién de cada etapa.

Si bien es cierto, el proceso de planificacion, hace referencia a la concesiéon de una
politica de gestion, el establecimiento de objetivos, un levantamiento de acciones

correctivas y finaliza con un plan de accion.

Tabla 4.60. Planificacion para el establecimiento del modelo integrado de gestidn del conocimiento y

cultura organizacional

Etapas Objetivos Pasos Acciones
Otorgar importancia a la cultura
. organizacional y gestién del Presentar la propuesta
Inclusién en la L . . .
- - conocimiento para su ael area de talento Reunién de trabajo
Planeacion estratégicade . | tacic | N h D 1o de trabai
APRONAM S.A. implementacion en la organizacion a umano ocumento de trabajo

través de los pasos para
implementar un modelo
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Establecer un proyecto con el

objetivo estratégico para que la

organizacion lo incluya en sus
procesos

Justificar la propuesta

Reunién de planeacion
Matriz de planeacion

Establecer objetivos y
estrategias del modelo de
gestion de conocimiento

para APRONAM S.A.

Crear puntos de referencia para el
cumplimiento de tareas

Redactar objetivos y
estrategias acordes al
giro del negocio
Presentacién para

Presentacién para
aprobacion en las
reuniones que ejecute
la direccion

Andlisis inductivo y
deductivo de los
requerimientos de
conocimiento en la
organizacion

Levantamiento del
reporte de acciones
correctivas

Incluir en el sistema de documentos
los hallazgos encontrados en la
evaluacion del conocimiento y
cultura organizacional para que se
haga el seguimiento respectivo.

Enlistamiento de los
hallazgos

Andlisis inductivo y
deductivo de la matriz
de hallazgos del
proyecto

Instrumentacion de
acciones correctivas

Reporte de acciones
correctivas

Plan de accion

Establecer las actividades o
acciones correctivas a los hallazgos
del diagnostico para gestionar la
mejora.

Elaboracion de la
matriz del plan de
accion

Matriz de plan de accion

completa

Reunién de revision
estratégica de la
compaifiia

Fuente. Autor de la investigacion

- HACERY VERIFICAR

- Implementacion

En la fase de implementacion, se aborda un contexto mas especifico, donde se parte
desde la premisa de identificar y generar conocimiento, como preservar este
conocimiento, transmitirlo y reutilizarlo, haciendo énfasis en las fases y los facilitadores

antes estudiados.

Tabla 4.61. Implementacion para el establecimiento del modelo integrado de gestion del conocimiento y

cultura organizacional

Etapas Objetivos Pasos Acciones
Determinar el conocimiento
e s Determinar los conocimientos que son necesario en cada -
Identificacion y , Revision de
. necesarios en los procesos de la proceso
generacion documentos

APRONAM S.A. Elaboracién de un formato para

la inclusion de procesos.
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Identificar el conocimiento interno y
externo de la empresa para que se
optimice la gestion.

Revisar el plan de capacitacion
Generar un inventario de
capacitaciones para
identificar el conocimiento
externo e interno.

Revision de
documentos

.Preservacion

Organizar el conocimiento en un
repositorio especifico en la empresa y
de esta manera asegurar su
preservacion

Analizar las herramientas
tecnologias accesibles para
APRONAM S A.

Implementar herramientas
seleccionadas y previamente
aprobadas por la gerencia.

Definir espacios fisicos
y digitales para
almacenar el
conocimiento.

Poner a disposicion el conocimiento de
manera accesible para que sea

Establecer medios de
trasmision de conocimiento
idoneos.

Reunién con los
encargados de los
procesos

Fortalecer y desarrollar los
medios de transmision
existentes.

Utilizacion de
documentos, manuales,
libros, resefas.

Revision del plan de mejora
continua
Fortalecer el proceso de mejora
continua.

Reunién con los
encargados de calidad y
mejora continua

Reunioén con el jefe de
calidad y mejora
continua , y jefe de
talento humano.

Fuente. Autor de la investigacion

Transmision encontrada donde es necesario, en el
momento adecuado con la calidad que
se requiere

Desplegar el conocimiento que existe

Reutilizacion - en la organizacion, para que se
Innovacion incentiven procesos de innovacion y

mejora.
ACTUAR
- Evaluacién

Finalmente, es necesario corresponder a un seguimiento constante de todo el modelo,

y por ello se debe realizar una auditoria del conocimiento.

Tabla 4.62. Evaluacion para el establecimiento del modelo integrado de gestion del conocimiento y

cultura organizacional

Etapas Objetivos Pasos Acciones
. Realizar evaluaciones documentales
Planificar las .
. Elaboracién de un formato para la
- . auditorias . s
Verificar que se mantiene el - . inclusion de procesos.
I I . Definir el equipo que , Y
Auditoria del conocimiento para garantizar la lo va a realizar Revisar el plan de capacitacion

conocimiento

conformidad de los procesos y el
producto.

