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RESUMEN

El objetivo del trabajo fue determinar de qué manera la gestion del conocimiento
contribuye a lograr la efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de
Papayal, Region Tumbes, 2018, se aplicaron encuestas a los 20 colaboradores. Los
datos fueron procesados con el programa Excel, obteniéndose frecuencias,
presentandolas en tablas y figuras. Las dimensiones de motivacion, conocimiento,
clima laboral, contenidas en gestion del conocimiento, la calidad de vida laboral,
trabajo en equipo y disciplina laboral involucradas en la efectividad organizacional
fueron expresadas con 53.75%, 46.66% y 56.66%, 53.33%, 56.66% y 48.75%
respectivamente; cifras preocupantes porque estan representada maxime 12
colaboradores. Se determind el nivel de gestion del conocimiento en alto con el 50%
representado por 10 colaboradores, contribuyendo a un nivel excelente del 55% de
efectividad organizacional, que implica mejorar el capital intelectual mediante la
creacion, difusion y transferencia del conocimiento. Asimismo, describieron los
elementos y factores de las dimensiones, afirmandose que no satisfacen las
expectativas, existe incumplimiento de las metas establecidas y que las autoridades
de la gestidn municipal de turno no han desarrollado a plenitud el potencial intelectual

de los colaboradores de acuerdo a la mision institucional.

Palabras clave: Capital intelectual, motivacion, conocimiento, efectividad

organizacional, competencia, calidad del servicio, gestibn municipal.
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ABSTRACT

The objective of the work was to determine how knowledge management contributes
to achieving organizational effectiveness in the District Municipality of Papayal,
Tumbes Region, 2018, surveys were applied to the 20 employees. The data were with
the Excel program, obtaining frequencies, presenting them in tables and figures. The
dimensions of motivation, knowledge, working environment, contained in knowledge
management, quality of work life, teamwork and work discipline involved in
organizational effectiveness were expressed with 53.75%, 46.66% and 56.66%,
53.33%, 56.66% and 48.75% respectively; worrying figures because a maximum of 12
employees are represented. It was determined that the level of knowledge
management is high with 50% representing 10 employees, contributing to an excellent
level of 55% organizational effectiveness, which implies improving intellectual capital
through the creation, dissemination and transfer of knowledge. They also described
the elements and factors of the dimensions, stating that they do not meet the
expectations, there is a breach of the established goals and that the municipal
management authorities in turn have not fully developed the intellectual potential of the

employees according to the institutional mission.

Keywords: Intellectual capital, motivation, knowledge, organizational effectiveness,

competence, quality of service, municipal management.
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INTRODUCCION

Este trabajo pretende explicar de qué manera se gestiona el conocimiento de los
colaboradores de la municipalidad y como contribuye al logro de los objetivos
organizacionales. Este estudio surge de la necesidad de potenciar el conocimiento de
los trabajadores a partir de la gestion municipal, que permita un mejor
desenvolvimiento administrativo de la institucion edil orientandose el buen servicio a
la comunidad de Papayal. De igual forma, nos permitira sugerir algunas alternativas
gue posibiliten aplicar de una mejor manera el conocimiento de los trabajadores, y
consecuentemente lograr mayor efectividad organizacional. En este enfoque Marcillo
(2014), indico que:

La gestion del talento humano en las organizaciones publicas ecuatorianas,
estd muy sensibilizada a la concepcion de la persona que se maneja en ellas,
a la filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada y al ambiente
organizacional donde funcionan. El mismo que incide sobre las organizaciones
donde se vinculan entre si produciendo formas de hacer y de pensar que

concuerdan la vida laboral en las organizaciones.

Hernandez (2010), determin6 que:

La innovacion y el aprendizaje organizacional son elementos claves para
aumentar el capital intelectual, respaldandose en las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones. Ademas, indica que la Gestion del
Conocimiento es un medio y no un fin para lograr innovar y transformar
conocimiento dentro de la organizacion, es por ello que los lideres de la
Gerencia deben participar activamente para incentivar a los empleados a

ejecutar, mejorar y transformar sus procesos.
Este estudio se basa en las teorias de la doctrina administrativa en la linea de la

gestion del talento humano y comportamiento organizacional, que fundamenta, Sveiby

(2000), quien precisa que:
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El principal valor de las empresas ya no reside en su capital tangible, sino en lo
gue se coincide en llamar capital intelectual o capital intangible. Este es un
nuevo valor que no se registra en los balances de las empresas, pero que le
proporciona una clara ventaja competitiva sobre las demas y justifica la
diferencia, en algunos casos, notable, entre su valor en el mercado y su valor
contable, es decir es el valor que genera ventajas competitivas y competencias

distintivas.

Daft (2011), puntualiza que:

El primer paso para entender la efectividad organizacional es conocer las metas
y estrategias organizacionales, asi como el concepto de adaptar el disefio a
varias contingencias. Las metas organizacionales representan el motivo de la
existencia de una organizacion y los resultados que busca a fin de lograrlo. La
efectividad organizacional es el grado al que una organizacion cumple con sus
metas. La efectividad (o eficacia) es un concepto amplio. Implicitamente, toma
en consideracion una gama de variables a niveles organizacionales y

departamentales.

Sin duda, el recurso humano es el mas importante en cualquier empresa, sea esta
publica o privada y de cualquiera rama de la economia. La alcaldia del distrito de
Papayal, no es ajena a ese concepto, por lo que caracterizar el personal que en ella
labora, es fundamental, para que esto redunde la gestion del conocimiento en el
mejoramiento de la efectividad organizacional, en su relacion con las demas personas
y en su forma de actuar. Si bien es cierto que, por lo general, las alcaldias no realizan
procesos de vinculacion de personas, por méritos, sino que son escogidos y
nombrados por los alcaldes de turno, es importante que la alcaldia de Papayal, inicie
un proceso de mejoramiento en la vinculacion de sus colaboradores, lo que permitira
eficiencia y eficacia en las actividades que a diario se desarrollan y van en beneficio
de toda una comunidad. La Caracterizacion de las Practicas de Gestion del
Conocimiento en la Alcaldia de la Municipalidad Distrital de Papayal, plasmadas en el
presente trabajo, es una herramienta de analisis para los gobernantes de turno
quienes deben propender por iniciar la vinculacién de su personal de acuerdo a la

estructura administrativa de la entidad y terminar con las actuaciones administrativas
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necesarias para su buen funcionamiento. La dinamica organizacional se ha visto
afectada por diferentes desarrollos alrededor del mundo, cuyo impacto directa e
indirectamente obliga a los directivos de la empresa a implementar estrategias y
acciones tendientes a mantener la sostenibilidad y competitividad. Entre ellas se
destaca la importancia que tiene la gestion del talento humano como garante de un
buen funcionamiento interno que se reflejara en la imagen de la organizacion a partir
de su accionar. Por lo anterior se puede afirmar que la gestion del conocimiento
constituye el eje fundamental de la organizacion, razon por la cual las acciones de
gestion de este factor requieren especial atencion y de alli el disefio de programas,
donde se identifican elementos que clarifican el rol estratégico del area de
conocimientos; la consideracién de las personas como elementos decisivos en la
competitividad de las organizaciones, la vision sistémica de la gestion del
conocimiento y su necesidad de que exista coherencia entre la gestion del
conocimiento y la eficacia organizacional. Por lo anterior surge la necesidad de
caracterizar las practicas implementadas en la alcaldia de Papayal, en su proceso de
gestion del conocimiento, con cuyos resultados se podra replantear las estrategias y
criterios definidos en el sistema adoptado por la institucion afin de garantizar la
optimizacidn del proceso esencial para que exista un buen ambiente de trabajo que
redunde en la atencion a la comunidad. Por lo expuesto, acerca de la investigacion
sobre la gestion del conocimiento y la eficacia de la organizacion de la Municipalidad
Distrital de Papayal, Tumbes, surge la duda de investigar gestién del conocimiento y

la efectividad organizacional.

Ante escenario que se presenta se plantea la siguiente interrogante

¢De qué manera la gestion del conocimiento contribuye a lograr la efectividad
organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Regién Tumbes, 20187
Planteandose como hipétesis: La gestion del conocimiento contribuye manera positiva
a lograr la efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Regién
Tumbes; formulandose el objetivo general: determinar de qué manera la gestion del
conocimiento contribuye a lograr la efectividad organizacional; para alcanzar este
proposito se describieron sus elementos de la gestion del conocimiento: motivacion,
conocimiento y el clima laboral, y se analizaron los factores de la efectividad

organizacional: Calidad de vida, trabajo en equipo y disciplina laboral.
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CAPITULO I: REVISION DE LA LITERATURA

1.1. Antecedentes

En este capitulo se presentan aportes de investigaciones que guardan relacion con el

presente trabajo de tesis; estudios que han sido realizados en diferentes contextos.

