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RESUMEN

Gerencia del conocimiento es administrar la informacion
proporcionandola convenientemente y el clima laboral son las condiciones
sociales y psicolégicas que caracterizan a toda institucién, y repercuten
directamente en el desempeiio de los empleados.

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacién
que existe entre gerencia del conocimiento y el clima laboral en las
instituciones educativas del distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en
el afio 2016.

El método que se utilizo en esta investigacion fue el descriptivo, donde
se realiz6 la medicion de las variables a través de escalas y se determiné que,
existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y el clima laboral
en las instituciones educativas consideradas en estudio, la misma que fue
respaldada con la prueba de hipdtesis cientifica a través del test de Pearson
con un 95% de confiabilidad.

PALABRAS CLAVE:

Gerencia del conocimiento y clima laboral



ABSTRACT

Management of knowledge is to administrate the information providing
it conveniently and the social and psychological conditions that characterize
all institution are the labor climate, and have directly influence upon the
employees’ performance.

The principal objective of this investigation was to determine the
relation that exists between Ica's management of knowledge and the labor
climate at the educational institutions of the district of Parcona, province and
region, in the year 2016.

The method that was utilized in this investigation was the descriptive, where
the measurement of the variables through scales came true and it determined
myself than, exists significant relation between management of knowledge
and the labor climate at the educational institutions considered under
consideration, the same that she was backed with the scientific hypothesis
testing through Pearson's test with 95 % of reliability.

KEY WORDS:

Management of knowledge and work climate
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INTRODUCCION

El conocimiento de una organizacion que existe en las mentes y
corazones de sus empleados, en documentos y bases de datos formales, entre
otros sitios, es crecientemente considerado como su activo mas importante. A
medida que las organizaciones se han dado cuenta de esta realidad, han
comenzado a entender la necesidad de gerenciar este conocimiento, es decir,
buscar formas de crear valor adicional mediante la captura, almacenamiento
y distribuciéon del conocimiento. De alli el surgimiento de la Gerencia del
Conocimiento, como una disciplina formal y sistematica.

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionado con
el manejo social de los directivos, con los comportamientos de los
trabajadores, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion
con la organizacién educativa, con los elementos tangibles que se utilizan y
con las caracteristicas de la propia actividad de cada uno.

Teniendo en cuenta lo manifestado en parrafos anteriores,
desarrollamos la tesis titulada: “Relacion entre gerencia del conocimiento y el
clima laboral en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 2016”, la misma que se encuentra dividida
en cuatro capitulos como:

Capitulo I: denominado Problema de investigacion. En este parte se
describen aspectos como: Planteamiento del problema, Formulacion del
problema, Justificacién por la cual se realiza el estudio, Limitaciones que se

manifestaron, Antecedentes de investigacion, Delimitacion de objetivos



general y especificos.

Capitulo II: denominado Marco tedrico. En esta seccion se precisan las
bases teoricas de las variables consideradas en estudio como: gerencia del
conocimiento y clima laboral. Asimismo, se presenta la definicion de
términos basicos.

Capitulo IIl: denominado Marco metodolégico. En esta parte se del
informe, se destacan aspectos como: Formulacion de hipoétesis, Variables
consideradas en estudio, definicién conceptual y operacional de las variables,
Tipo de estudio, Disefio de investigacion, Delimitacién de la poblacién, y
muestra; método especifico de investigacién, Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y Método de analisis de datos.

Capitulo IV: denominado Resultados. En este apartado se presentan
aspectos como: Descripcion de los instrumentos de recoleccién de datos
utilizados en el estudio, Resultados generales por objetivos, Pruebas de
hipétesis.

En la parte final del informe se destacan las Conclusiones en base a los
objetivos, Recomendaciones en correspondencia a los diversos problemas
identificados, Referencia bibliografica y Anexos que contiene las evidencias
que dan fe del procedimiento correcto de esta investigacion

De esta manera se encuentra organizada el informe y consideramos que
puede ser mejorada con las recomendaciones que hubiera lugar en el proceso
de evaluacion por los sefiores jurados.

La Autora
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CAPITULO I

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. IDENTIFICACION Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, a nivel mundial se han detectado debilidades en la
gestion de las organizaciones educativas que segin Casassus (2003), en
informe emitido a la UNESCO expresa las limitaciones para llevar a cabo una
practica de gestion alineada con el propoésito educativo como fin ultimo de
las escuelas, aunado a ambientes operativos que limitan la productividad y
equidad que resulta de un clima laboral poco apto para generar relaciones
interpersonales que permitan proyectar una gestion exitosa a nivel interno y
externo, lo cual genera desmotivacion en los docentes, demostrandose en
escasa participaciéon, compromiso y desarrollo profesional.

Una buena interaccion entre quienes forman parte de una

organizacion, se vera reflejada en los resultados de todos y cada uno de los



individuos ;Por qué es tan importante? Muy sencillo: un escenario estable y
favorable reduce los posibles costos de la rotacion de personal, la
impuntualidad o el ausentismo, la duplicidad de funciones (hartazgo a largo
plazo), la insatisfaccion laboral (renuncias) y propicia una mayor inversion
de capital en la contratacion de nuevo talento.

Reuniones constantes y prolongadas a puerta cerrada entre los
directores sin resultados a comunicar, provocan incertidumbre, uno de los
males mas virales de las instituciones educativas seguin los expertos. Los
directivos tienen una labor inaplazable, la de hacer girar toda la rueda y
checar que ésta no se detenga. No tiene sentido ejecutar acciones sin
considerar el trabajo de los demas. Las relaciones laborales se entorpecen si
un docente no encuentra en su director una plataforma sélida de respuestas
y una realimentacién constante.

Las reuniones semanales son una de las estrategias mas eficaces para
encontrar aquellos “engranes” mal aceitados. Es responsabilidad de los
directivos evitar las malas actitudes entre los docentes, en ellos esti la
obligacion de identificar comportamientos inaceptables y evitar su
propagacion.

Los actuales y acelerados cambios sociales, econdmicos y politicos
alrededor del mundo han obligado a los gerentes, incluyendo los educativos,
a prepararse para entender y dirigir las nuevas dinamicas de las
organizaciones y para que comprendan la conducta emitida por el talento

humano tanto a nivel grupal como individual.
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Para los integrantes de la comunidad educativa de hoy no es un secreto
que se toma bastante tiempo incorporar, facultar y desarrollar el personal
necesario para la conformacion de grupos de trabajo competitivos; estos han
comenzado a considerar al talento humano como su activo mas relevante; al
igual que su asertiva administracion como una de las actividades mas
complejas y sensibles teniendo en cuenta el sentido y la misién de las
instituciones educativas.

Por lo anterior, es importante anotar que crear ambientes de trabajo
agradables es algo vital, ya que proporciona armonia en la rutina diaria, la
cual es necesaria en la creacion de climas organizacionales sanos y
favorables, como menciona Veldsquez (2003) “si una organizacion no cuenta
con un clima favorable, se vera en desventaja con otras que, si lo cuenten,
puesto que proporcionaran una mayor calidad en sus productos o servicios”
(p- 96).

Lo anterior se torna particularmente necesario si se considera que el
desarrollo de un adecuado clima organizacional permite a los integrantes de
cualquier organizacién, conductas maduras comprometidas y responsables;
que solo se logran en la interacciéon con el otro, en un contexto de
aprendizaje social.

Luego de haber realizado un estudio exploratorio sobre gerencia del
conocimiento y clima laboral en las instituciones educativas, encontramos el

siguiente resultado:
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1.2.

En muchas instituciones educativas se ha notado una comunicacién
sesgada donde no se informa suficientemente a los docentes de los
cambios que tienen lugar, de la situacién de la misma, se transforma en
una falta de confianza en los directivos y en sus decisiones.
Docentes de varias instituciones educativas manifiestan que no tienen
reconocimiento de sus trabajos bien hechos, lo cual disminuye su
motivacion.
Casi en todas las instituciones educativas las caracteristicas
medioambientales son negativas en el lugar de trabajo.
Muchos docentes consideran que los directivos ejercen un liderazgo
autoritario a la hora de tomar decisiones, que no cuenta con la opinién
de sus subordinados.
En la mayoria de las instituciones educativas no se manifiestan la
gerencia del conocimiento, expresado en los aprendizajes individual,
grupal y organizacional.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

Temporal

El desarrollo de esta investigaciéon dur6 aproximada 8 meses, la misma

que inici6 en enero del afo 2016 y finaliz6 en agosto del 2016.

Geografica

e Region: Ica

e Provincia: Ica

e Distrito: Parcona
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c. Espacial:

Esta investigacion se desarrolld en las instituciones educativas del

distrito de Parcona,

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema principal.
;Cudl es la relacion que existe entre gerencia del conocimiento y el
clima laboral en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 20167
1.3.2. Problemas especificos
a. ¢Cudl es la relacién que existe entre gerencia del conocimiento y
comunicacién en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 20167

b. ;Cudl es la relacién que existe entre gerencia del conocimiento y manejo
de conflictos en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y regién de Ica, en el afio 20167

1.4. FORMULACION DE OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacién que existe entre gerencia del conocimiento y el
clima laboral en las instituciones educativas del distrito de Parcona,

provincia y region de Ica, en el afio 2016.
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1.4.2. Objetivos especificos.
Determinar la relacién que existe entre gerencia del conocimiento y
comunicacion en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 2016.
Determinar la relaciéon que existe entre gerencia del conocimiento y
manejo de conflictosl en las instituciones educativas del distrito de

Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a.

Justificacion teorica

Las bases teoricas desarrolladas en esta investigacion sobre las variables
gerencia del conocimiento y clima laboral fueron suficientes y
consistentes de tal manera que puede servir como bibliografia de
consulta para estudiantes y profesionales en el campo educativo. Y estara
disponible en la Biblioteca y pagina web de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carridn.

Justificacion metodoldgica

La metodologia que se utiliz6 en esta investigacién, servird como
antecedente para guiar el desarrollo de otros estudios correlacionales en
el campo educativo, dado a su caracteristica practica, sencilla y sobre
todo contextualizada.

Justificacion practica

Los resultados que se obtuvieron en esta esta investigacion seran de gran

utilidad para que los directivos de las instituciones educativas del
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distrito de Parcona, implementen sus politicas educativas.

Asimismo, consideramos que esta investigacion tiene justificacion
practica porque los instrumentos de acopio de datos que se utilizaron,
pueden servir para que los profesores y autoridades educativas midan
las variables gerencia del conocimiento y clima laboral, con fines de
investigacion o estudios exploratorios.

Justificacion legal.

El presente estudio se desarroll6 en atencion al Reglamento de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién, para

optar el grado académico de Magister en Gerencia e Innovacion.

1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Entendemos que limitacion en investigacion, viene a ser la dificultad u

obstaculo que enfrenta el investigador durante el desarrollo de un estudio.

En esta investigacion, se manifestaron las siguientes limitaciones:

a.