Definir la planificacion
Ejecucién

Generar un inventario de
capacitaciones para identificar
el conocimiento externo e
interno.
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Fuente. Autor de la investigacion



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

La utilizacion de instrumentos previamente validados en investigaciones de trabajo,
permitio lograr un procedimiento técnico, valido y éptimo para la evaluacién de manera
adecuada de la cultura organizacional y la gestion del conocimiento, el instrumento
gue se baso6 en la cultura organizacional, trabajo con las dimensiones de liderazgo,
planeacion y bienestar, siendo una cultura organizacional bastante actualizada y
enfocada principalmente a un desarrollo sostenible econémico, social y ambiental.
Mientras que en la gestiéon del conocimiento se trabajé contemplando las fases y
facilitadores del conocimiento, con ello se pudo establecer la incidencia de la cultura
organizacional en la gestion de conocimiento en la empresa APRONAM S.A, y se
presenta la propuesta de un modelo de gestion donde se involucran ambas variables

como base para su construccion.

Como resultado de la aplicacion del procedimiento metodolégico, se establecid el
ejemplar del instrumento aplicado en la empresa APRONAM S.A. especificamente
aplicado a 32 trabajadores de la organizacion, es decir, el total de la poblaciéon donde,
se pudo identificar una correlacién positiva débil de 0,192 entre las variables objeto de
estudio, es decir su incidencia es minima, sin embargo es necesario mencionar que
existen correlaciones fuertes de manera interna entre las fases, facilitadores e
indicadores que conforman cada una de las variables, por ello es necesario tomar en
cuenta ese comportamiento para identificar hacia donde debe orientarse la

planificacion estratégica organizacional de APRONAM S.A.

Entre los problemas que se encontraron, tras la revision de resultados, se obtuvo que
existe una cultura organizacional informal, con una brecha de 1,04 para lograr un
desarrollo sostenible, mientras que en la gestion del conocimiento se presentd una
disfuncionalidad en los medios, necesarios para transmitir conocimiento, de tal manera
gue se corre el riesgo de no poder desarrollar una mejora continua en la organizacion

por falta de las condiciones necesarias para gestionar el conocimiento. Finalmente,
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se presenta una propuesta propia de modelo de gestidn para la cultura organizacional
y la gestion del conocimiento, como un todo influenciado por el liderazgo como factor

principal, y un comportamiento ciclico entre las variables que conforman el ciclo PHVA
5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar una socializacion de los resultados obtenidos al personal de
APRONAM S.A, para que conozcan su realidad en cuanto a la cultura organizacional
y la gestion del conocimiento que tienen, y en ese panorama, proponer la aplicacion
de la propuesta del modelo antes desarrollado e indicar los aspectos que se deben
tener en cuenta, en cuanto a las dimensiones, fases y facilitadores que tuvieron mayor
relacion en el andlisis de los datos. Asi mismo es necesario destacar que su
participacion como lideres desde su puesto de trabajo influird en la consecucion de

resultados para la mejora de la productividad de la organizacion.

Presentar de manera prioritaria el modelo de gestion de la cultura organizacional y la
gestiébn del conocimiento como una propuesta orientada hacia la consecucion de
acciones especificas como parte de la planificacion de estrategia organizacional, de
este modo se socializa la incidencia débil que existe entre las variables objeto de
estudio, y las relaciones fuertes que existen entre las dimensiones individuales de las
mismas, a fin de orientar los esfuerzos de la organizacion a satisfacer la problematica

actual desde su origen y consecucion.

Establecer |la propuesta de modelo integral entre la cultura organizacional y gestion del
cocimiento en APRONAM S.A. a través del trabajo mancomunado entre los autores de
la investigacion y los lideres de la organizacion, de manera paulatina , haciendo uso
de la planificacion, implementacion y evaluacion que se proponen en la investigacion,
de tal forma que se lleve a cabo un seguimiento continuo y controlado a fin de conocer
si los resultados de la organizacién van mejorando y si la funcionalidad del modelo

propuesto esta acorde a las bases de su creacion.
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Area o

departamento

A continuacion, se presenta una serie de preguntas de interés investigativo. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con una X
casilla que expresa mejor su punto de vista. No hay respuestas correctas ni incorrectas ya que todas son opiniones.

PARTE A. Cultura Organizacional

-

w

E =N

Bajo

Medianame |

nte Bajo

Medio

Medianame

nte Alto

¢En qué grado se proyecta que APRONAM S.A. contribuya al desarrollo
econdmico, al desarrollo humano y la proteccion del ambiente?

¢En qué grado en APRONAM S.A. se propone ofrecer productos y o / servicios de
calidad para el bienestar del duefio, de los colaboradores, de la sociedad y para la
proteccion del ambiente?

¢En qué grado en APRONAM S.A. se fomentan y fortalecen los valores para lograr
un comportamiento ético que permita al duefio y a los colaboradores una
actuacion para el cuidado personal, e trato digno a las personas hacia el interior
como exterior de la empresa y la proteccion del ambiente?

¢En qué grado la comunicacion fluye de manera agil y de acuerdo con lo planeado,
permitiendo que los integrantes cuenten con la informacién necesaria para
colaborar en las diferentes actividades de la microempresa?