Para Jara (2018) en su investigacion titulada:

“Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de la gestion publica
y desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion central del
Ministerio de Salud, 2018”. La investigacion presenté como propdsito demostrar
que la gestion del talento humano como factor de mejoramiento de la gestion
publica y desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion central
del Ministerio de Salud, 2018. Se utilizé6 como método el hipotético deductivo,
con un disefo no experimental, transversal. La poblacion estuvo constituida por
los trabajadores de la sede central del Ministerio de Salud. Se utilizd el
muestreo no probabilistico de caracter censal. La construccion y validacion de
los instrumentos se ha considerado la validez de contenido y de constructo,
mediante la Técnica de Opinidn de Expertos y su instrumento es el informe de
juicio de expertos de las variables de estudio; se utilizo la técnica de la encuesta
y Su instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert. Para la
confiabilidad de los instrumentos se uso Alpha de Cronbach. Las encuestas nos
permitieron recoger la muestra y demostrar las hipétesis planteadas.
Concluyéndose que la gestion del talento humano influye en el mejoramiento
de la gestidon publica y desempefo laboral de los trabajadores de la
administracion central del Ministerio de Salud — MINSA, 2018, donde la prueba
de verosimilitud de ambas variables dependientes nos indica la significancia de
0,000; ademas, la informacién de ajuste de modelo nos indica que ambos son
adecuados; y el indice de Nagelkerke nos indica la influencia de 44,4% sobre
la variable mejoramiento de la gestién publica y 24,4% sobre la variable

desempefio laboral. .
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Marcillo (2014), estudio que se respalda en los antecedentes internacionales; en la

Universidad Privada Antenor Orrego, se investigd sobre un:

“‘Modelo de Gestion por competencias para optimizar el rendimiento del talento
humano en los gobiernos autbnomos descentralizados del Sur de Manabi”.
Cuyo objetivo es determinar la importancia de la aplicacion de los sistemas de
evaluaciones del desempefio por competencias laborales para mejorar la
eficacia y eficiencia de los empleados de los gobiernos autonomos
descentralizados del sur de Manabi. Los resultados comprenden un conjunto
de constructos tedricos que emergieron directamente de los datos aportados
por los sujetos sobre las acciones y sucesos que constituyen la componenda
de su realidad cotidiana. La conclusion de esta tesis doctoral, resume, que la
gestion del talento humano en las organizaciones publicas ecuatorianas, esta
muy sensibilizada a la concepcidn de la persona que se maneja en ellas, a la
filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada y al ambiente
organizacional donde funcionan. El mismo que incide sobre las organizaciones
donde se vinculan entre si produciendo formas de hacer y de pensar que

concuerdan la vida laboral en las organizaciones.

Hernandez (2010), en su investigacion titulada:

“Propuesta del modelo de gestion del conocimiento para la gerencia de gestion
documental y centro de servicios compartidos del grupo Bancolombia en
Medellin”, para optar el titulo de especialista en Gerencia de Servicios de
Informacion, realizado en la ciudad de Medellin, Colombia concluye que la
innovacion y el aprendizaje organizacional son elementos claves para aumentar
el capital intelectual, respaldandose en las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones. Ademas indica que la Gestion del Conocimiento es un medio
y no un fin para lograr innovar y transformar conocimiento dentro de la
organizacion, es por ello que los lideres gerenciales, deben participar
activamente para incentivar a los empleados a ejecutar, mejorar y transformar

SUS pProcesos.
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Rueda (2014), en su tesis titulada:

“‘Gestion del Conocimiento y la Ciencia de la Informacién: Relaciones
disciplinares y profesionales”, realizada en la ciudad de Getafe, Espafia
concluye que la relacion gestion del conocimiento/ventaja competitiva es solida
tan igual que la relacion gestion del conocimiento/negocios, pues en un entorno
supercompetitivo la busqueda de elementos capaces de proporcionar una

ventaja competitiva estable y duradera es una preocupacion constante.

Henao y Puerto (2012), en su trabajo de investigacion:

“La gestion del conocimiento como generador de ventaja competitiva”, realizado
en la ciudad de Bogota, Colombia, concluye que en las organizaciones, como
sociedades de personas, el recurso humano cuenta con el conocimiento que
diariamente se esta usando en el desarrollo de las operaciones diarias de la
compafia. Es por esto, que el factor critico de éxito para iniciar una
organizacién de aprendizaje es con iniciativas que permita la transferencia de
conocimiento explicito e implicito y sea ajustada a la cultura organizacional. La
administracion cuenta con un papel determinante a la hora de cambiar
comportamientos y conductas, ademas de perseverar en el proyecto que traera
beneficios importantes para la organizacion en mediano y largo plazo. Ademas,
indica que debido a los constantes cambios de liderazgo que pueden darse en
una organizacion se puede tener como consecuencia una desorientacion de los
funcionarios al mismo tiempo que la entidad como tal no tenga un rumbo claro
hacia el cual ir. Es ahi donde surge la importancia de implementar un modelo
de Gestién del Conocimiento que permita trabajar con experiencias pasadas y
con una continuidad de procesos. Es preciso mencionar que (Henao y Puerto
(2012), manifiestan también que la gestion del conocimiento en una entidad, va
mas alla de una documentacion de procesos. Por el contrario, va mas orientada
a un cambio de cultura organizacional, ya que cada uno de los colaboradores,
al salir de su trabajo todos los dias, sientan que esta contribuyendo a un objetivo
claro al mismo tiempo que consiguen la satisfaccion de crecer junto a una

organizacion.
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Celada (2014), en su tesis denominada:

“Servicio al cliente como ventaja competitiva en empresas comercializadoras
de abarrotes en el municipio de Retalhuleu”, para optar el titulo de
Administrador de Empresas, realizado en la ciudad de Quetzaltenango,
Guatemala, concluye que el factor mejor calificado por los clientes en distintas
empresas son los precios bajos, pero este factor lo posee mas de una empresa
en el medio, por lo que no es considerada como una ventaja competitiva
sostenible ya que es facil de imitar, en cambio la atencion si es un factor
valorado por los clientes, lo cual es un indicador que a partir de la diferenciacién
en la atencidn si se puede obtener una ventaja competitiva a largo plazo.
Ademas, menciona que para alcanzar esa ventaja competitiva a partir de la
diferenciacion se debe trabajar la cultura organizacional de la empresa y crear

una cultura de servicio y satisfaccion al cliente.

Sifuentes (2014), en su tesis titulada:

“Estrategias de distribucion y ventaja competitiva en comercializadoras
mayoristas de abarrotes, ciudad de Huamachuco”, para optar el titulo de
licenciada en administracion, realizado en la ciudad de Huamachuco, Peru
concluye que las ventajas competitivas mas relevantes identificadas en su
estudio son: “calidad en sus productos”, “variedad de linea y gama de
productos” y “prestigio de marcas”. Ademas, indica que las estrategias de
distribucion que aplican las organizaciones también constituyen ventajas
Competitivas. Otras estrategias no se les reconocen como tales, por no ser

diferenciales, y no conferir posicionamiento en el mercado.

Los resultados de las investigaciones coinciden en que mientras mayor sea la gestion
del conocimiento, la efectividad organizacional sera mayor, asi también mejor son las
relaciones interpersonales y los logros institucionales tienen mayor probabilidad de
hacerse realidad. Es en ese sentido que la investigacion realizada constituye una
herramienta/propuesta que es un aporte para mejorar la gestion del conocimiento en

las instituciones municipales.
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1.2. Bases teorica - cientificas

Se han desarrollado las bases tedricas que dan sustento a nuestra investigacion

teniendo en cuenta la gestion del conocimiento y efectividad organizacional.

1.2.1 Gestiéon del conocimiento

Gestion
Heredia (1985), indica que “La gestion es la accion y efecto de realizar tareas
con cuidado, esfuerzo y eficacia que conduzcan a una finalidad”. Asi mismo
Rementeria (2008), afirma que “Es la actividad profesional tendiente a
establecer los objetivos y medios de su realizacion, a precisar la organizacion
de sistemas, a elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutar la gestion del
personal”. Por su parte Mora (1999), plantea. Dos niveles de gestidn: uno lineal
o tradicional, sinbnimo de administracion, segun el cual gestion es “El conjunto
de diligencias que se realizan para desarrollar un proceso o para lograr un
producto determinado” y otro que se asume como direcciéon, como conduccién

de actividades, a fin de generar procesos de cambio”.