Poca disponibilidad de docentes con grado de Magister o Doctor
especialistas en investigaciones educativas para que nos puedan asesorar
en nuestro estudio.

Poca disposicién de tiempo que tenemos para dedicarnos a profundizar
nuestra investigacion, debido a la recargada labor como docentes en
actividad profesional.

Carencia de validez externa, por lo que los resultados que se obtuvieron

son validos sdlo para la poblacion de donde se ha extraido la muestra.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO
2.1.1. Antecedentes a nivel internacional
a. Fernandez Aguirre, Tabaré (2010) realiz6 un estudio sobre clima

organizacional en las escuelas: un enfoque comparativo para México y

Uruguay. En ella formulé las siguientes conclusiones:

- En primer lugar, se reconstruido el concepto de la nocién de clima
organizacional fundamentado en la teoria de Habermas, diciendo que
refiere al trasfondo de sentidos compartidos, pre-comprensiones que
respaldan problematicamente, los acuerdos y las acciones
individuales o colectivas que emprenden los miembros de una
organizacion (maestros, administrativos y alumnos). En tal sentido,
el trabajo abandona la “metafora” y muestra los rendimientos

explicativos de una nocién inscripta en un marco teérico mas amplio



y general del cual se puede beneficiar luego todo el andlisis
organizacional de la educacion. Es decir, este concepto permite
avanzar un primer paso en la direccién a una teoria dual de las
organizaciones escolares en el sentido de Habermas, y considerar a
las escuelas como sistemas sociales simbolicamente integrados.

En segundo lugar, el trabajo tedrico permitié6 deducir indicadores y
observar una estructura factorial consistente con las dimensiones
tedricas distinguidas. La matriz de componentes rotados que fuera
examinada permitié identificar conceptualmente y con claridad tres
factores que se corresponden genéricamente con la dimension
“grupalidad”, “cultura” y una tercera dimension relativa a las
relaciones de cuidado de los maestros a los alumnos segun la
percepcién compartida por los primeros.

El factor de mayor peso en el analisis representaria la fuerza de los
lazos de solidaridad y empatia entre los maestros de la escuela. El
hallazgo es coherente con los antecedentes: un componente central
del clima es la comprensién compartida sobre las caracteristicas del
grupo de miembros en tanto tal.

Un segundo factor identificado abarca tres indicadores culturales, en
particular, reactivos que miden qué tan elevadas son las expectativas
docentes sobre el nivel académico que pueden alcanzar los alumnos.
El hallazgo es particularmente relevante en el contexto de los aportes

hechos por la investigacién sobre las escuelas eficaces y permite
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afiadir al concepto general de clima una nota de especificidad para
las organizaciones escolares.

b. Lamoyi Bocanegra Clara Luz (2009) plante6 su investigacion "Clima
Organizacional: creencias compartidas, sentido de comunidad vy
liderazgo directivo, en escuelas secundarias de Tabasco", donde. Ofrecio
una vision global de la organizacién escolar al facilitar el conocimiento
de las variables mas importantes percibidas por los docentes que
distinguen a la organizacién como comunal.

- Como el clima es un concepto abstracto, para estudiarlo y medirlo se
utilizaron las dimensiones de creencias compartidas, el sentido de
comunidad y liderazgo directivo, que permitieron conocer, a la vez, el
grado de integracion social en cada una de ellas y en su conjunto.
Para abordarlo utilizé6 la encuesta con el fin de conocer las
percepciones de los profesores, a través de un cuestionario con
reactivos redactados en términos facticos y evaluados en escala de 1
ao.

- Para su andlisis utiliz6 analisis estadisticos que permitieron también
validar la dimensionalidad del modelo. El clima encontrado en las
escuelas mostr6 la serie de valores, normas, pautas ideoldgicas,
objetivos e ideas que comparten los profesores sobre ellos mismos
sus alumnos, directivos y los padres de familia, asi como la relacién
que guarda con el aprovechamiento escolar de los alumnos del nivel

secundario en el estado. El clima organizacional fue descrito a través
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de las dimensiones de creencias, sentido de comunidad y liderazgo

directivo.

Flores Urbaez, Matilde (2014) realiz6 un estudio sobre “Gerencia del

conocimiento: Su relacién con la generacion de capacidades innovativas

en la ciudad de México”. En ella formul6 las siguientes conclusiones:

El entorno cambiante del mundo globalizado, asi como los constantes
cambios internos promovidos por las propias organizaciones
empresariales, ha acelerado en ellas la generacion de nuevos
conocimientos para alcanzar posiciones competitivas. Estos
conocimientos pueden ser tacitos o explicitos, siendo el primero
considerado un elemento muy importante para estimular la
innovacion en las organizaciones y constituye un reto convertirlo en
explicito para difundirlo en toda la empresa.

A través de la globalizacion, se han producido profundas
transformaciones en los sistemas de produccion y distribucién de las
riquezas, y a su vez en el conocimiento. Esto se debe a que conforme
el entorno cambia, las organizaciones, como generadoras de
conocimientos, van asumiendo nuevas formas de adaptacién. De esto
se desprende que conceptos como conocimiento y aprendizaje, asi
como capital intelectual y capital social e innovaciéon estén
estrechamente relacionados.

Las organizaciones que asumen activamente la practica del

aprendizaje permanente, se asocian a lo que se denominan
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organizaciones inteligentes; es decir, aquellas con capacidad
organizada para tomar decisiones innovadoras sobre problemas
emergentes, con una minima utilizacién de recursos como el tiempo,
la informacidn, el conocimiento, los financieros y los humanos.

- Las capacidades organizacionales evidencian la importancia de
promover la asimilacién de conocimiento y la consolidacién de
mecanismos de auto aprendizaje. La generacion de conocimientos
demanda por parte de las empresas el desarrollo de capacidades
para repensar, renovar y reordenar insumos, procesos y productos.
Esto revela la existencia de una relacién entre el conocimiento y la
capacidad para innovar continuamente y que ambos podrian ser
considerados como factores de produccidon. Esto evidencia una
estrecha relacion entre recursos, competencias y capacidades
organizacionales con la innovacién, el conocimiento y con su
gerencia propiamente dicha, para el logro de ventajas competitivas
de las organizaciones.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional
d. Rincodn, C. (2005), desarrolla una tesis sobre “El clima organizacional y el
desempefio docente del Valle de Chumbao en la provincia de

Andahuaylas”. En ella formula las siguientes conclusiones:

- La mayoria de las instituciones educativas del Valle de Chumbao
existe un bajo nivel de desempefio docente por cuanto estdn

afectados por el estilo de liderazgo de los directores.
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- El estilo de liderazgo adecuado del director se puede incrementar en
el desempefio de los docentes y el estilo democratico, situacional del
director que motiva en los docentes a darle prioridad al aspecto
académico de la formacion integral de los alumnos.

Gurrero, Inés (2011) desarroll6 la tesis sobre “Modelo para la Creacion

de Entornos de Aprendizaje basados en técnicas de Gestion del

Conocimiento - Lima Perd”. En ella formul6 las siguientes conclusiones:

- Este nuevo modelo de entorno utiliza las mas avanzadas técnicas de
ingenieria y de gestion del conocimiento, pues integra conceptos e
ideas provenientes de la gestion del conocimiento, habitualmente
aplicadas al area empresarial (como por ejemplo las memorias
institucionales) y de la ingenieria (como modelado y ontologias).

- Esta combinacién no aparece tradicionalmente relacionada a los
entornos de aprendizaje. Del relevamiento bibliografico se constata
que hay variada informacién sobre entornos, pero ninguno con las
caracteristicas del propuesto. Una carencia detectada es la falta de
resultados concretos: se encontraron muchas propuestas, pero pocas
con informacién detallada de beneficios reales cuantificados.

Bresani, Aldo. (2008) realiz6 un estudio sobre “Influencia de la

complejidad de tareas y redes sociales en el intercambio de

conocimiento”. En ella formulo las siguientes conclusiones:

- Segin la informacién recolectada, la investigacion proporciona

hallazgos que muestran que si hay una relacién entre la complejidad
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de tareas y la 70 intensidad de la red social de conocimiento de
trabajo. Dicha relaciéon estd medida a través del Indegree
normalizado y la propensiéon al intercambio de conocimientos,
cuando una persona que conoce la naturaleza de las tareas dentro de
la organizacion las califica, lo que refleja una mayor objetividad que
las percepciones de las propias personas. Contra lo antedicho, se ha
encontrado que cuando la persona se auto califica no hay relaciéon
alguna.

Asimismo, se ha encontrado que las personas con una mayor
intensidad relativa en la red de conocimiento de trabajo tienen una
mayor propension al intercambio de conocimiento. Otro aporte que
se considera importante es la metodologia para poder calificar de
una manera mas objetiva la complejidad de tareas. En otras palabras,
si la calificacion se homogeniza a través del criterio de alguien que
conoce las labores del individuo dentro de la organizacién a todos los
trabajadores, se puede neutralizar el efecto de la percepcion
subjetiva de los individuos.

Como parte de esta metodologia estd la ponderacién de las escalas
ordinales con un significado cualitativo y cuantitativo, que se ha
probado con la data procesada; se han obtenido asi resultados que
reflejan la realidad. Por otro lado, para efectos de comparacion el
indicador de redes sociales, el Indegree (que refleja cuantas personas

dentro de la organizacion consultan a un ejecutivo del conocimiento)
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se ha normalizado en el estudio con la finalidad de homogenizar la
intensidad relativa para organizaciones de distintos tamafos.
2.1.3. Antecedente a nivel regional
g. Asteria Albanil-Ordinola (2015), realiz6 un estudio sobre “El clima
laboral y la participacién en la institucion educativa enrique Ldpez

Albujar de Piura”, en ella se formuld las siguientes conclusiones:

- En la instituciéon existe un clima laboral, con bajos niveles de
comunicacién del personal docente al interior de la institucién
educativa, a pesar que como expresa Chiavenato (2007) la
comunicacién constituye el area principal en el estudio de las
relaciones humanas y de los métodos para modificar la conducta
humana, sin embargo esta se ve afectada en la institucion por dos
aspectos fundamentales, en cuanto a la rapidez con que se traslada la
informacion entre profesores y equipo directivo y al respeto que
existe entre los miembros de la institucién que tiene la media mas
baja entre el personal de servicio y administrativo con el equipo
directivo.