¢En qué grado se gestiona el conocimiento para resolver los problemas del
contexto en APRONAM S.A.?

¢En qué grado la empresa lidera bajo un programa para la formacién, capacitaciéon
y desarrollo personal?

¢En qué grado el sueldo es justo y equitativo en la microempresa?

¢En qué grado la microempresa implementa estrategias que le permitan disminuir
su impacto ambiental por sus actividades diarias?

¢En qué grado la microempresa oferta espacios laborales para todas las personas
sin importar la edad, sexo, discapacidad, raza, etnia, origen, situacién econémica u
otra condicion?

10.

¢En qué grado y a qué nivel la microempresa participa en programas para la
prevencion del deterioro, el manejo y la restauracion de areas naturales, asi como
en acciones para la proteccion del ambiente?

PARTE B. Gestion del conocimiento

-_

N

f -

Totalmente en

desacuerdo

Parcialmente
en Desacuerdo

Ni de acuerdo o

Desacuerdo

Parcialmente
de Acuerdo

TAtalmanta Aa

1.

La induccion que recibi al ingresar a la empresa me permite conocer bien mi
puesto de trabajo y los procesos con los cudles interacttio

12.

La empresa me facilita los espacios y el tiempo necesarios para compartir el
conocimiento que se aprende durante el trabajo.

13.

Los compafieros de trabajo me comparten su conocimiento y su experiencia, para
mejorar el cumplimiento a los clientes, tanto internos como externos.

14.

La empresa documenta el conocimiento de sus colaboradores, para que se pueda
transmitir a otras personas y a otros procesos.
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15. Particip6 activamente en la elaboracion de los procedimientos, manuales, guias o
protocolos, para aportar mi conocimiento.

16. Se han establecido momentos o espacios en los procesos, para que se puedan
generar nuevos conocimientos, con el fin de mejorar el servicio a los clientes.

17. Los mecanismos para controlar la documentacion funcionan bien.

18. Mi proceso analiza los datos que produce, para transformarlos en informacion util.

19. En esta empresa actualizamos los procedimientos e instructivos que permiten
hacer mejor el trabajo y mejorar las interacciones entre los procesos.

20. Lainformacion que se produce durante las actividades diarias se interpreta para
generar nuevos conocimientos.

21. Los manuales, protocolos y procedimientos que se elaboran en la empresa, se
mejoran a partir de los resultados de las acciones correctivas.

22. Los medios de comunicacion interna me permiten enterarme de los cambios en el
conocimiento necesario para llevar a cabo mi trabajo.

23. Eltrabajo en equipo en esta empresa sirve para obtener mayor conocimiento sobre
las necesidades de los clientes externos e internos.

24. En esta organizacion se toma informacion del entorno y se analiza para definir
acciones de mejoramiento.

25. Se recopilan y se transmiten las mejores practicas de un proceso, para ser
compartidas por los demas procesos.

26. Se realizan actividades frecuentes de entrenamiento y capacitacion para mejorar el
aprendizaje de las personas.

27. Los colaboradores de la empresa aplicamos el nuevo conocimiento que
adquirimos en las actividades de capacitacion o formacion.

28. La empresa comparte con las personas las lecciones aprendidas de las fallas,
errores y no conformidades presentadas durante los procesos.

29. Se evalua la eficacia de las capacitaciones, para asegurarse que todas las
personas tienen el conocimiento necesario para llevar a cabo bien sus funciones.

30. Los empleados conocen la politica de Gestién del Conocimiento.

31. Los empleados conocen sus responsabilidades con respecto al sistema de gestion
del conocimiento.

32. Creo que los valores y principios que tiene la empresa favorecen la creacion de
nuevo conocimiento.

33. Tenemos una cultura organizacional que promueve compartir informacion y
conocimiento generado por los compafieros

34. El equipo directivo de la empresa sabe cual es el conocimiento que necesitan los
colaboradores para realizar bien su trabajo diario.

35. Laempresa incentiva a las personas para actuar en forma auténoma en su trabajo
y ejercer autocontrol con responsabilidad.

36. Usted como lider de la empresa conoce las competencias de su equipo de trabajo.

37. Existen equipos de trabajo conformados por personas de diferentes procesos, con
el fin de mejorar las interacciones entre los procesos.

38. Los medios de comunicacion interna son eficaces para compartir informacion
clave del contexto de la empresa.

39. Se promueve la rotacion del personal entre procesos, como una estrategia para
mejorar el conocimiento de la empresa.

40. Se anima a los colaboradores para que rompan sus habitos y rutinas, con el fin de
renovar los procesos y servicios.

41. Laimplementacion de Sistemas de Gestion le ha permitido a la empresa expandir
sus conocimientos

42. Se puede afirmar que esta empresa tiene una red de comunicaciones externas que
le permite estar bien enterada de lo que pasa en el entorno.

43. En esta empresa se realizan auditorias Internas a los procesos.
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44, Los lideres de los procesos ayudan a integrar el conocimiento entre el equipo
directivo y lo que piensan y saben los colaboradores.
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