Por lo tanto, podemos conceptualizar la gestion como el conjunto de actividades
estructuradas y alineadas por un objetivo, llevadas a cabo con iniciativa, esfuerzo y

eficiencia en pro de la consecucién de dicho objetivo.

Conocimiento

Guedez (2003), precisa que el “conocimiento es la capacidad de estructurar y
asimilar datos en funcidn de organizar razonamientos compresivos Yy
respuestas sintonizadas con las demandas particulares del entorno”. En el
mismo orden Nonaka y Takeuchi (1995), expresan que “el conocimiento no solo
consiste en procesar informacién sino en aprovechar percepciones, intuiciones
y corazonadas para materializarlas en acciones o productos”. Por su parte
Mufoz y Riverola (2003), se refieren “Al conocimiento como la capacidad de
resolver un determinado conjunto de problemas”, mientras que Koulopoulos y
Frappaolo (2001), definen “Al conocimiento como factor continuo de

produccion, que se origina y reside en el ser humano”.
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Entendiendo al conocimiento como la capacidad de organizar, procesar y asimilar
datos convertirlos en informacién y materializarlos en productos, soluciones de

problemas o simplemente orientar las acciones.

Tipos de conocimiento

Brooking (1997), indica que el conocimiento se puede clasificar en:

a. Conocimientos idealistas (Por qué):

Se refiere a conocimientos de vision, meta y paradigma. Estos
conocimientos tienen una parte explicita, pero son fundamentalmente
tacitos. Nos ayudan a identificar lo que es posible y crear nuestros propios
objetivos y valores.

b. Conocimientos sistematicos (Qué): Se refieren a los conocimientos de la
metodologia del sistema, esquema y referencia. Se trata, basicamente, de
conocimientos explicitos. Recurrimos a ellos para analizar razonamientos y
elaborar nuevos enfoques y alternativas.

c. Conocimientos pragmaticos (Como): Se refieren a los conocimientos
relativos a la toma de decisiones y a los conocimientos objetivos. Son
practicos y, principalmente, explicitos.

d. Conocimientos automaticos: se refieren a conocimientos de funcionamiento
automatizado. La mayoria se acaba transformando en conocimientos

tacitos.

Delors (1996), por su parte lo clasifica de la siguiente manera:

a. Saber-Conocer:

Hace referencia a los instrumentos de la comprension, el conocimiento y el
descubrimiento. Este tipo de conocimiento, es la base para aprender a
aprender.

b. Saber-hacer:

Consiste en saber poner en practica nuestros conocimientos y asi poder influir

en nuestro entorno ya sea inmediato o mediato.
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c. Saber-vivir:
Hace referencia al descubrimiento del otro, a la convivencia, a la cooperacion
y participacién en la sociedad, a la gestion y resolucion de conflictos, al trabajo

en equipo, etc.

Asi mismo Tiwana (2002), considera que existen cuatro niveles o tipos de

conocimiento profesional:

1. Know-what (Saber qué):

Representa el conocimiento cognitivo, esencial pero insuficiente.

2. Know-how (Saber como):

Hace referencia a la habilidad para transferir el conocimiento cognitivo al
guehacer cotidiano, a la vida real.

3. Know-why (Saber por qué):

Es el conocimiento que fundamenta el know-how y que nos permite intervenir
en situaciones desconocidas.

4. Care-Why (Atencion en el por qué):

Representa la creatividad automotivada existente en la cultura organizativa. Se

trata del mas complejo de los conocimientos y, por tanto, el mas dificil de tratar.

Capital intelectual

Sveiby (2000), afirma:

Que El principal valor de las empresas ya no reside en su capital tangible, sino
en lo que se coincide en llamar capital intelectual o capital intangible. Este es
un nuevo valor que no se registra en los balances de las empresas, pero que
le proporciona una clara ventaja competitiva sobre las demas vy justifica la
diferencia, en algunos casos, notable, entre su valor en el mercado y su valor
contable, es decir es el valor que genera ventajas competitivas y competencias

distintivas.

Por su parte Ordoéfiez de Pablos (1999), refiere:
Que el capital intelectual se compone de multiples factores que giran en torno
a un nuevo concepto, el del conocimiento. Se trata de activos poco

cuantificables, como la formacion técnica o especializada de los empleados, su
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experiencia, los indices de fidelidad de sus clientes, la propiedad intelectual, las
patentes, las nuevas formas de hacer negocios o las técnicas para captar

nuevos clientes.

Por su parte Hernandez (2010), entiende al capital intelectual como la posesion de
conocimientos, experiencia aplicada, tecnologia organizacional, relaciones con los
clientes y destrezas que dan a las empresas una ventaja competitiva en los mercados,

cuyos elementos son:

a. Capital Humano: son las personas de la organizacion, sus conocimientos,
habilidades, sentimientos, principios, valores, estilos de comunicacion,
liderazgo; etc., todo lo relacionado con la comunicacién grupal.

b. Capital relacional: Son las relaciones de las personas que integran la
organizacion con las personas que se encuentran en su entorno. Las buenas
relaciones con el entorno proporcionan a la organizacion ventajas competitivas
de alto valor; ellas, se facilitan con el uso de las herramientas tecnolégicas.

c. Capital estructural: Es todo aquel conocimiento que esta inmerso en el
disefio organizacional, en la cultura, en los sistemas tecnoldgicos vy
administrativos usados, en todos aquellos recursos de informacion que son
patrimonio de la empresa. Ademas capital estructural es lo correspondiente a
los derechos de propiedad intelectual como patentes sobre disefio y métodos
de construccion de productos o métodos de implementacién de servicios, lo

correspondiente a los Copyright de libros, manuales, software, etc.

Definiciones de la Gestion del conocimiento.

La gestidn del conocimiento (GC), es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes. (Chiavenato, 2009, p.7)
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Otter y Cortez (2003), mencionan:
Que la gestidon del conocimiento, es manejar, administrar y aprovechar la
informacion y para ello debe formar y reorganizar el capital Intelectual de una
organizacién con el proposito de desarrollar la capacidad de aprender y generar

conocimiento nuevo o mejorar el que existe.

Por su parte Garcia (2003), indica:

Que la gestion del conocimiento es el conjunto de acciones sistematicas que
se organizan para crear conocimiento, mediarlo, difundirlo, y, transferirlo dentro
y fuera del contexto educativo. Por otra parte, solo aquellas organizaciones que
han reconocido el potencial que representa el conocimiento y su administracion
y uso adecuado, han iniciado programas especiales relacionados con la gestion
de conocimiento.

En tanto Belly (2004), afirma que “la gestion existe como practica
organizacional desde hace muchos afios, en la época industrial lo que se
gestionaba era lo tangible, hoy en la era del conocimiento se gestiona lo
intangible”, asi segun Murray (2007), es la practica de forma selectiva, de la
aplicacion de los conocimientos, de las experiencias anteriores a la toma de
decisiones de actividades actuales, con el propdsito expreso de mejorar la

eficacia de la organizacion, todos elementos intangibles de una organizacion.

Asi mismo Carballo (2006), ostenta:

Que es el conjunto de practicas, apoyadas en una serie de herramientas,
técnicas y metodologias, que permiten a la empresa identificar cuales son los
conocimientos mas adecuados para llevar a cabo sus actividades presentes y
desarrollar sus planes futuros, ademas de conseguir la disponibilidad de dichos
conocimientos, dentro o fuera de la organizacion, protegiendo esos
conocimientos y garantizando su disponibilidad. En el mismo orden Davenport
(1999), la define “como el proceso sistematico de encontrar, seleccionar,
organizar, extractar y presentar la informacion de manera que mejore la
comprension de un area especifica de interés para los miembros de una

organizacion”.
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Por ultimo, podemos consensuar en que la gestion de conocimiento se refiere al

proceso sistematico, que se apoya en un conjunto de herramientas, técnicas e

instrumentos, cuyas actividades de forma ciclica se alinean a la busqueda,

adquisicidn, almacenamiento y uso eficiente de conocimiento.

Objetivos de la gestion del conocimiento

Peluffo y Contreras (2002), mencionan que la gestién del conocimiento persigue los

siguientes objetivos:

a.