- Existe un bajo nivel de satisfaccion laboral del personal docente, el
62% siente baja y muy bajo satisfaccion con el funcionamiento de la
direcciéon y con respecto a su trabajo, el 89.7% de los docentes
expresan que siente entre regular a baja satisfaccion con la labor que
desempefian en la institucién, no obstante expresan mayor

satisfaccion con los resultados de su propio trabajo sin embargo se
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siente insatisfecho con el funcionamiento de los érganos formales de
la institucién, llamese CONEI, asamblea de profesores y la direccidn.
- El reconocimiento percibido por los docentes por parte de la
comunidad educativa de la institucidn es de tendencia entre regular
a muy bajo, mientras que el reconocimiento que perciben los
profesores por parte del equipo directivo va de regular a bajo en un
86.2%, a pesar que este factor constituye el elemento basico de la
motivacion humana para mejorar el desempefio y hace que las
personas se sientan satisfechas y motivadas en el trabajo.
2.2. BASES TEORICA - CIENTIFCAS
2.2.1. Gerencia del conocimiento
2.2.1.1. Concepto
Cardenas (2010) dice que el Conocimiento consiste en verdades,
creencias, perspectivas, conceptos, juicios, expectativas y metodologias. Asi
como también podria definirse como una combinacién de informacién,
contexto y experiencia.
Lo primero que se debe saber es que existen dos tipos de conocimiento.
Uno de ellos es el Tacito que puede ser transferido mediante conversaciones
informales entre compafieros o a través de una instrucciéon personal, se
encuentra archivado en alguna parte e incluye altas dosis de intuicidn,
creencias, valores e instintos. Este, en resumen, representa el ochenta por
ciento del conocimiento que tiene una empresa. El otro tipo es el Explicito

que es definido como aquel que puede ser capturado fisicamente, puede ser
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codificado o almacenado electrénicamente e implica hechos, ideas, teorias,
rutinas, manuales e instructivos. Este cubre el veinte por ciento restantes.

No obstante, con el fin de proponer una definicion citamos a
continuacion:

“Gerencia del Conocimiento es el proceso de administrar
continuamente conocimiento de todo tipo para satisfacer necesidades
presentes y futuras, para identificar y explotar recursos de conocimiento
tanto existente como adquiridos y para desarrollar nuevas oportunidades.”

Ann Macintosh propone: “La Gerencia del Conocimiento envuelve la
identificacion y andlisis del conocimiento tanto disponible como el requerido,
la planeacién y control de las acciones para desarrollar activos de
conocimiento con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.”

Bill Gatesla define de la siguiente manera: “La Gerencia del
Conocimiento no es un producto de software o una categoria de software. La
Gerencia del Conocimiento ni siquiera comienza con tecnologia. Comienza
con los objetivos y procesos del negocio y con el reconocimiento de la
necesidad de compartir informacién. La Gerencia del Conocimiento no es mas
que administrar los flujos de informacién para dar la informaciéon correcta a
la gente que la necesita, de tal manera que pueda usarla rapidamente.”

Estas definiciones reconocen en el conocimiento un recurso importante
que debe adquirirse, clasificarse, conservarse y explorarse para lograr los
objetivos de la organizacion y hallar nuevas oportunidades. También

coinciden en que la Gerencia del Conocimiento es un proceso, el cual debe
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formar parte de las actividades cotidianas de una organizacion.

Las empresas estan comenzando a darse cuenta de la importancia de
"saber qué es lo que saben" y de hacer el mejor uso de este
conocimiento. El conocimiento estd siendo reconocido como el mas
importante activo de la empresa, como el "Unico recurso econémico
significativo" y por lo tanto se estan haciendo esfuerzos por definir como
adquirirlo, representarlo, retenerlo y administrarlo. Dentro del objeto de la
administracién y gerencia del conocimiento estd lo que la empresa sabe
sobre sus productos, procesos, mercados, clientes, empleados, etc., y sobre el
cémo combinar estos elementos para hacer a una empresa competitiva.

2.2.1.2. Gerencia del conocimiento en el pasado

La gerencia del conocimiento no es nada nuevo, algunos ejemplos de
estas practicas en épocas antiguas son los sofisticados ritos tribuales para
transferir el conocimiento ancestral de una generacion a otra, los largos
periodos de construcciéon de obras como las piramides de Egipto que dio
suficiente tiempo para que varias generaciones de ingenieros y arquitectos
aprendieran unos de otros.

En la Edad Media los aprendices de una profesiéon u oficio pasaban afios
cerca de su maestro captando de él su experiencia. Mas recientemente, en las
organizaciones industriales se utilizaban con gran éxito los programas de
mentoria, programas de induccién para nuevos empleados, planes de
renovacion generacional, rotacion de puestos de trabajo, reuniones de grupos

de usuarios, etc.
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Todas estas técnicas de Gerencia del Conocimiento tenian como
supuesto la relativa estabilidad de las personas en una organizacién. Ademas,
la practica general era tener un sistema muy formal de archivos de
documentos, personas responsables por su operaciéon y procedimientos
corporativos para manejar la correspondencia, las comunicaciones y los
reportes o informes internos que contenian estudios propios de la naturaleza
del negocio.

Existia todo un protocolo para generar la correspondencia interna con
copias de diferentes colores que iban dirigidos a diferentes archivos, etc. Las
cosas no sucedian muy rapidamente y por lo tanto habia tiempo para ensefiar
y aprender. En resumen, el conocimiento explicito se manejaba plasmado en
documentos minuciosamente archivados y conservados, mientras que el
conocimiento tacito se transferia cuidadosamente mediante técnicas de
interaccion personal.

2.2.1.3. Gerencia de conocimiento en la actualidad

Hoy la velocidad a la que cambian las condiciones en las que se mueve
una empresa no permite tiempo para transferir y administrar conocimiento
con los métodos tradicionales. No obstante, en el fondo del problema
continia siendo el mismo: Ensefiar y aprender.La tecnologia de la
informacién ha puesto al alcance de las empresas las herramientas
necesarias para lograr un manejo adecuado del conocimiento. Aplicaciones
como los sistemas de administracion de documentos, el correo electrénico, la

videoconferencia, los grupos de discusion, los ambientes electrénicos
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compartidos, etc. Sin embargo, el sentido comtin que debe haber detras de la

tecnologia no es tan evidente, por ejemplo:

e Se incorpora nuevo personal a la empresa sin disefiar para ellos un
programa de inducciéon que le permita conocer el contexto en el cual
estaran trabajando.

e Debido a la rapidez con la que se desean generar opciones de negocio, se
permite que proyectos enteros terminen sin la documentacién requerida
para entender como llegaron a los resultados finales. En ocasiones lo que
queda es una coleccion de acetatos con lo que se hicieron presentaciones
del proyecto.

e Cuando se plantean metas de reduccion de personal, se disefian planes de
retiro y jubilaciéon temprana con los cuales se van de la compaiiia
ejércitos de personas junto con su experiencia sin permitir el tiempo
para que la transfieran a sus colegas mas jovenes.

e La desaparicion de los departamentos de archivo debido a la instalacion
(no implantacién) de sistemas electrénicos de manejo de documentos ha
hecho pensar a los técnicos que ya no tienen necesidad de documentar
sus estudios y resultados y sus jefes han llegado ha pensar que ya no es
necesario exigir la documentaciéon en forma formal de estudios y
proyectos.

e Los ejecutivos piensan que la adquisicidn de la tecnologia es en si misma

la solucién del problema sin darse cuenta de que son las personas,
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incluidos ellos, los responsables de que la tecnologia funcione y genere
resultados.

En sintesis, las facilidades que hay hoy en dia para generar, editar y
almacenar documentos de toda clase ha hecho que se pierda el control sobre
la ubicacidn, distribucion y utilizacion del conocimiento explicito. Por otra
parte, los rdpidos cambios en las empresas actuales y la gran movilidad de los
profesionales han hecho que el conocimiento tacito sea dificil de transferir y
permanecer al interior de las organizaciones.

2.2.1.4. Importancia de la gerencia del conocimiento

En cualquier empresa, la cadena de suministros depende del
conocimiento que se tenga sobre las materias primas, planeacion,
manufactura, distribucion, etc. Asimismo, el desarrollo de nuevos productos
requiere conocimiento sobre las necesidades de los consumidores, nuevos
descubrimientos cientificos, nueva tecnologia, mercadeo, etc.

El reto de aplicar el conocimiento en una empresa para crear ventajas
competitivas se hace ain mas desafiante debido a:

e El mercado es cada vez mas competitivo, lo que demanda mayor
innovacion en los productos. Debido a esto, el conocimiento debe
desarrollarse y ser asimilado cada vez con mayor rapidez.

e Las empresas estan organizando sus negocios enfocando sus esfuerzos
con mayor valor para sus clientes. Las funciones del personal de
administraciéon se han ido reduciendo, asi como los mismos niveles

administrativos. Existe la necesidad de reemplazar la manera informal en
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que sé gerenciaba el conocimiento en las funciones administrativas por
meétodos formales dentro de procesos de negocios orientados al cliente.

e Lapresion de la competencia esta reduciendo el tamafio de los grupos de
trabajadores que poseen el conocimiento de la empresa.

e Se requiere tiempo para adquirir conocimiento y lograr experiencia a
partir de él. Los trabajadores cada vez tienen menos tiempo para hacer
esto.

e Esta creciendo la tendencia dentro de los trabajadores a retirarse cada
vez mas temprano en su vida laboral o de aumentar su movilidad entre
empresas, lo cual ocasiona que el conocimiento se pierda.

o Existe la necesidad de manejar cada vez mayor complejidad en empresas
pequefias y con operaciones transnacionales.

e Cambios en la direccion estratégica de la empresa pueden causar pérdida
del conocimiento en un area especifica. Una decisiéon posterior que
retome la orientacién anterior puede requerir ese conocimiento, pero el
trabajador que lo posee puede ya no estar en la empresa.

Hay que concientizar a la organizacion de que la gerencia del
conocimiento es importante porque de ella depende también la
productividad pues muchas veces la capacitacion no llega a tiempo y se debe
hacer uso del conocimiento acumulado. También hay que gerenciar,
identificar y asignar roles y responsabilidades, designar a personas que
recolecten informacion y la distribuyan y formar las comunidades que creen

el conocimiento.
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El conocimiento es un activo intangible, volatil y dificil de concretar y
retener, para manejar adecuadamente las dificultades asociadas al manejo y
administracién del conocimiento, las empresas necesitan:

e Tener un lenguaje uniforme y estandarizado a lo largo de la empresa, que
asegure que el conocimiento se entiende correctamente.

e Ser capaz de identificar, modelar y representar explicitamente su
conocimiento.

e Compartir y reutilizar su conocimiento entre diferentes aplicaciones por
varios tipos de usuarios. Esto implica ser capaz de compartir las fuentes
de conocimiento existentes y también las que haya en el futuro.

e Las técnicas que existen actualmente para modelar el conocimiento y dar
apoyo a su uso, junto con las técnicas tradicionales de gerencia,
proporcionan un punto de partida para llevar a cabo la gerencia del
conocimiento en una empresa.

2.2.1.5. Principios de gerencia del conocimiento

Existen una serie de principios sobre la gerencia del conocimiento,
veamos a continuacién cada una de ellas:

a. Gerenciar el conocimiento es costoso
El conocimiento es un activo, pero su administracion efectiva requiere de
inversiones en otros activos. Existen muchas actividades particulares en
la gerencia del conocimiento que requieren inversiones y esfuerzo,

algunas de ellas son:
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* Captura del conocimiento, por ejemplo: creacién de documentos y
transferencia de documentos a un sistema computarizado.