Poner en funcionamiento los medios necesarios para conseguir la
informacion y el conocimiento que precisa una organizacion por medio de
herramientas para analizar la informacion y fortalecer la capacidad de
responder a las ideas que se obtienen a partir de esa informacion y del
conocimiento que estos poseen.

Administrar el conocimiento organizacional y el aprendizaje organizacional
con el fin de fortalecer la institucionalidad que va a implantar estrategias de
desarrollo de mediano y largo plazo.

Construir marcos integrados mas eficientes, a partir de la construccién de
futuros, cuyo soporte sera el conocimiento estratégico que le dara eficacia
y seguridad al proceso.

Crear una base tecnologica adecuada al contexto y espacio donde se va a
aplicar, por la cual circule el conocimiento, conectar toda area aprovechando
las experiencias mas exitosas y las formas en que fueron superados o
solucionados los errores mas frecuentes. Esto permite solucionar con mayor

velocidad los problemas y adaptarse con mas flexibilidad.

Por su parte Pavez (2000), sefala que con una eficiente gestiébn del conocimiento se

pueden alcanzar los objetivos que se anotan a continuacion:

a. Formular una estrategia de alcance organizacional para el desarrollo,

b.

adquisicion y aplicacién del conocimiento.

Implantar estrategias orientadas al conocimiento.
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Promover la mejora continua de los procesos de negocio con énfasis en la
generacion y utilizacion del conocimiento.

Seguir y evaluar los logros obtenidos con la aplicacion del conocimiento.
Reducir los tiempos de los ciclos en el desarrollo de nuevos productos,
mejoras de los existentes y en el desarrollo de soluciones a los problemas.

Reducir los costos asociados a la repeticion de errores.

La gestion del conocimiento por tanto como estrategia para la eficiencia y

productividad organizacional, implica entender que ésta debe ser una estrategia que

abarque a toda la organizacion y no solo parte de ella.

Gradillas (2003), por su parte indica que los objetivos basicos de la gestion del

conocimiento son los siguientes:

a.

Analizar y detectar las necesidades de conocimiento, establecer los
mecanismos y espacios necesarios para adquirir, almacenar, compartir y
transferir el conocimiento en el equipo y distribuir el conocimiento en funcién
de sus necesidades y preferencias.

Potenciar y mejorar los flujos de conocimiento existentes en todos los
procesos para incrementar la eficiencia en el trabajo cotidiano. Materializar
la experiencia y el saber-hacer que los miembros del equipo han adquirido
a lo largo de su trayectoria.

Explotar el conocimiento existente del mejor modo posible. Extraer el
conocimiento que se encuentra disperso entre los miembros de una
organizacién o red de conocimiento. Esencialmente, se persigue que el
conocimiento existente sea mas productivo.

Renovar el conocimiento de las personas y de la organizacién por medio de
procesos de aprendizaje. Hay que aprender mas rapidamente y aplicar el
nuevo conocimiento con la mayor eficiencia posible.

Transformar el conocimiento de las personas en un bien comun de la
organizacién. Es necesario que el conocimiento individual pase a ser
colectivo. Ello elimina los riesgos de pérdidas de conocimiento y aumenta la

velocidad de creacion de conocimiento productivo.
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f. Alinear las capacidades y competencias individuales hacia las finalidades
comunes, ya sea con las existentes, como con las nuevas que surjan para

mejorar la ventaja competitiva.

Factores para el éxito de la gestion del conocimiento

Arceo (2009), menciona la existencia de algunos factores criticos para la adopcién
exitosa de la gestion del conocimiento, estos factores han sido identificados por
diversos autores, entre ellos Skyrme y Amidon (1997), Davenport (1999), Liebowitz
(1999), quienes se puede decir, en general, que habla de los mismos factores
genéricos, con algunas diferencias pero que convergen en los siguientes: Gestion de
liderazgo y respaldo del personal directivo, cultura, estrategia y proposito, relacionado
con la claridad de visién y lenguaje, recursos, procesos Yy actividades, entrenamiento
y educacion, gestion de recursos humanos, tecnologias de informacién, motivacion,

infraestructura organizacional y sistema de medicién de GC.

Por su parte Davenport y Prusak (2000), sefialan que, para definir el éxito en la gestion

del conocimiento, deben emplearse los atributos siguientes:

a. Expansién de los recursos asignados al proyecto, lo que incluye personal y
presupuesto.

b. Expansioén del volumen de contenidos y uso del conocimiento

c. Posibilidad de que el proyecto se sustente mas alla de uno o dos individuos
determinados, es decir, que el proyecto sea una iniciativa institucional en vez
de individual.

d. Comodidad en el nivel institucional con los conceptos de “conocimiento” y
“gestion del conocimiento”.

e. Algunas pruebas de rendimiento financiero, ya sea para la actividad misma
de gestion del conocimiento o para toda la organizacion. Este vinculo puede no

estar especificado estrictamente y puede ser solo perceptivo.
Los pilares de la Gestion del conocimiento

Salazar (2003), menciona que los pilares de la gestién del conocimiento se pueden

describir como se anota a continuacion:
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a. Personas:

En el desarrollo de una iniciativa de Gestidon del Conocimiento, las personas
son un elemento clave. La evaluacion de esta dimension comprende tanto el
grado de conocimiento de las personas sobre la informacion y su adquisicion,
transformacion y representacion, como su motivacion para actuar de acuerdo
con dicha informacion.

b. Contexto:

Se considera como contexto tanto la cultura como el clima de la organizacion.
El contexto es el entorno en el cual los procesos de generacion de conocimiento
deben ser cambiados o mejorados por la iniciativa de Gestion de Conocimiento.
La cultura tiene que ver con las caracteristicas propias y relevantes de la
organizacion, sus costumbres, la manera de cémo se "hacen" las cosas, y el
ambiente puntual que se vive debido al estado de animo del personal.

C. Informacién:

Una iniciativa de Gestion de Conocimiento debe sustentarse en la existencia
de un conocimiento previo, depdsito o repositorio de la informacién cristalizada,
para que las personas puedan aprender y aplicar a su experiencia, y de esa
forma, generar nuevo conocimiento util para la organizacion.

d. Tecnologia:

Constituye un gran facilitador de la Gestidén del Conocimiento, un acelerador del
proceso, un soporte a la hora de almacenar la experiencia de una organizacion
que trabaja en torno a un objetivo comun, en el ambito de la generacién de

conocimiento.

Proceso de la gestiéon del conocimiento

Ledn, Castafieda y Sanchez (2007), indican que la gestién del conocimiento es un

macroproceso clave en las organizaciones que se configura como una inmensa fuente

de ventajas competitivas. Mencionan que diversos autores han elaborado diversas

propuestas para dividir en fases, pasos o0 procesos, la gestién del conocimiento.

Son muchas las propuestas cada una de ellas presenta sus particularidades, pero sin

duda destacan autores como Castaneda (2006), que propone que los procesos

principales que componen la gestion del conocimiento como macroproceso esencial

en las organizaciones son:
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1. Conversién
Es inherente a todos los procesos de la gestion del conocimiento, a partir antes
de lograr un conocimiento organizacional, es necesario fomentar el
conocimiento tacito personal, para luego realizar la conversion que recorre, en
espiral, el ciclo: socializacion (tacito a tacito), externalizacién (tacito a explicito),
combinacion (explicito a explicito) e internalizacion (explicito a tacito). El
concepto de conversion, abordado en este contexto, es mucho mas amplio y
se centra en el curso ininterrumpido que sigue el conocimiento, durante el cual
se transforma una y otra vez de tacito a explicito y viceversa. No se considera
fuera de los procesos de la gestion del conocimiento, sino que puede analizarse
desde dos aristas fundamentales:
a. Representa en su interpretacion mas textual: un modelo independiente
que refleja las cuatro formas de conversion del activo, segun su modo de
expresion en el macroproceso abordado y que asegura la creacion del
conocimiento organizacional a partir de la interaccion en los diferentes
niveles sociales (individuo, grupo, organizacion)
b. Forma parte de los procesos que frecuentemente se asocian con los de la
gestion del conocimiento: identificar, anclar, adquirir o desarrollar, segun se
precise, para dar lugar posteriormente a codificar, almacenar, distribuir y
utilizar.
2. ldentificacién:
La identificacién del conocimiento es uno de los procesos clave de la gestion
del conocimiento; sin embargo, no se aborda por todos los autores, debido tal
vez a que se considera evidente. Es importante destacar que sin un analisis
previo del estado del conocimiento organizacional y del entorno, el proceso no
resulta eficiente. No obstante, aunque no se incluya entre los procesos, es
considerada por algunos autores como la primera fase de la gestién del
conocimiento. La identificacion del conocimiento organizacional permite
determinar: Los vacios de conocimiento que existen en la institucion, las
fuentes de conocimiento y las vias de intercambio y las reglas constituidas para

ello.
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3. Anclaje, adquisiciéon y desarrollo

Estos tres pasos, que constituyen la esencia de las organizaciones que
aprenden, son de manera aparente excluyentes el uno con respecto a los otros,
pues cuando en las organizaciones se realice solo uno de ellos, esto puede
conllevar a realizar un segundo o tercer paso simultaneamente porque por
ejemplo incluso, a partir del conocimiento existente o adquirido, puede
desarrollarse nuevo conocimiento. El uso de cualquiera de estos tres pasos
esta directamente ligada a los resultados del paso anterior (Identificacidn), de

alli podemos mencionar tres situaciones:

a. Si el conocimiento se halla en la organizacién este debe anclarse
mediante estrategias que le permitan retener el conocimiento, y potenciarlo.
b. Si el conocimiento se encuentra en el entorno organizacional, debe
adquirirse.

c. Si el conocimiento no existe en ninguna de las dos variantes anteriores,

debe desarrollarse en la propia organizacion.

Por este motivo y en funcion de implementar la estrategia adecuada, es de vital
importancia disponer en las organizaciones la formulacién de planes, programas o
proyectos que permitan anclar el conocimiento existente, adquirir el de los
colaboradores, y desarrollar nuevos conocimientos, es decir que integre y de

respuesta a cualquiera de las tres situaciones mencionadas.

4. Codificacién

Implica la adopcion de mecanismos adecuados para convertir el conocimiento
en informacion y que esta pueda utilizarse por los miembros de la organizacion.
La codificacion corresponde al proceso de transformacion del conocimiento a
un formato que hace posible su conservacion y transferencia como informacion.
Existen herramientas que resultan Uutiles para codificar cierta clase de
conocimiento como los diagramas de flujo, la creacién de localizadores de

expertos, manuales, etc.

No basta con hacer explicitar el conocimiento en informacion, para que este
pueda compartirse se requieren acciones que permitan procesar dicho

conocimiento para que esté realmente accesible. Entre dichas acciones que
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son mas comunes por su utilidad, se encuentra la clasificacién de dicho
conocimiento, proceso que origina términos categoricos como know-how (saber
cémo), know- what (saber qué), know- who (saber quién), know — why (saber
por qué).

5. Almacenamiento

Una vez procesado el conocimiento se debe garantizar que se almacene el
activo de modo que resulte facil su busqueda y recuperacion. Es importante
destacar que se debe almacenar sélo aquel conocimiento que, en el momento
necesario, se recordara su existencia y donde se deposité. lgualmente, existen
vias y herramientas que permiten el almacenamiento del conocimiento:
Repositorio de conocimiento, bases de datos de contenido, sistemas de gestion
de documentos, bases de datos de empleados (conocimientos, formacion,
experiencias, etc.) y literatura especializada, entre otros.

6. Difusion

El objetivo de esta etapa esta dirigido a transferir el conocimiento al lugar donde
sea mas necesario, en el momento adecuado y con la calidad requerida.
Vincula a las personas con la informacién explicita, sea mediante bases de
datos u otro tipo de repositorios y permite la interaccion persona- persona, ideal
para compartir las mejores practicas. Se distinguen como vias y medios: Los
grupos de intercambio, los grupos de investigacion, los circulos de calidad, las
comunidades de practica, las visitas interdepartamentales, los eventos de
aprendizaje para compartir conocimientos especificos y experiencias y los
sistemas de comunicacién de respuesta a largo plazo (correo) o inmediata

(chat, foros y listas de discusion, via telefonica, etc.).

Este paso es convertir el conocimiento individual en organizacional para un
mejor desempeno, incrementar el capital intelectual y evitar el referido riesgo
de pérdida definitiva con la ausencia del experto.

7. Utilizacion

Constituye el acto de aplicar el conocimiento a un problema determinado. La
retroalimentaciéon que genera el uso del conocimiento posibilita valorar la
utilidad real de la fuente. Notemos que se gestiona el conocimiento para su

utilizacién, pero también ocurre que por la retroalimentacién que produce esta
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accion puede convertirse nuevamente en el punto de partida para la creacion
del nuevo conocimiento.

8. Medicién

El accionar eficiente de los procesos de la gestién del conocimiento sin dudas
contribuye a elevar considerablemente el capital intelectual de las
organizaciones, por ello las organizaciones constantemente buscan identificar
nuevos métodos para medirlo. Con esta medicion se pretende conocer si los
recursos intangibles de la organizacion se incrementan, perfeccionan o
muestran un desempeno favorable o desfavorable. Cuando se comenta sobre
la medicidn del conocimiento, siempre se piensa en la medicion del capital
intelectual, no obstante, resulta util y necesario medir el desempefo de los
procesos del conocimiento y con los resultados obtenidos, potenciar los
resultados de la gestion del conocimiento en las organizaciones y a identificar
su eficiente o deficiente accionar. Esto constituye un paso previo a la medicién
del capital intelectual que sin lugar a dudas, contribuye a elevarlo de manera
significativa. No obstante, autores importantes como Probst, Raub y Romhardt
(2001) plantean que no es posible esperar objetividad donde s6lo puede haber
aproximacioén, es decir medir el desempefo de los procesos de conocimiento
se refiere a evaluar peridodicamente el valor de las iniciativas asociadas a las
practicas de la gestidon del conocimiento con respecto a su aporte al desarrollo
organizacional, para constatar en el terreno los resultados asociados a las

variables que se han establecido en los criterios de desempenio.

Por su parte Rodriguez (2005), afirma que en la gestiéon del conocimiento se requiere
el desarrollo de procesos para construir un sistema de mejoramiento y de logro en el
desempeno general de la organizacion. Dicho proceso debe iniciar desde identificar
gue se hace y que es lo que sabe hacer la organizacion, se identifica que se requiera
en el futuro y cuanto conocimiento ha de estar disponible. Por ello los pasos centrales

del proceso de gestién del conocimiento son:

a. Identificacion:

Probst, Raub, y Romhardt (2001), indican que en este paso la organizacion
identifica sélo los conocimientos que son utiles. Asi mismo Castafieda (2006),
manifiesta que, a partir de este diagnostico imprescindible, las organizaciones

que gestionan conocimiento pueden enfrentar la estrategia correcta en funcion
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de: anclar, adquirir o desarrollar respectivamente en cada caso. Por medio de
este proceso, se determinan los conocimientos esenciales y las necesidades
intraorganizacionales en relacion con los conocimientos existentes y los que se
necesitan.

b. Adquisicion

Proceso de adquirir conocimiento tacito a través de compartir exposiciones
orales, documentos, manuales y tradiciones, afadiendo el conocimiento
novedoso a la base colectiva que posee la organizacién. Probst, Raub, y
Romhardt (2001), sobre la adquisicion del conocimiento mencionan que es el
proceso mediante el cual las organizaciones determinan la forma mas factible
en que se debe adquirir el activo. Tomando en cuenta que el conocimiento se
expresa por medio de la informacién y que esta debe registrarse en
documentos que respalden el accionar de la organizacién, se apunta que todo
sistema que gestiona conocimiento debe disponer para el desarrollo del
proceso de adquisicion efectiva de los sistemas de informacion y de gestidon
documental.

c. Transferencia

Segun Probst, Raub, y Romhard (2001), dicen que el conocimiento se transfiere
mediante acciones personales y por tanto, este proceso puede realizarse desde
un centro de distribucion del conocimiento hacia uno o varios grupos
especificos de individuos, y dentro de los grupos y equipos de trabajo de la
organizacién o entre individuos. La mejor forma de distribuir el conocimiento es
creando canales informales basados en la confianza y en la cooperacion. Como
mencionan Davenport y Prusak (2001), la transferencia del conocimiento
implica dos acciones. La primera accion se perfila a la transmisién y la segunda
orientada a la absorcién por parte de dicha persona o grupo. Ahora bien, si el
conocimiento no es absorbido, no ha sido transferido, por ello es preciso tomar
en cuenta tanto el medio a utilizar para la difusion de la informacion (canal),
como la forma de comunicacion (codigo).

d. Utilizacién

Barnes (2010), define la utilizacion del conocimiento como la actividad que
manipula el conocimiento existente para generar un conocimiento nuevo o
conseguir una exteriorizacion del mismo. Es decir, el hecho de que el uso del

conocimiento se ubica casi al final del proceso, no es tan cierto como parece,
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pues esta ubicacion es relativa, debido a que los procesos de identificacion,
adquisicion y distribucidon del conocimiento siempre se encuentran en
consonancia con las necesidades. Por tanto, la utilizacién puede ser la parte
final de la gestion del conocimiento o el punto de partida de un nuevo proceso

de generacion de este activo.