* Adicionar valor al conocimiento mediante ediciéon, compactacion,
empaquetamiento, etc.

* Desarrollar formas de categorizacion del conocimiento y categorizar
nuevas contribuciones de conocimiento.

* Desarrollar infraestructura y aplicaciones de tecnologia de
informacién para distribucion del conocimiento.

* Educar a los trabajadores en la creacion, uso y formas de compartir
el conocimiento.

Sin embargo, mientras gerenciar el conocimiento es costoso, la reflexion

obvia es que no hacerlo es mas costoso aun. ;Cual es el costo de la

ignorancia? ;Cuanto le cuesta a una organizaciéon olvidar lo que sus

trabajadores claves sabe, el no poder contestar oportunamente las

preguntas de sus clientes, o tomar decisiones inapropiadas basadas en un

conocimiento insuficiente?, Sin duda mucho mas que invertir en el

conocimiento.

La gerencia del conocimiento es altamente politica

No es para nadie un secreto que “el conocimiento es poder” y, por lo

tanto, no sorprende que la gerencia del conocimiento tenga un trasfondo

altamente politico. Si el conocimiento esta asociado con el poder, el

dinero y el éxito, entonces también estd asociado con intrigas, y tratos

velados.
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;Qué significa la politica alrededor del conocimiento para una Gerencia
del Conocimiento efectiva?, Algunos gerentes despreciaran la politica
alegando que ellos solos pueden encontrar la solucién. Pero un gerente
del conocimiento astuto debe reconocer y cultivar la politica. El hara la
antecamara para lograr el uso y la valoracion del conocimiento, hara
negocios entre quienes lo utilizan, cultivara la opinién de ciertos lideres
de gran influencia para que sean quienes adopten las propuestas nuevas
sobre gerencia del conocimiento. Al nivel mas alto, tratara de moldear la
manera como se gobierna el conocimiento para su mejor utilizacion en la
organizacion.

La gerencia del conocimiento requiere gerentes del conocimiento:
Los recursos claves de un negocio como el trabajo y el capital, tienen
funciones organizacionales dedicadas a su administracion y gerencia. El
conocimiento no puede ser bien gerenciado hasta que algin grupo de la
empresa tenga la clara responsabilidad de hacer ese trabajo. Dentro de
las tareas que ese grupo puede llevar a cabo esta el recolectar y
categorizar el conocimiento, establecer una infraestructura orientada al
conocimiento y monitorear el uso del mismo.

La gerencia del conocimiento pudiera inspirar resentimiento y
preocupacién en una organizacién si buscara ensamblar todo el
conocimiento. Los gerentes del conocimiento no deben dar a entender

por sus palabras o acciones que son mas “instruidos” o que poseen mas
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conocimiento que ningun otro en la organizacién, de hecho, se sostiene
que la cualidad mas importante para este rol es no ser egoista.

La gerencia del conocimiento significa mejorar los procesos del
negocio que se basan en conocimiento.

Es importante direccionar y mejorar el proceso genérico de la gerencia
del conocimiento, pero donde el conocimiento es generado, utilizado y
compartido intensivamente es en unos pocos y especificos procesos del
negocio que se basan en conocimiento. Los procesos especificos varian
en cada firma e industria, pero de todas maneras incluyen investigacion
de mercado, disefio y desarrollo de productos, y aun hasta procesos
transaccionales tales como configuracién de 6rdenes y precios. Si se
reconoce que se deben hacer mejoras reales en la gerencia del
conocimiento, también se deben hacer mejoras en los procesos clave del
negocio.

El acceso al conocimiento es solo el principio:

El acceso es importante, pero la gerencia exitosa del conocimiento
también requiere atencién y compromiso. Se dice que la atenciéon es el
dinero efectivo de la era de la informacién. Para que los consumidores o
clientes del conocimiento, deban llegar a ser mas que receptores pasivos,
se puede lograr un contacto mas estrecho con el conocimiento al tener
que resumirlo o reportarlo a otros, utilizando juegos basados en el uso

del conocimiento, y recibiendo el conocimiento por contacto estrecho
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con los proveedores del mismo. Esto es particularmente importante
cuando el conocimiento que se va a recibir es tacito.
La gerencia del conocimiento nunca termina:
Los gerentes del conocimiento pueden sentir que, si pudieran poner el
conocimiento de su organizacion bajo control, su trabajo estaria hecho.
Sin embargo, las tareas de la gerencia del conocimiento son de nunca
acabar.
Una de las razones por la cual la gerencia del conocimiento no termina, es
que las categorias del conocimiento requerido siempre estdn cambiando.
Nuevas tecnologias, enfoques administrativos, asuntos de regulacion,
inquietudes de los clientes, siempre estan apareciendo, las compaiiias
cambian sus estrategias, estructuras organizacionales, productos y
enfatizan el servicio, los nuevos gerentes y profesionales tienen nuevas
necesidades del conocimiento.
Este cambio rapido en el ambiente del conocimiento significa que las
firmas no deberian gastar mucho tiempo en modelar un area particular
del conocimiento, mientras transcurre el tiempo pudieran cambiar
completamente las necesidades, en vez de esto, las descripciones de
ambiente de conocimiento pudieran ser una solucidn rapida, aunque no
perfecta, y solo tan extensa como su uso lo requiera.

2.2.1.6. Objetivos de la gerencia del conocimiento
Formular una estrategia de alcance organizacional para el desarrollo,

adquisicion y aplicacion del conocimiento.
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Implementar estrategias orientadas al conocimiento buscando el apoyo
de los estamentos influyentes de la empresa.
Promover el mejoramiento continuo de los procesos del negocio,
enfatizando la generacién y utilizaciéon del conocimiento.
Monitorear y evaluar los logros obtenidos mediante la aplicacién del
conocimiento.

2.2.1.7. Actividades de la gerencia del conocimiento
Divulgacion del conocimiento (por ejemplo: lecciones aprendidas,
mejores practicas, etc.) para que todos los miembros de la organizaciéon
puedan utilizar el conocimiento en el contexto de sus actividades diarias.
Asegurarse que el conocimiento esta disponible en el sitio donde es mas
util para la toma de decisiones.
Asegurarse que el conocimiento esta disponible donde lo necesitan los
procesos del negocio.
Facilitar la efectiva y eficiente generacién de nuevo conocimiento (por
ejemplo: Actividades de investigacion y desarrollo, aprendizaje a partir
de casos histoéricos, etc.).
Apoyar la adquisicién de conocimiento de fuentes externas y desarrollar
la capacidad de asimilarlo y utilizarlo.
Asegurarse que el nuevo conocimiento esta disponible para aquellas
personas en la organizaciéon que realizan actividades basadas en ese
nuevo conocimiento (por ejemplo: Distribucién de las lecciones

aprendidas).
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* Asegurarse que toda persona en la organizacidon sabe dénde se encuentra
disponible el conocimiento en la empresa.

Las actividades propuestas tienen influencia sobre diferentes niveles y
funciones organizacionales. Para que la gerencia del conocimiento tenga
éxito, se deben combinar estas acciones con otras llevadas a cabo en
diferentes partes de la organizacién y deben guardar coherencia entre si. Es
importante recalcar la necesidad de armonizar las acciones de la gerencia del
conocimiento con los siguientes componentes de la organizacion:

* Estructura y cultura organizacional: debe promoverse la creaciéon de
estructuras que faciliten el crecimiento de “comunidades con intereses
afines”, por ejemplo, grupos de profesionales que se relacionen
informalmente debido a que se enfrentan a problemas comunes para los
cuales buscan solucién, constituyéndose a si mismos en una fuente y
deposito del conocimiento.

* Administracion de personal: se requiere sincronizar programas de
entrenamiento, desarrollo, seleccion y reclutamiento, retencion,
ubicacién, disefio de funciones, cambio cultural y motivaciéon hacia la
participaciéon y creatividad y la administraciéon de todos los tipos de
contratos de trabajo.

* Procesos del negocio: es necesario generar proyectos de innovacién de
procesos y reingenieria tanto para hacer cambios radicales como para

mantener el mejoramiento continuo.
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* Aplicacion de tecnologia: se debe tener a disposiciéon herramientas que
permitan realizar mapas de conceptos, bases de datos, inteligencia
artificial orientada a la adquisiciéon de conocimiento, a la representacion
del mismo, al soporte en toma de decisiones y a la difusion del
conocimiento.

2.2.2. Clima laboral

2.2.2.1. Introducciéon

Alvarez Rojo (2002). El "clima laboral" es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y
por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las
maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestidn, la que
proporciona -o no- el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma
parte de las politicas de personal y de recursos humanos la mejora de ese
ambiente con el uso de técnicas precisas.

Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales,
un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de
conflicto y de bajo rendimiento. Para medir el "clima laboral"” lo normal es
utilizar "escalas de evaluacién".

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles

de un ambiente de trabajo, segtin son percibidas por quienes trabajan en él.
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Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima
organizacional, ya que este puede impactar significativamente los resultados.
Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional puede hacer la
diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo desempefio

El interés suscitado por el campo del clima laboral esta basado en la
importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los
individuos que integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y
pensar y, por ende, en el modo en que su organizacién vive y se desarrolla.

Ferndndez y Sanchez (2005), sefialan que se considera como punto de
introducciéon el estudio de Halpan y Croft (1963) acerca del clima en
organizaciones escolares, pero anterior a éste se encuentra el de Kurt Lewin
como precursor del interés en el contexto que configura lo social. Para Lewin,
el comportamiento esta en funciéon de la interaccion del ambiente y la
persona, como ya se mencioné en el apartado de comportamiento
organizacional.

Por tanto, no es de extrafar que en sus investigaciones de Lewin, acerca
del comportamiento, el clima laboral aparezca como producto de la
interaccidon entre ambiente y persona. En 1950 Cornell viene a definir el
clima como el conjunto de las percepciones de las personas que integran la
organizacion. Aunque este constructo, como tal no se elaboré hasta la década
de los 60, (Fernandez y Sanchez Op. cit.).

Los origenes de la preocupacion por el clima organizacional se sitian en

los principios de la corriente cognitiva en psicologia, en el sentido de que el
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agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde la
perspectiva conductista produjo una reconciliacion de la caja negra en que se
habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en
que la percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenz6 a moverse
por todos los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre los que se
halla, por supuesto, el campo del clima laboral (Ferndndez y Sanchez 1996).

Al respecto, Rensis Likert (1986), menciona que la reaccion ante
cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcién que tiene ésta,
lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la realidad objetiva.

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral parti6 de la
comprobacién de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en
el que se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en el comportamiento
del individuo en la organizacién, con todas las implicaciones que ello
conlleva.