1.2.2 Efectividad organizacional

Marchesnay (1993), Indica “Que la efectividad laboral es entendida como la
relacion existente entre los resultados obtenidos y los medios empleados para
conseguirlos, ademas del grado de satisfaccion de los miembros de la
organizacion respecto a los resultados obtenidos”; como menciona Arthur
(1992) “La evaluaciéon del desempefio constituye el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del colaborador”. Asi mismo Kinicki (2003) se
refiere “La efectividad como el logro de objetivos: la relacion entre el resultado
y la expectativa, en tal sentido y concordando con lo anterior Reddin (2009 )
comenta que “La efectividad es el grado en que el colaborador logra los
resultados”.

Entendiendo asi por efectividad laboral a la capacidad o facultad para lograr un
objetivo o fin deseado, que se ha definido previamente, y para el cual se han
desplegado acciones estratégicas, es decir la relacion entre los resultados logrados y
los resultados propuestos. La efectividad engloba a la eficiencia y eficacia. Es decir,
ser efectivo implica ser eficaz y eficiente al mismo tiempo, y tratar de optimizar los

recursos. Covey (2014), sefala:

Que una persona altamente efectiva debe destacar por: Ser proactivo, poner
primero lo primero: Necesitamos organizar nuestras prioridades, pensar
ganar/ganar, Antes que buscar ser comprendido, comprender; sinergizar:
Trabajar en equipo, implica efectividad, confianza e innovacion y afilar la sierra:

Mantener y cumplir todos los demas habitos para poder continuar.
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Evaluacion de la efectividad organizacional

Daft (2011), precisa que:

El primer paso para entender la efectividad organizacional es conocer las metas
y estrategias organizacionales, asi como el concepto de adaptar el disefio a
varias contingencias. Las metas organizacionales representan el motivo de la
existencia de una organizacion y los resultados que busca a fin de lograrlo. La
efectividad organizacional es el grado al que una organizacion cumple con sus
metas. La efectividad (o eficacia) es un concepto amplio. Implicitamente, toma
en consideracion una gama de variables a niveles organizacionales y
departamentales. La efectividad evalua el grado al que se alcancen multiples
metas, oficiales u operativas. La eficiencia es un concepto mas limitado que
pertenece al trabajo interno de la organizacién. La eficiencia organizacional es
la cantidad de recursos utilizada para producir una unidad de operacion. Se
puede medir como la proporcion de insumos y productos. Si una organizacién
logra un nivel de produccion determinado con menos recursos que otra, se
describiria como mas eficiente. A veces la eficiencia conduce a la eficacia,
aunque, en otras organizaciones, no hay relacion alguna entre la eficiencia y la
eficacia. Una organizacién puede ser sumamente eficiente y fracasar en

alcanzar sus metas porque hace un producto para el que no hay demanda.

El mismo autor dice que:

Del mismo modo, una organizacion puede alcanzar sus metas de utilidad y ser
ineficiente. Los esfuerzos por incrementar la eficiencia, sobre todo a través de
una severa reduccion de costos, también pueden causar que la organizacion
sea menos efectiva. Es dificil determinar la efectividad general de las
organizaciones, ya que son grandes, diversas y fragmentadas. Llevan a cabo
muchas actividades simultdneamente, buscan multiples metas y generan
numerosos resultados, algunos de ellos a propdsito y otros sin querer. Los
gerentes determinan los indicadores que se mediran a fin de indicar la
efectividad de sus organizaciones. En los estudios y encuestas se ha
observado que a muchos gerentes se les dificulta el concepto de evaluar la

efectividad con base en caracteristicas que no son susceptibles de una
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medicion cuantitativa rigida. Sin embargo, los altos directivos de algunas de las
principales empresas de la actualidad han encontrado nuevas formas de medir
la efectividad, que incluyen el uso de dichas indicaciones “suaves” como la

lealtad al cliente y el compromiso de los empleados.

Los Gerentes y la efectividad organizacional
Gareth (2008), explica:

Que debido a que los gerentes son responsables de la utilizacion de los
recursos organizacionales de tal manera que maximice la capacidad de una
organizacion para crear valor, es importante comprender como evaluan el
desempefio organizacional. Los investigadores que analizan lo que los
directores generales y gerentes hacen han sehalado que el control, la
innovacion y la eficiencia son los tres procesos mas importantes que los
gerentes utilizan para evaluar y medir su eficacia y la de sus organizaciones a

la hora de crear valor.

En este contexto, control significa tener el control del ambiente externo y tener
la capacidad de atraer recursos y clientes. Innovacioén significa desarrollar las
habilidades y capacidades de una organizacién para que ésta pueda descubrir
nuevos productos y procesos. También significa disefiar y crear nuevas
estructuras y culturas organizacionales que mejoren la capacidad de una
empresa para cambiar, adaptar y mejorar la manera en que funciona.
Eficiencia significa desarrollar instalaciones de produccion modernas al utilizar
nuevas tecnologias de informacion que puedan producir y distribuir los
productos de la empresa de manera oportuna y rentable. También significa
introducir técnicas como los sistemas de informacién basados en Internet,
administracion de calidad total y sistemas de inventario justo a tiempo para
mejorar la productividad. Para evaluar la efectividad con la que la organizacion
enfrenta cada uno de estos tres retos, los gerentes pueden tomar uno de tres
enfoques. Una organizacion es eficiente si: (1) puede asegurar habilidades y
recursos escasos Yy valiosos externos a la organizacion (enfoque de los
recursos externos); (2) coordinar creativamente los recursos con las

habilidades de los empleados para innovar los productos y adaptarse a las
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cambiantes necesidades de los clientes (enfoque de los sistemas internos); y
(3) convertir eficientemente las habilidades y recursos en bienes terminados y

servicios (enfoque técnico). (Gareth,2008)

A continuacién, se explican los enfoques descritos por Gareth (2008):

El enfoque de los recursos externos: control

Este enfoque permite a los gerentes evaluar cuan eficientemente una
organizaciéon administra y controla su ambiente externo. Por ejemplo, la
capacidad de la empresa de influir en las percepciones de las partes
interesadas a su favor y recibir una evaluacion positiva de los participantes
externos es muy importante para los gerentes y para la supervivencia de la
organizacién. De manera similar, la capacidad de ésta de utilizar su ambiente
y asegurar los recursos escasos Y valiosos es otra indicacion de su control del
ambiente. Para medir qué tan eficientemente controlan el ambiente, los
gerentes utilizan indicadores tales como el precio de las acciones, la
rentabilidad y el retorno sobre la inversion, los cuales comparan el desempefio
de su organizacion con el de otras companias. Los directivos vigilan muy de
cerca el precio de las acciones de su empresa por el impacto que tiene en las
expectativas de los accionistas. De manera similar, en su intento por atraer
clientes y medir el desempefio de su organizacion, los gerentes reunen
informacion acerca de la calidad de los productos de su empresa en

comparacion con los productos de sus competidores.

El enfoque de los sistemas internos: innovacién

Permite a los gerentes evaluar cuan eficientemente funciona y opera una
organizacion. Para ser eficiente, ésta necesita una estructura y una cultura que
fomenten la adaptabilidad y las respuestas rapidas a las cambiantes
condiciones del ambiente. La organizacién también tiene que ser flexible para
gue pueda acelerar la toma de decisiones y crear rapidamente productos y
servicios. Las medidas de capacidad de una organizacion para la innovacion
incluyen la cantidad de tiempo que necesita para tomar una decision, para
poner nuevos productos en el mercado y para coordinar las actividades de los

diferentes departamentos.
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El enfoque técnico: eficiencia

Permite a los gerentes evaluar cuan eficientemente puede una organizaciéon
convertir una cantidad fija de habilidades y recursos organizacionales en bienes
terminados y servicios. La efectividad técnica se mide en términos de
productividad y eficiencia (la proporcién de resultados e insumos). Por eso, por
ejemplo, un aumento en el numero de unidades producidas sin utilizar mano de
obra adicional indica una ganancia en productividad, y también lo hace una
reduccién en el costo de la mano de obra o de los materiales requeridos para
producir cada unidad de salida. Las medidas de productividad son indicadores
objetivos de la efectividad de las operaciones de produccion de una
organizacién. Por eso es comun para los gerentes de linea de produccion medir
la productividad en todas las etapas del proceso utilizando indicadores como la
cantidad de productos defectuosos o de material desperdiciado. Cuando
encuentran maneras de aumentar la productividad, se les recompensa por
reducir costos. En las organizaciones de servicio, donde no se produce ningun
bien tangible, los gerentes de linea miden la productividad al utilizar indicadores
como la cantidad de ventas por empleado o la proporcidon de bienes vendidos
contra bienes devueltos para juzgar la productividad de los empleados. Para la
mayoria de las actividades de trabajo, sin importar la complejidad, hay una
manera de medir la productividad o el desempefio. En muchos ambientes las
recompensas que se ofrecen a los empleados y gerentes estan muy ligadas
con las mejoras en la productividad, por lo que es importante seleccionar las
medidas correctas para evaluar la efectividad. La actitud y motivacién de los
empleados y el deseo de cooperacion son también factores importantes que

influyen en la productividad y eficiencia.