Por otro lado, la postura operacionalista o “fenomenolégica” considera
“al clima laboral como una dimensiéon fundada a partir de las percepciones de
las personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una visién compartida,
extendida en el grupo o la organizacion, el clima laboral estd fundado en un
cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el ambiente, si bien no es un
constructo individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visién
sociocognitiva de las organizaciones”, (Peiro y Prieto, 2002).

Por otro lado, el clima laboral se ve influido por una multitud de

variables. Y, ademas, estas variables o factores interaccionan entre si de
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diversa manera segun las circunstancias y los individuos. La apreciaciéon que
éstos hacen de esos diversos factores esta, a su vez, influida por cuestiones
internas y externas a ellos. Asi, los aspectos psiquicos, animicos, familiares,
sociales, de educacion y econémicos que rodean la vida de cada individuo,
intervienen en su consideracion del clima laboral de su empresa.

Esos diversos aspectos, que se entrelazan en la vida de una persona,
pueden hacerle ver la misma situacion en positivo o en negativo, que viene
siendo la percepcién, abordada anteriormente. Los empleados, en muchas
ocasiones no son plenamente objetivos, sino que sus opiniones estan
condicionadas por el cimulo de todas esas circunstancias personales
sefaladas.

Pero, aunque se tenga en cuenta todo eso, es posible efectuar una
medicién de clima laboral. Esta va reflejar lo que hay en la mente y en los
sentimientos de los empleados que participen. Las variables que se puede
considerar intervienen en el clima laboral son, evidentemente, muchas. Pero
de una manera general y somera se desarrollardn las mas sefialas por
algunos autores del comportamiento organizacional.

2.2.2.2. Factores que miden el clima laboral

La medicién del clima laboral se suele hacer mediante encuestas
aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algin area dentro de
ella que se quiera medir. Aunque existen distintos instrumentos,
metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi todos

coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes:
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una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima
organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de
gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser
posteriormente explorados y corregidos.

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y
que han demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de
una organizacion, incluyen flexibilidad, responsabilidad, estdndares, forma de
recompensar, claridad y compromiso de equipo

Algunos aspectos que se pretenden evaluar son los siguientes:

a. Independencia.

La independencia mide el grado de autonomia de las personas en la
ejecucion de sus tareas habituales. Por ejemplo: una tarea contable que
es simple tiene en si misma pocas variaciones -es una tarea limitada-,
pero el administrativo que la realiza podria gestionar su tiempo de
ejecucién atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es
independencia personal. Favorece al buen clima el hecho de que
cualquier empleado disponga de toda la independencia que es capaz de
asumir.
b. Condiciones fisicas.

Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales
en las que se desarrolla el trabajo: la iluminacion, el sonido, la
distribucién de los espacios, la ubicacién (situaciéon) de las personas, los

utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz natural, con filtros de
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cristal 6ptico de alta proteccion en las pantallas de los ordenadores, sin
papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el bienestar de las
personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de
su labor. Se ha demostrado cientificamente que las mejoras hechas en la
iluminacion aumentan significativamente la productividad.

Liderazgo.

Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores.
Un liderazgo que es flexible ante las multiples situaciones laborales que
se presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada colaborador,
genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la misidn de la
empresa y que permite y fomenta el éxito.

Relaciones.

Esta escala evalia tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos
en el ambito de las relaciones. Con los resultados obtenidos se disefian
"sociogramas” que reflejan: la cantidad de relaciones que se establecen;
el ndmero de amistades; quiénes no se relacionan nunca, aunque
trabajen codo con codo; la cohesion entre los diferentes subgrupos,
etcétera. El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos
con otros, la colaboracidn o la falta de compafierismo, la confianza, todo
ello son aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones

humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes.
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Implicacidn.

Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. Se da el
escapismo, el absentismo o la dejadez. Es muy importante saber que no
hay implicaciéon sin un liderazgo eficiente y sin unas condiciones
laborales aceptables.

Organizacion.

La organizacion hace referencia a si existen o no métodos operativos y
establecidos de organizacién del trabajo. Se trabaja mediante procesos
productivos. Se trabaja por inercia o por las urgencias del momento. Se
trabaja aisladamente. Se promueven los equipos por proyectos. Hay o no
hay modelos de gestion implantados.

Reconocimiento.

Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento
del trabajo bien hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza
como instrumento para crear un espiritu combativo entre los
vendedores, por ejemplo, estableciendo premios anuales para los
mejores. Por qué no trasladar la experiencia comercial hacia otras areas,
premiando o reconociendo aquello que lo merece. Es facil reconocer el
prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer
una distincién a quien por su rango no suele destacar. Cuando nunca se
reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el clima laboral se

deteriora progresivamente.
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Remuneraciones.

Dicen dos conocidos consultores franceses: “Si lo que pagas son
cacahuetes, lo que tienes son monos”. El sistema de remuneracién es
fundamental. Los salarios medios y bajos con caracter fijo no contribuyen
al buen clima laboral, porque no permiten una valoracion de las mejoras
ni de los resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la
asignacion de un salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Los
sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero
tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas competitivas han
creado politicas salariales sobre la base de parametros de eficacia y de
resultados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia el logro y
fomenta el esfuerzo.

Igualdad.

La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa
son tratados con criterios justos. La escala permite observar si existe
algun tipo de discriminacion. El amiguismo, el enchufismo y la falta de
criterio ponen en peligro el ambiente de trabajo sembrando la
desconfianza.

Otros factores

Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formacion, las
expectativas de promocion, la seguridad en el empleo, los horarios, los

servicios médicos, etcétera.
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También es importante sefialar que no se puede hablar de un tinico clima
laboral, sino de la existencia de subclimas que coexisten
simultaneamente. Asf, una unidad de negocio dentro de una organizaciéon
pude tener un clima excelente, mientras que en otra unidad el ambiente
de trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente.

El clima laboral diferencia a las empresas de éxito de las empresas
mediocres. Queramoslo o no, el ser humano es el centro del trabajo, es lo
mas importante, y mientras este hecho no se asuma, de nada vale hablar
de sofisticadas herramientas de gestion. Mas vale conseguir que el viento
sople a favor.

2.2.2.3. C(laves para generar un clima laboral saludable.

Mantener la moral de un empleado es indispensable para las empresas,
ya que un trabajador motivado por su labor tiende a involucrarse con la
mision y vision de la compafiia. De hecho, un empleado que se siente
apreciado se “pone la camiseta” de la empresa y toma responsabilidad propia
por el éxito de la misma.

Sin embargo, no todos los lugares de trabajo se preocupan por el
bienestar y la motivaciéon del empleado y al contrario, fomenta situaciones
que hacen que se quiebre el espiritu de la persona bajo el nombre de un falso
liderazgo.

La experta Kim Bashin de Open Forum de American Express sefiala que
muchos gerentes y directores no se preocupan por estimular a sus equipos y

no se dan cuenta que un empleado con una moral baja puede danar la
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productividad de la empresa.

Segun Entrepreneur, una compaifia que tiene empleados desanimados
puede sufrir efectos en el resultado final de sus servicios, una alta rotacién de
elementos y una débil cultura corporativa.

Aunque la cultura corporativa de cada empresa es diferente, hay
situaciones que en general pueden contribuir a la destruccién de la moral de
un empleado.

En muchas ocasiones queremos que él o la trabajadora se motive o que
venga motivada de casa, pero no contemplamos que quizd nosotras como
lideres de empresa, es lo que hemos mostrado con nuestro ejemplo,
pongamos un caso: queremos que él o la trabajadora que presta servicios,
sonria, su lenguaje verbal y no verbal sea positivo, que sea proactiva y
servicial, que tenga la camiseta puesta, ademas que resuelva los problemas
que se presenten mejor que nosotras mismas y lo mejor de todo, es que este
contenta con lo que gana.

Esto es lo que esperamos, ahora veamos como es que el trabajador
puede estar en este canal, frecuencia o actitud, si el lider de esa empresa, esta
de mal humor por la gastritis, por el insomnio o los problemas financieros de
la empresa, con nuestra cara de mal humor por el trafico que solo a nosotras
nos toca y porque no mencionarlo, nuestras expectativas de ser recibidos con
una taza de café como nos gusta, un vaso con agua fria después del trafico,
cosas que nosotras las que estamos a cargo del personal merecemos, pero

quiza estamos recibiendo lo que merecemos, analiza las siguientes frases,
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dichos o maximas y reflexiona:

Te va mi consejo y como le digo a las participantes de los cursos o
talleres que impartimos en SEPIMEX, en las retroalimentaciones y en la
comunicacion efectiva aprende a filtrar solo lo que nos sirve. Empieza la
semana llegando temprano y con una mejor actitud (comienza desde el
domingo en la noche), aqui te presento 10 acciones basicas muy sencillas
para lograr este cambio, intenta hacer por lo menos 6 y observa los cambios,
jespero tus comentarios!

e Comienza el domingo por la tarde a elaborar una lista de actividades para
la semana, no olvides contemplar espacio para ti, familia, pareja y
trabajo, prepara las cosas que utilizaras el siguiente dia 20 minutos de
planeacidn te ahorrara horas.

e El domingo ya no veas la television, no escuches la radio o trabajes en la
computadora después de las 8:00 pm, bafiarse con agua caliente o tibia te
ayudara a relajarte y prepararte para descansar completamente.

e Levantate temprano y regalate tres minutos de acicalamiento, te ayudara
arecordar quién eres y quién quieres ser ese dia.

e Cuando manejes o tomes el transporte publico regalale una sonrisa a las
personas de alrededor no te sorprendas si no recibes lo mismo de
regreso, no todas las personas durmieron tan bien como tu.

e (Cuando llegues a la oficina saluda a quien normalmente no saludas,

exprésale a esa persona con la que normalmente tienes conflictos, lo
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importante que es en tu equipo, por eso estd ahi, envia un e-mail de
agradecimiento por esta nueva etapay por el pasado.

Se servicial atiende a tus trabajadores recuerda que como dice Carlos
Kazuga “los mas importantes son los proveedores, teniendo una buena
materia prima, un buen personal, los clientes que son muy inteligentes se
daran cuenta que tu equipo es el mejor y vendran por si solos”, a tus
compafieros o subordinados invitales un café o por lo menos un vaso con
agua del garrafon de la oficina, muestra mucha proactividad.

Pregunta cdmo se encuentran, conoce a tu trabajadora, preoctpate por lo
que le pasa, pero no seas parte del problema (no te involucres de mas),
asi podras ser objetivo.

Utiliza el reforzamiento verbal positivo, frases como: que bien te ves hoy,
que gusto verte, oye que bien resolviste el problema con el cliente, cada
dia lo haces mejor, tu trabajo ayuda mucho al equipo, que bueno que
llegaste tan temprano, no cabe duda lo que haces es lo que distingue a
nuestro equipo.

Provoca un espacio agradable para el trabajo, con sonido, olor, con la
impresién de una frase o fotografias que te hagan sentir o recordar
sensaciones agradables.

Revisa el planificador que realizaste el domingo y califica como vas, si vas
retrasado piensa como resolverlo y vas muy adelantado ponte nuevas

metas evita la pereza mental.
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e (ierra tu semana agradeciendo de forma verbal o escrita la labor del
equipo y no se te olvide que el lenguaje verbal y no verbal tienen que
estar sincronizados para no enviar mensajes distorsionados.

2.2.2.4. Importancia del clima laboral

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una
organizacion y lo podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y
psicolégicas que caracterizan a la organizacion, y que repercuten de manera
directa en el desempefio de los empleados.

Esto incluye elementos como el grado de identificaciéon del trabajador
con la organizacion, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los
niveles de conflicto, asi como los de motivacién, entre otros.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de
manera oOptima. Muchos empleados pueden tener todas las aptitudes
necesarias para cubrir perfectamente los requerimientos del puesto, pero si
no estan en un ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial.

Desde hace un tiempo los expertos vienen hablando de la importancia
del clima laboral a lo interno de las empresas, pero muchas organizaciones
aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es la falta
de buenos canales de comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se
sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos.

Lo que poco ayuda en una buena convivencia son las conductas

arrogantes de los superiores y los ataques constantes a los empleados, asi
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como la falta de reconocimientos e incentivos por el trabajo bien hecho. Para
un trabajador, es importante que, si ha realizado bien su labor, se le felicite; y
silo ha hecho mal, se le corrija y se le indique como mejorar.

Otro elemento que suele alterar el ambiente y provocar conflictos
internos es la falta de equidad entre los trabajadores que desempefian una
labor similar, en especial en lo que se refiere a sueldos y beneficios.

Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo
con un ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios
que impidan que el profesional comience a buscar nuevos desafios,
perjudicando los planes de retencion de talento que tenga la organizacién. De
hecho, se dice que si no se tiene un buen clima laboral se estad condenado al
fracaso empresarial.

Entre los principales riesgos que genera la ausencia de politicas que
permitan las buenas relaciones entre los empleados estan la alta rotaciodn,
baja productividad, dificultades en las comunicaciones y conflictos. De
presentar estos inconvenientes, es recomendable que los cargos superiores
realicen ciertos cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar los equipos
de trabajo, establecer canales de comunicacién y retroalimentacién o romper
con la rutina.

Hay que tener en cuenta que cada dia surgen nuevas empresas y el
medio es mas competitivo, por lo que el tener un excelente clima laboral es
de suma importancia para tener una empresa de éxito, donde los empleados

logren sentirse comprometidos y, asi, ofrezcan excelentes resultados para su
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empresa y para el consumidor.

Hablar de mejoras en el clima laboral no es un tema facil, es una tarea

en la que deben participar todos los trabajadores.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a.

Gerencia del conocimiento

Es la transferencia de conocimientos desde el lugar donde se genera
hasta el lugar en donde se va a emplear e implica el desarrollo de las
competencias necesarias al interior de las organizaciones para
compartirlo y utilizarlo entre sus miembros, asi como para valorarlo y
asimilarlo si se encuentra en el exterior de estas

Clima laboral

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfacciéon del personal y
por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con suinteracciéon conla empresa, con
las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno. Es la
alta direcciéon, con suculturay con sus sistemas de gestién, la que
proporciona -o no- el terreno adecuado para un buen clima laboral
Comunicacion

La comunicaciones el proceso mediante el cual se puede
transmitir informacion de una entidad a otra, alterando el estado de

conocimiento de la entidad receptora. La entidad emisora se considera
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Unica, aunque simultdneamente pueden existir diversas entidades
emisores transmitiendo la misma informacién o mensaje. Por otra parte
puede haber mas de una entidad receptora. En el proceso de
comunicacién unilateral la entidad emisora no altera su estado de
conocimiento, a diferencia del de las entidades receptoras
d. Manejo de conflictos
Por prevencion y manejo de conflictos se entiende el conjunto de
estrategias y actividades que procuran prevenir una escalada de
tensiones y transformar relaciones de confrontacion en relaciones de
colaboracion y confianza para la convivencia pacifica, justa y equitativa.
2.4. FORMULACION DE HIPOTESIS
2.4.1. Hipétesis general
Existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y el clima
laboral en las instituciones educativas del distrito de Parcona, provincia y
region de Ica, en el afio 2016
2.4.2. Hipétesis especificas
e Existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento vy
comunicaciéon en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 2016
e Existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y manejo de
conflictos en las instituciones educativas del distrito de Parcona,

provincia y region de Ica, en el afio 2016
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2.5.

2.6.

IDENTIFICACION DE VARIABLES

Variable 1: Gerencia del conocimiento

Variable 2: Clima laboral

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE | DEFINICION OP. | DIMENSIONES| INDICADORES
- Experiencia
Aprendizaje - Capacidad
individual - Habilidad
- Talento
Transferencia del - Encuentro
conocimiento a Avrendizaie - Conocimiento
Gerencia del | través del p J mutuo
o . grupal )
conocimiento | aprendizaje Normas de grupo
individual, grupal - Accion
y organizacional. - Creaciény
Aprendizaje desgrro_l/lo
N - Aplicacion
organizacional | Decisién
- Actuacion
VARIABLE| DEFINICION OP. | DIMENSIONES INDICADORES
- Opiniones
- Aceptacion
) _ - Distancia
Medio ambiente _ Comodidad
humano y fisico, Comunicacion _ Aportes
relacionado a _ Confianza
comunicaciéon y _ Educacién
Clima manejo de _ Ordenes
laboral conflictos, en el -
que se desarrolla ’ Deserppeno
el trabajo - Establhdaq,
cotidiano del Manejo de . gontratacm_n
docente. conflictos - Permanencia
- Metas
- Relaciones
- Logros
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CAPITULO III
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Johnson (2009) manifiesta que una investigacion correlacional tiene
como propdsito estudiar la relacion que hay entre dos o mads variables
observables en una determinada muestra.

Teniendo en cuenta el referido concepto, el presente estudio es de tipo
correlacional porque estuvo orientado a determinar el nivel de relaciéon que
hay entre las variables gerencia del conocimiento y el clima laboral en las
instituciones educativas del distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en
el afio 2016.

3.2. METODO DE INVESTIGACION

Parra (2011) sostiene que el método descriptivo aplicado en una

investigacién educativa, consiste en describir la presencia de una o mas

variables y/o sus posibles relaciones entre ellas en un contexto determinado.



Teniendo en cuenta el referido concepto, en esta investigacion se ha

utilizado el método descriptivo cuyos procedimientos son:

PRIMERO Determinacion de la muestra
SEGUNDO Observacién de las variables

TERCERO Estimacion de la intensidad de relacion
CUARTO Prueba de hipotesis

QUINTO Formulacién de la teoria

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

Cosme (2012) manifiesta que el esquema descriptivo correlacional
implica observar dos variables a través de algin instrumento en una
determinada muestra para con el propoésito de averiguar la intensidad de
relacion que hay entre ellas.

Teniendo en cuenta el referido concepto, el disefio que se utiliz6 en el
desarrollo de esta investigacion fue el descriptivo correlacional con una
muestra y dos observaciones (de las variables gerencia del conocimiento y

clima laboral), cuyo diagrama es el siguiente:

(2

e

o

e M: Instituciones educativas del distrito de Parcona
e Ovi: Observacién de la variable gerencia del conocimiento
e Ovz:Observacidon de la variable clima laboral
e r1: Coeficiente de correlacién entre variables
3.4. POBLACION Y MUESTRA.

Castro (2011) manifiesta que una poblacién sujeta a estudio, viene a ser
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un colectivo de unidades de observacién bien delimitada y con caracteristicas
similares. Y grupo muestral, es una parte de la poblacién seleccionada a
través de una determinada técnica de muestreo.

Teniendo en cuenta los conceptos, en esta investigacion se ha dispuesto
de una poblacién y una muestra tal como se precisan a continuacion:

3.4.1. Poblacién

La poblacién sujeta a estudio estuvo integrado por 23 instituciones
educativas del distrito de Parcona, provincia y regiéon de Ica en el afo
académico 2016.

3.4.2. Muestra

La muestra sujeta a estudio estuvo determinada por 16 instituciones
educativas del distrito de Parcona, provincia y region de Ica. Seleccionada a
través de la técnica de muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple.

En este caso se codificé a las 23 instituciones educativas del distrito de
Parcona, luego se utiliz6 el SPSS para determinar los 17 cédigos que
integrarian la muestra.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
Para recolectar datos que corresponden a cada variable se utilizaron las

siguientes técnicas e instrumentos:

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Escala de Likert con 30 items que corresponden a las
dimensiones: aprendizaje individual, grupal y organizacional
de la variable gerencia del conocimiento.

Encuesta Escala de Likert con 35 items que corresponden a las
dimensiones: niveles de comunicacién y manejo de conflictos
de la variable clima laboral.
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3.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Para el procesamiento de los datos obtenidos en esta investigacion se
utilizo la técnica estadistica, la misma que comprende dos niveles como:

a. Estadistica descriptiva

Organizacion de datos a través de tablas estadisticas
- Representacion de datos a través de diagrama de dispersiéon
- Estimacion del coeficiente de correlacion de Pearson (estadistico de
asociacién entre dos variables)
- Interpretacion del coeficiente de correlacion
b. Estadistica inferencial
Para realizar la prueba de hipdtesis se utilizo el test de Pearson con un
nivel de confianza del 95%.
3.7. TRATAMIENTO ESTADISTICO.

Para obtener las tablas, graficos y medidas de resumen, asi como para
realizar la prueba de hipdtesis se han utilizado los programas estadisticos:
como el Microsoft Excel y el SPSS.

3.8. VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

A. Validez de instrumentos
La validez de contenido que corresponden a las escalas sobre gerencia
del conocimiento y clima laboral fueron evaluados a través del juicio de
tres expertos, teniendo en cuenta los siguientes criterios:
1. Pertinencia de indicadores

2. Formulado con lenguaje apropiado
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3. Adecuado para los sujetos en estudio

4. Facilita la prueba de hipoétesis

5. Suficiencia para medir la variable

6. Facilita la interpretacion del instrumento
7. Acorde al avance de la ciencia y tecnologia
8. Expresada en hechos perceptibles

9. Secuencia légica

10. Basado en aspectos tedricos

Y los resultados se muestran en la siguiente tabla:

No Experto Escala 1 Escala 2
Dra. Ana Goyas Baldoceda 70% 78%
Dr. Rudy Cuevas Cipriano 68% 80%
Dr. Isaac Cérdova Balde6n 86% 80%

La escala sobre gerencia del conocimiento obtuvo un coeficiente de
valoracion de 75% y la escala sobre clima laboral obtuvo un coeficiente
de valoracion de 78%. En ambos casos indican que los instrumentos en
referencia fueron validos antes de su aplicacién. Y las fichas de validacién
se encuentran en la parte de Anexos.