Productividad
Robbins y Coulter (2010), explican:

Que la productividad es una combinacion de variables de personal y
operaciones. Para mejorar la productividad, los gerentes deben poner atencion
a ambas. El fallecido W. Edwards Deming, un reconocido experto en calidad,

creia que los gerentes, y no los trabajadores, eran la fuente principal de un
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aumento en la productividad. Gutierrez (2014), refiere que la productividad tiene
gue ver con los resultados que se obtienen en un proceso o un sistema, por lo
gue incrementar la productividad es lograr mejores resultados considerando los
recursos empleados para generarlos. En general, la productividad se mide por
el cociente formado por los resultados logrados y los recursos empleados. Los
resultados pueden medirse en unidades producidas, en piezas vendidas o en
utilidades, mientras que los recursos empleados pueden cuantificarse por
numero de trabajadores, tiempo total empleado, horas maquina, etc. En otras
palabras, la medicion de la productividad resulta de valorar adecuadamente los

recursos empleados para producir o generar ciertos resultados.

Es usual ver la productividad a través de dos componentes: eficiencia y
eficacia. La primera es simplemente la relacién entre el resultado alcanzado y
los recursos utilizados, mientras que la eficacia es el grado en que se realizan
las actividades planeadas y se alcanzan los resultados planeados; en otras
palabras, la eficacia se puede ver como la capacidad de lograr el efecto que se
desea o se espera. Asi, buscar eficiencia es tratar de optimizar los recursos y
procurar que no haya desperdicio de recursos; mientras que la eficacia implica
utilizar los recursos para el logro de los objetivos trazados (hacer lo planeado).
Se puede ser eficiente y no generar desperdicio, pero al no ser eficaz no se
estan alcanzando los objetivos planeados. Adicionalmente, por efectividad se
entiende que los objetivos planteados son trascendentes y estos se deben
alcanzar (Gutiérrez ,2014).

1.3 Definicién de términos
Apropiabilidad
Capacidad del propietario del conocimiento o recurso para recibir unos ingresos
equivalentes al valor creado por el conocimiento o recurso.
Caracter tacito
Caracteristicas de las habilidades y rutinas organizativas que las hace no
explicitas y que solo permite su desarrollo a través del aprendizaje mediante la

accion.
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Comunicacion.

Es un proceso dinamico de interrelacion entre dos o mas personas con un fin
predeterminado, el mismo que se manifiesta a través de elementos verbales y
no verbales, en los cuales la transmisidn y recepcion de mensajes puede
caracterizarse por ser funcional.

Competencias esenciales

Recursos y capacidades de la empresa que resultan vitales para explicar el
resultado de la actividad de la organizaciéon. En otras palabras, aquello que la
empresa hace mejor que sus competidores.

Desarrollo de competencias

Desde la perspectiva social: Es la capacidad de solucionar problemas de
manera eficaz y eficiente en un tiempo determinado. Desde la perspectiva
pedagogica: Es la capacidad de resolver problemas utilizando el conocimiento,
desde tres perspectivas reciprocas: saber (organizacion y sistematizacion de
ideas), saber hacer (secuenciacién ordenada de una para una resolucién
practica) y saber ser (demostracién de actitudes y valores positivos).
Efectividad organizacional.

Es una medida de la idoneidad de las metas organizacionales y de qué tan bien
se estan cumpliendo dichas metas.

Eficacia

Se mide por una relacion entre resultados realmente alcanzados frente a los
objetivos establecidos para el aprovechamiento de los recursos de la empresa.
Eficiencia

Se vincula a la utilizacion de los recursos en el cumplimiento de los objetivos,
gue es hacer bien ciertas cosas. Expresa la cantidad de salida generada por
unidad de entrada. Significa hacer las cosas mejor de lo que hasta el momento
se han hecho.

Formacioén y capacitacion

Es el proceso de transmision y de transformacion de las capacidades,
comportamientos y valores de los empleados de la empresa.

Objetivos empresariales

Niveles de desempefio que se pretenden alcanzar en el futuro.
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Productividad organizacional

Se refiere a la cantidad de bienes o servicios producidos dividida entre los
INSUMOS necesarios para generar ese resultado.

Toma de decisiones

Funcion continua que desarrolla alternativas, establece criterios y sus

ponderaciones, valora las alternativas y realiza una eleccion.
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CAPITULO Il: MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo y disefo de investigacion

Tipo de Investigacion.

La presente investigacién fue aplicada, puesto que se evalu6 cada una de las variables
en su estado natural, analizando de tal forma la problematica prevista, en cuanto a
ello Sanchez y Reyes (2006) consideran que dicho tipo de estudio tiene la finalidad
principal de dar solucién a los problemas practicos inmediatos en orden a transformar

las condiciones. (Sanchez & Reyes, 2006)

La investigacion tuvo caracter de tipo descriptivo, porque puso de manifiesto
las caracteristicas actuales que presenta un fendmeno determinado, asi como
la asociacién directa que existe entre las variables. En este caso fue la actual
situacion en que se encuentran la gestion del conocimiento y la efectividad
organizacional de la Municipalidad Distrital de papayal, Region Tumbes. De la
forma como se abordé la investigacion, el tipo de investigacion fue cuantitativa
porque buscé determinar las caracteristicas y el comportamiento de las
variables, los datos fueron numéricos, se cuantificaron, empleandose
frecuencias estadisticas; para su analisis se recogi6 e investigdé datos sobre las

variables y estudio las propiedades y sus fendmenos cuantitativos.

Diseno de Investigacién
En este estudio se empleo el disefio no experimental, de tipo transversal, toda
vez que no existi6 manipulacion deliberada de variables gestion del
conocimiento y efectividad organizacional y se centro en analizar el estado
de las variables en un momento dado, no generalizando ni aplicando los
datos presentados a situaciones futuras (Hernandez et al.; 2014). Ademas, a
través de los instrumentos se obtuvo informacion necesaria para el analisis de
la medicién de variables; La recoleccién de datos se concretizaron en un solo

corte de tiempo.
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Se utilizo el disefio descriptivo, cuyo esquema es el siguiente:

m é Ox, Oy

Dénde:

m = Muestra de estudio
Ox = Observaciones Gestidn del conocimiento

Oy = Observaciones Efectividad organizacional

2.2. Poblacién, muestra y muestreo.

Poblacién.

Lapoblacién estuvo constituida por funcionarios, personal administrativo y obrero
en la condicion de nombrado y contratado en el Régimen laboral Decreto Legislativo
N° 276; que asciende a un total de 20 trabajadores que laboran en la Municipalidad
Distrital de Papayal (MDP- UP-2018)

Muestra y muestreo

La muestra estuvo representada por el mismo numero de funcionarios, personal
administrativo y obrero en la condicion de nombrado y contratado en el Régimen
laboral Decreto Legislativo N° 276, considerado en la poblacion, por lo que la muestra

fue de 20 colaboradores en total; aplicandose el muestreo no probabilistico.

2.3. Métodos, técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos.

2.3.1. Métodos de investigacion
a. Descriptivo,
Porque permitio explicar las caracteristicas de la gestion del conocimiento y la
efectividad organizacional, asimismo se analizé el comportamiento de cada
una de las variables en la Municipalidad Distrital de papayal, determinando sus
propiedades.
b. Método cuantitativo
Porgue tuvo el propdsito de explicar y predecir y/o controlar fenbmenos a
través de un enfoque de obtencion de datos numéricos, en la cual se recogen

y analizan datos cuantitativos sobre variables.
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c. Método deductivo

Porque; se siguid un proceso sintético - analitico ya que se presentan
conceptos, principios, definiciones, leyes o normas generales de las cuales se
extraen conclusiones o consecuencias en las que se aplican; o se examinan
casos particulares sobre la base de las afirmaciones generales presentadas y

asi poder realizar potenciales recomendaciones.