. Confiabilidad de instrumentos

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se administro las
escalas sobre gerencia del conocimiento y clima laboral a un grupo de 8
docentes, cuyos resultados se muestran a continuacion:

Escala sobre gerencia del conocimiento
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/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=RLPHE.

El coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach 0,786 es alto, lo cual
implica que el referido instrumento es confiable.

Escala sobre clima laboral

=

HEQ S B e RBLIAGOERRS B

RELIABILITY
/VARIABLES=il i2 i3 i4 15 i6 i7 iB i9 i10 111 i12 i13 114 i15 il6 il17 il18 i19 i20 121 i22 i23 i24 i25 i26 i27 i28 i29 130 i31 i32 133

= 9\

i34 135
/SCALE ('RLL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Estadisticos de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de N de elementos
Cronbach?
0,786 30 0,786 30

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos
0,824 35

El coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach 0,824 es muy alto, lo cual

implica que el referido instrumento es confiable.
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SEGUNDA PARTE

DEL TRABAJO DE CAMPO O PRACTICO



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de campo.

El trabajo de campo desarrollado en esta investigacion se llevé a cabo
de la siguiente manera:

- Coordinacién con los directores de las instituciones educativas del
distrito de Parcona, provincia y region de Ica para la aplicacion de
instrumentos.

- Gestion para la obtencion de instrumentos de investigacion.

- Gestion para la obtencion de bibliografias en bibliotecas local sobre las
variables consideradas en estudio y sobre investigacion educativa.

- Validacion de las escalas sobre gerencia del conocimiento y clima laboral
a través de tres expertos

- Aplicacion de los instrumentos de acopio de datos.



4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados.

a.

4.2.1. Descripcion de los instrumentos
Escala sobre gerencia del conocimiento
La variable gerencia del conocimiento fue medida en la escala de 0 a 120.
Y para facilitar su representacion grafica e interpretacion se ha
categorizado de la siguiente manera:
090 - 120 A: Excelente
060 -089 B:Buena
030-059 C:Mala
000 - 029 D: Deficiente
Escala sobre clima laboral
La variable clima laboral fue medida en la escala de 00 a 70. Y para
facilitar su representacion grafica e interpretacion se ha categorizado de
la siguiente manera:
54-70 A: Muy agradable
36 -53 B:Agradable
18-35 C:Desagradable
00-17 D:Muy desagradable
La dimensidn niveles de comunicacion fue medida en la escala de 00 a 40.
Y para facilitar su representaciéon grafica e interpretacion se ha
categorizado de la siguiente manera:
30-39 A:Muy agradable

20-29 B:Agradable
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10-19 C: Desagradable
00-09 D:Muy desagradable
La dimensiéon manejo de conflictos fue medida en la escala de 00 a 30. Y
para facilitar su representacion grafica e interpretacion se ha
categorizado de la siguiente manera:
24 -30 A:Excelente
16 -23 B:Buena
08-15 C:Mala
00-07 D: Deficiente
4.2.2. Tabla para interpretar el coeficiente de correlacion
Para interpretar el coeficiente de correlacion entre variables se ha

utilizado la siguiente tabla de categorias:

ESCALA CATEGORIAS

Existe correlacion no
00<r<0,2 significativa

02<r<0/4 Existe correlacion baja
04<r<0,7 Existe significativa correlacion
07<r<1,0 Existe alto grado de correlacion

r=1 Existe correlacion perfecta
r=0 Los datos estan
incorrelacionados

Fuente: Tomado del texto de Estadistica de Avila Acosta

(2002)
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4.2.3. Resultados para el objetivo general

TablaN21

Instituciones educativas del distrito de Parcona, organizadas por
niveles de gerencia del conocimiento y niveles de clima laboral

CLIMA LABORAL
C TOTA
A: Muy B: ' D: Muy L
agradable Agradable Desagradab desagradable
le
< g A: Excelente 2 1 1 0 4
> = g B: Buena 0 3 2 0 5
5|
a .
2= Z1i CMala 0 2 3 1 6
“©  © | D: Deficiente 0 1 0 1 2
TOTAL 2 7 6 2 17

Fuente: Base de datos del Anexo No. 1

GraficoN2 1
Instituciones educativas del distrito de Parcona, organizadas por
niveles de gerencia del conocimiento y niveles de clima laboral

B0

CLIMA LABORAL

Los resultados que se muestran en la tabla y el coeficiente de correlacion de
Pearson, indican claramente que hay significativa correlacién (r = 0,675: de
acuerdo a la tabla de categorias) entre las variables gerencia del

conocimiento y el clima laboral en las instituciones educativas del distrito

GERENCIA DEL CONOCIMIENTO

Coeficiente de correlacion

r=0,675

de Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.
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Por otra parte, el grafico de dispersion confirma lo manifestado

anteriormente, por lo que la mayoria de puntos se aproximan a la linea de

tendencia. Ademas, muestra que la linea de tendencia tiene orientacion

positiva como el coeficiente de correlacion entre variables.

Prueba de hipoétesis

Formulacion de hipétesis

Ho  No existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y el
clima laboral en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 2016.

H:1  Existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y el clima
laboral en las instituciones educativas del distrito de Parcona,

provincia y region de Ica, en el afio 2016.

Nivel de significancia
a=0,05
Valor de probabilidad
Gerencia del Clima laboral
conocimiento
Correlacién de Pearson 1 ,675*

Gerencia del

o Sig. (bilateral) ,003
conocimiento
N 17 17
Correlacion de Pearson ,675™ 1
Clima laboral Sig. (bilateral) ,003
N 17 17

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

P =0,003 Sig. (bilateral)
Decision y conclusion
Como el valor de probabilidad P = 0,003 es menor que el nivel de

significancia a = 0,05; nos obliga a rechazar la hipoétesis nula y
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consecuentemente a aceptar la hipétesis de investigacion. Esto nos permite
concluir para un 95% de confianza que, existe relacion significativa entre
gerencia del conocimiento y el clima laboral en las instituciones educativas
del distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.
4.2.4. Resultados para el objetivo especifico 1
Tabla N2 2
Instituciones educativas del distrito de Parcona, organizadas por

niveles de gerencia del conocimiento y niveles de comunicacion del
clima laboral

NIVELES DE COMUNICACION
. . TOTA
A: Muy B: Desacéadab de?a. I\;[;gabl L
agradable Agradable lge ge

< z A: Excelente 2 1 1 0 4
S = g B: Buena 0 3 2 0 5
E A Z C: Mala 0 3 1 2 6
© O | D: Deficiente 0 0 1 1 2
TOTAL 2 7 5 3 17

Fuente: Base de datos del Anexo No. 1

Grafico N2 2
Instituciones educativas del distrito de Parcona, organizadas por
niveles de gerencia del conocimiento y niveles de clima laboral

35 =]

NIVELES DE COMUNICACION

20 40 EIID SID 1EIIEI 150
GERENCIA DEL CONOCIMIENTO

‘ Coeficiente de correlacién ‘ r=0,591 ‘

Los resultados que se muestran en la tabla y el coeficiente de correlacion de

Pearson, indican claramente que hay significativa correlacién (r = 0,591: de
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acuerdo a la tabla de categorias) entre la variable gerencia del conocimiento
y la dimensidn niveles de comunicacion en las instituciones educativas del
distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.

Por otra parte, el grafico de dispersion confirma lo manifestado
anteriormente, por lo que la mayoria de puntos se aproximan a la linea de
tendencia. Ademas, muestra que la linea de tendencia tiene orientacion
positiva como el coeficiente de correlacion entre la variable y dimension.

Prueba de hipoétesis

Formulacion de hipétesis

Ho No existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y
comunicacién en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 2016.

Hi  Existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y
comunicacion en las instituciones educativas del distrito de Parcona,
provincia y region de Ica, en el afio 2016.

Nivel de significancia

a=0,05

Valor de probabilidad

Gerencia del Niveles de
conocimiento | comunicacion
. Correlacién de Pearson 1 ,591*
Geren_aa. del Sig. (bilateral) ,012
conocimiento
N 17 17
Correlacion de Pearson ,591* 1
Nivelesde =~ g0 pilateral) 012
comunicacion
N 17 17

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

P =0,012 Sig. (bilateral)
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Decision y conclusion

Como el valor de probabilidad P = 0,012 es menor que el nivel de
significancia a = 0,05; nos obliga a rechazar la hipétesis nula y
consecuentemente a aceptar la hipdtesis de investigacion. Esto nos permite
concluir para un 95% de confianza que, existe relacion significativa entre
gerencia del conocimiento y comunicacién en las instituciones educativas del
distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.

4.2.5. Resultados para el objetivo especifico 2
Tabla N2 3
Instituciones educativas del distrito de Parcona, organizadas por

niveles de gerencia del conocimiento y niveles de manejo de
conflictos del clima laboral

MANE]JO DE CONFLICTOS TOTA
A: B: Buena C: Mala D: Deficiente L
Excelente
< g A: Excelente 2 2 0 0 4
% = g ¢ B:Buena 0 2 3 0 5
a 1 c.

e % 1 C:Mala 1 1 3 1 6
© < | D: Deficiente 0 1 1 0 2
TOTAL 3 6 7 1 17

Fuente: Base de datos del Anexo No. 1

Grafico N2 3

Instituciones educativas del distrito de Parcona, organizadas por
niveles de gerencia del conocimiento y niveles de manejo de
conflictos del clima laboral

30

MANEJO DE CONFLICTOS

20 A‘D GIEI BIEI 1EIIEI 1éD
GERENCIA DEL CONOCIMIENTO

Coeficiente de correlacion r=0,472
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Los resultados que se muestran en la tabla y el coeficiente de correlacién de
Pearson, indican claramente que hay significativa correlaciéon (r = 0,472: de
acuerdo a la tabla de categorias) entre la variable gerencia del conocimiento
y la dimensiéon manejo de conflictos en las instituciones educativas del
distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.

Por otra parte, el grafico de dispersion confirma lo manifestado
anteriormente, por lo que la mayoria de puntos se aproximan a la linea de
tendencia. Ademds, muestra que la linea de tendencia tiene orientacién
positiva como el coeficiente de correlacion entre la variable y dimension.
Prueba de hipodtesis

Formulacion de hipétesis

Ho  No existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y
manejo de conflictos en las instituciones educativas del distrito de
Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.

Hi  Existe relacion significativa entre gerencia del conocimiento y manejo
de conflictos en las instituciones educativas del distrito de Parcona,

provincia y region de Ica, en el afio 2016.

Nivel de significancia
o=0,05
Valor de probabilidad
Gerencia del Manejo de
conocimiento conflictos
_ Correlacién de Pearson 1 472
Gerenciadel i 41 oral) ,056
conocimiento
N 17 17
Correlacion de Pearson 472 1
Manejo de . .
conflictos Sig. (bilateral) ,056
N 17 17

P =0,056 Sig. (bilateral)
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Decision y conclusion

Como el valor de probabilidad P = 0,056 es mayor que el nivel de
significancia a = 0,05; nos obliga a aceptar la hipdtesis nula y
consecuentemente a negar la hipotesis de investigacion. Esto nos permite
concluir para un 95% de confianza que, no existe relacion significativa entre
gerencia del conocimiento y manejo de conflictos en las instituciones

educativas del distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016.
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CONCLUSIONES

1. Luego de haber evaluado la hipotesis general a través del test de Pearson
con un nivel de confiabilidad del 95%, se concluye que, existe relacion
significativa entre gerencia del conocimiento y el clima laboral en las
instituciones educativas del distrito de Parcona, provincia y region de Ica,
en el afio 2016.

2. Después de haber evaluado la hipoétesis especifica 1, a través del test de
Pearson con un nivel de confiabilidad del 95%, se concluye que, existe
relacion significativa entre gerencia del conocimiento y comunicacion en
las instituciones educativas del distrito de Parcona, provincia y region de
Ica, en el afio 2016.

3. Al haber evaluado la hipétesis especifica a través del test de Pearson con
un nivel de confiabilidad del 95%, se concluye que, no existe relacion
significativa entre gerencia del conocimiento y manejo de conflictos en
las instituciones educativas del distrito de Parcona, provincia y region de
Ica, en el ano 2016

4. Se ha determinado las intensidades de relacién entre variables y

dimensiones, tal como se muestran en la siguiente tabla de resumen:

RELACION VALOR INTENSIDAD
Gerencia del conocimiento y clima| r=0,675 Significativa
laboral
Gerencia del conocimiento y niveles de | r=0,591 Significativa
comunicacion
Gerencia del conocimiento y manejo de | r=0,471 Significativa
conflictos
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La ultima relacién entre gerencia del conocimiento y manejo de
conflictos, no es corroborado en la prueba de hipdtesis para un 95% de

confianza.
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RECOMENDACIONES

Sugerimos a los directores de las las instituciones educativas del
distrito de Parcona, provincia y regién de Ica, realizar eventos de
capacitacion para mejorar la gerencia del conocimiento, ya que se ha
podido observar en los resultados debilidades en muchas instituciones
educativas. Ademads, debemos indicar que el manejo de informacion es
fundamental para dinamizar la vida organizacional.

Sugerimos a los directivos de las instituciones educativas del distrito de
Parcona, realizar eventos de capacitacion para mejorar el clima laboral
porque se ha podido notar que muchas instituciones educativas tienen
bajos niveles de clima laboral, hecho que implica impedimento para
lograr su desarrollo.

Sugerimos a las autoridades educativas de las instituciones educativas
del distrito de Parcona, analizar los resultados logrados en esta
investigacion, ya que en ella se encuentran los estados reales de las
variables gerencia del conocimiento y clima laboral. Diagnéstico que
puede ser de gran utilidad para tomar decisiones.

Sugerimos a los docentes de las instituciones educativas del distrito de
Parcona, tomar como antecedente los resultados de esta investigacidn,
para realizar estudios experimentales que conllevan a mejorar gestion

de una institucién educativa.
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ANEXO No. 1

V1: GERENCIA V2: CLIMA LABORAL
No DEL V: CLIMA D1: NIVELES DE D2: MANEJO DE
’ CONOCIMIENTO LABORAL COM. CONF.
Puntaje | Nivel |Puntaje | Nivel | Puntaje | Nivel | Puntaje | Nivel
1 22 D 17 D 6 D 11 C
2 45 C 15 D 9 D 6 D
3 33 C 35 C 23 B 12 C
4 56 C 38 B 16 C 22 B
5 93 A 33 C 12 C 21 B
6 110 A 58 A 31 A 27 A
7 34 C 30 C 21 B 9 C
8 67 B 30 C 14 C 16 B
9 81 B 36 B 22 B 14 C
10 24 D 39 B 18 C 21 B
11 39 C 36 B 9 D 27 A
12 49 C 32 C 21 B 11 C
13 72 B 29 C 14 C 15 C
14 64 B 38 B 26 B 12 C
15 92 A 39 B 22 B 17 B
16 108 A 59 A 35 A 24 A
17 89 B 47 B 28 B 19 B




ANEXO No. 2

ESCUELA DE POSGRADO
ESCALA DE LICKERT

GERENCIA DEL CONOCIMIENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

Totalmente de
acuerdo desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
De acuerdo

En
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

TA A I

D

TD

APRENDIZAJE INDIVIDUAL

VALORACION

TA

A

I

D

TD

La institucidn le permite ascender de cargo

La institucién reconoce su iniciativa de trabajo

La institucién realza su desempeiio

Considera que su experiencia es suficiente

Se siente seguro del trabajo que realiza

Usted, hace uso de su creatividad

La institucidn le propicia un ambiente de confianza

Se identifica con institucion

O (R0 NN W IN -

La institucion inculca valores

_
o

Pone en practica los valores impartidos en la institucion

VALORACION

APRENDIZAJE GRUPAL

TA

A

I

D

TD

La institucion le convoca a reuniones de trabajo

Comparte sus ideas con sus compaifieros de trabajo

Participa en la celebracion de logros de la instituciéon

La institucién promueve el trabajo en equipo

Cumple con las metas fijadas por la instituciéon

Dirige grupos de trabajo

Su trabajo es programado con anticipacién

Los trabajos realizados son evaluados

O (0| U DW=

La institucion forma grupos de dialogo

—_
(@)

La institucion promueve el desarrollo personal

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

VALORACION

TA

A

I

D| TD

Participa en la elaboracién de estrategias

Su experiencia contribuye a la propuesta de ideas

Identifica con facilidad el control de calidad

Interviene en el desarrollo de su area

Dirige delegaciones con facilidad

La institucidn le otorga facultades de direccion

Su actitud es proactiva

Se anticipa al trabajo programado

O (00O |[UT | | W(N |-

Se involucra en el manejo de informacién

[EEN
(e}

La institucién aporta en el desarrollo de su conocimiento




ANEXO No. 3

ESCUELA DE POSGRADO

ESCALA DE LICKERT
CLIMA LABORAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

NIVELES DE COMUNICACION

Siempre

Aveces

Nunca

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

El grupo de trabajo valora mis aportes

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

El jefe es mal educado

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

OO WIN -

Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

_
o

El jefe desconfia del grupo de trabajo

—_
—_

Entiendo bien los beneficios que tengo en la Institucion

[UnN
N

Estoy de acuerdo con mi asignacidn salarial

[EnN
w

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
Institucion

14

Realmente me interesa el futuro de la Institucién

15

Recomiendo a otros la organizacién como excelente sitio de trabajo

16

Me avergiienzo de decir que soy parte de la Institucién

17

Sin remuneracion no trabajo horas extras

18

Seria mas feliz en otra Institucién

19

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

20

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

MANE]O DE CONFLICTOS

Siempre

A veces

Nunca

[EnN

La Institucién despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio

La Institucién brinda estabilidad laboral

La Institucién contrata personal temporal

La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

Entiendo de manera clara las metas de la Institucién

Conozco bien como la Institucion estd logrando sus metas

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las metas

O [0 (N[O |Ul | W

Los directivos no dan a conocer los logros de la Instituciéon

Las metas de la Institucién son pocos entendible

==
=|o

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

12

Las otras dependencias responden bien a mis necesidades
laborales

13

Cuando necesito informacién de otras dependencias lo consigo
facilmente

14

Cuando las cosas salen mal las dependencias culpan a otras

15

Las dependencias resuelven problemas sin responsabilizar a otros




ANEXO No. 4

DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES

VARIABLE | DEFINICION OP. | DIMENSIONES INDICADORES
- Experiencia
Aprendizaje - Capacidad
individual - Habilidad
- Talento
Transferencia del - Encuentro
conocimiento a Aprendizaje - Conocimiento
Gerencia del | través del mutuo
conocimiento | aprendizaje grupal - Normas de grupo
individual, grupal - Accién
y organizacional. - Creaciény
Aprendizaje ) i;i?;rggz
organizacional | Decisién
- Actuacién
VARIABLE| DEFINICION OP. | DIMENSIONES INDICADORES
- Opiniones
- Aceptacion
) _ - Distancia
Medio ambiente o _ Comodidad
humano y fisico, | Comunicacion | Aportes
relacionado a _ Confianza
comunicaciéon y ~ Educacién
Clima manejo de _ Ordenes
laboral conflictos, en el ~
que se desarrolla . Deserppeno
el trabajo - Establlldaq,
cotidiano del Manejo de i gontrataao_n
docente. conflictos ’ Me;‘tr::nenaa
- Relaciones
- Logros




Relacidn entre gerencia del conocimiento y el clima laboral en las instituciones
distrito de Parcona, provincia y region de Ica, en el afio 2016

ANEXO 5: MATRIZ DE CONSISTENCIA

educativas del

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
General: Objetivo general: Principal: Experiencia
;Cual es la relacion que Determinar la relacion Existe relacion Aprendizaje Capacidad
existe entre gerenciadel | que existe entre significativa entre individual Habilidad
conocimiento y el clima gerencia del gerencia del Talento
laboral en las conocimiento y el clima conocimiento y el clima Encuentro
instituciones educativas | laboral en las laboral en las G ia del A dizai | Conocimiento mutuo
del distrito de Parcona, instituciones educativas | instituciones educativas erencia de prendizaje grupa Normas de grupo Escala
. i - - conocimiento s

provincia y region de del distrito de Parcona, del distrito de Parcona, Accién
Ica, en el afio 20167 provincia y region de provincia y region de Creaci6n y desarrollo
Especificos: Ica, en el afio 2016 Ica, en el afio 2016 Aprendizaje Aplicacion
;Cudl es la relacién que Especificos: Especificos organizacional Decisién
existe entre gerencia del | Determinar la relacién Existe relacion Actuacién
conocimiento y que existe entre significativa entre Opiniones
comunicacién en las gerencia del gerencia del Aceptacién
instituciones educativas conocimiento y conocimiento y Distancia
del distrito de Parcona, comunicacion en las comunicacion en las L, Comodidad
provincia y regién de instituciones educativas | instituciones educativas Comunicacion Aportes
Ica, en el aflo 2016? del distrito de Parcona, del distrito de Parcona, Confianza
¢;Cudl es larelacién que provincia y region de provincia y region de Educacién
existe entre gerenciadel | Ica, en el afio 2016 Ica, en el afio 2016 Clima laboral Ordenes
conocimiento y manejo Determinar la relaciéon Existe relacion Escala
de conflictos en las que existe entre significativa entre Desempefio
instituciones educativas | gerencia del gerencia del Estabilidad
del distrito de Parcona, conocimiento y manejo conocimiento y manejo Contratacion
provincia y region de de conflictosl en las de conflictos en las Manejo de conflictos Permanencia
Ica, en el afio 20167 instituciones educativas instituciones educativas Metas

del distrito de Parcona, del distrito de Parcona, Relaciones

provincia y regiéon de provincia y regién de Logros

Ica, en el afio 2016

Ica, en el afio 2016