2.3.2. Técnicas de recoleccion de datos.

Segun Bernal (2006), para la ejecucion de la investigacion se emplearon las

siguientes técnicas:

2.3.3.

a. Analisis documental
Se revisaron, analizaron y cuestionaron la literatura a través de textos, libros,
revistas e informes de trabajos administrativos y de investigacion, se

compilaron informacién mediante fichas bibliograficas.

b. Encuestas
Se disefiaron cuestionarios de las variables gestion del conocimiento y la
efectividad organizacional y se aplicaron tipo entrevista a los trabajadores,

previa autorizacion de la autoridad (Ver Anexo N° 03, 04 y 05)

Instrumentos

. Cuestionario

Se disefio un cuestionario por cada variable y las preguntas corresponden a
sus propios indicadores con diferentes alternativas en escala de Likert que
fueron aplicados a los funcionarios, servidores administrativos y obreros de la

Municipalidad Distrital de Papayal.

. Fichas bibliograficas

Se emplearon estos instrumentos para consignar la informacion que se
extrajeron de libros, revistas, boletines e informes relacionados con las

variables en estudio

. Libreta de apuntes

Instrumento que permitieron hacer anotaciones de incidencia y/o ocurrencia de

los indicadores durante la ejecucion del trabajo de investigacion.
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2.4. Confiabilidad y validez del Instrumento.

“La validez de un instrumento se refiere al grado en que el instrumento mide aquello
gue pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede
estimar con el Alfa de Cronbach”. La medida de la fiabilidad mediante el alfa de
Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo

constructo y que estan altamente correlacionados”

“Cuanto mas cerca de 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados. La
fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para
garantizar la medida fiable del constructo en la muestra de investigacion” (Welch y
Comer, 1988).

Para el calculo de la fiabilidad del instrumento se procedié con una prueba piloto
compuesta por 12 usuarios que laboran en la Municipalidad Distrital de Papayal,
Tumbes, 2019, cabe indicar que este tipo de instrumento es aplicado en la mayoria de

las investigaciones realizadas.

Tabla 1: Estadistico de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
Alfa de basada en N de
Cronbach los elementos
elementos
tipificados
934 946 20

Fuente: Cuestionario

En indice de Confiabilidad Alfa de Cronbach presenta un valor de 0,946 para las 20
preguntas es decir se afirma que existe confiabilidad interna del instrumento de
medicion por cuanto el resultado es cercano a la unidad, de acuerdo a la teoria. Se
procedié a utilizar la técnica de la entrevista mediante la aplicacién de un instrumento
plasmado en un cuestionario para cada variable compuesto por 20 preguntas en
escala de Likert (Tabla 1)
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2.4. Procesamiento y analisis de informacién

Una vez recogida la informacion, se procedié a ordenar las preguntas obtenidas de
las encuestas realizadas para luego clasificarlas, se empled el programa Excel que
permitieron efectuar calculos matematicos y la presentacion en figuras y tablas, las
mismas que nos mostraran las variaciones de acuerdo a los planteamientos que se
aplicaran en las relaciones que se efectuaran de los factores propuestos. A
continuacion se procedioé a realizar el analisis de la informacién efectuandose de
manera coherente con el propdsito de obtener resultados de acorde con la
investigacidn que se esta ejecutando y de esta forma se determiné de qué manera la
gestion del conocimiento contribuye a lograr la efectividad organizacional en la

Municipalidad Distrital de Papayal, Region Tumbes.

2.5. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del conocimiento

Definiciéon conceptual

Es crear, adquirir, retener, mantener, utilizar y procesar el conocimiento antiguo y
nuevo ante la complejidad de los cambios del entorno para poder poner al alcance de
cada empleado la informacién que necesita en el momento preciso para que su

actividad sea efectiva (Daedamun, 2003).

Definiciéon operacional

Los datos para la variable Gestidn del Conocimiento se obtuvieron mediante la técnica
de la encuesta, el instrumento plasmado en un cuestionario con 10 preguntas en
escala de Likert: De acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) = 2, En desacuerdo (ED)= 1,
aplicado a los 20 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Papayal, Tumbes, 2018.
Tabla 2. (Ver Anexos N° 01 y 02)

Dimensiones e indicadores:
Motivacion

Indicadores: Reconocimiento, incentivo salarial y participacion.
Conocimiento

Indicadores: Competencias, habilidades y conocimiento.
Clima Laboral

Indicadores: Medio ambiente laboral y satisfaccion laboral.

46



Tabla 2: Dimensiones de la variable Gestion
del conocimiento

Valor Valor
Dimensiones Preguntas Minimo Maximo
Motivacion 1, 2, 3, 4, 4 12
Conocimiento 56,7 3 9
Clima laboral 8,9, 10 3 9
V. Gestién C. de'lool al 10 30

Fuente: Cuestionario

Variable 2: Efectividad organizacional
Definiciéon conceptual

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de la organizacion la cual es necesaria
para la organizacion funcionando el individuo con una labor y satisfaccion laboral
(Chiavenato. , 2009).

Definicién operacional

Los datos para la variable Efectividad organizacional se obtuvieron mediante la técnica
de la encuesta, el instrumento plasmado en un cuestionario con 10 preguntas en
escala de Likert: De acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) = 2, En desacuerdo (ED)= 1,
aplicado a los 20 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Papayal, Tumbes, 2018.

La escala de Likert:

De acuerdo.................. (DA) =3
Indeciso ................... n =2
En desacuerdo............ (ED) =1

Dimensiones e indicadores.
-Calidad de vida.

Indicadores: Recompensas, seguridad laboral, desarrollo personal.
-Trabajo en equipo.

Indicadores: Identificacion, comunicacion y liderazgo.
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-Disciplina laboral

Indicadores: Puntualidad, orden, presentacion personal y cumplimiento de metas.

Para operacionalizar las variables, se empled una escala de Likert, que se
construyo en funcidon de una serie de items de los indicadores en este caso de la
variable Gestién del conocimiento: motivacion, conocimiento y clima laboral, que
reflejan una actitud positiva o negativa, acerca de la variable dependiente Efectividad
organizacional: Calidad de vida, trabajo en equipo y disciplina laboral. Cada item
estuvo estructurado con diferentes alternativas de respuesta, que fueron dirigida a
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Papayal, Tumbes; con el objetivo de
determinar de qué manera la gestion del conocimiento contribuye a lograr la
efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Region Tumbes,
2018.

La matriz de consistencia y operacionalizacion de variables se encuentra en Tabla 3

y en los Anexos N° 01 y 02

Tabla 3: Dimensiones de la Variable. Efectividad
organizacional.

Valor Valor
Dimensiones Preguntas Minimo Maximo

Calidad de Vida. 11,12, 13 3 9
Trabajo en 14, 151 16, 3 9
Equipo.

Disciplina 17, 18, 19,

laboral. 20 4 12
\é' Efectividad o119 4120 10 30

Fuente: Cuestionario

Los datos obtenidos fueron procesados en tres categorias: para relacionar las
variables en estudio. La variable gestion del conocimiento tiene 10 preguntas y el
puntaje maximo asignado para la escala mas alta: De acuerdo es de tres puntos y la
menor de encontrarse, en desacuerdo es de un punto, como resultado tenemos que
el puntaje maximo seria de 30 puntos y el minimo de 10 puntos, que distribuidos
equitativamente en tres categorias: alta, media y baja, tenemos los resultados de la
tabla 4.
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Tabla 4: Escala valorativa para la variable Gestion
del conocimiento.

Calificacion Puntaje
Alto 24 a 30

Medio 17a23

Bajo 10a 16

Fuente: Cuestionario

La escala valorativa para la variable efectividad organizacional, tiene 10 preguntas, el
mayor puntaje asciende a 30 puntos y el minimo puntaje es de 10 puntos, que
distribuidos en tres categorias para la calificacion de excelente, buena y regular, la
podemos apreciar en la Tabla 5.

Tabla 5: Escala valorativa para la variable efectividad
organizacional

Calificacion Puntaje
Excelente 24 a 30
Buena 17 a23
Regular 10a 16

Fuente: Cuestionario

49



CAPITULO Ill: RESULTADOS.

En este capitulo se presentan los resultados, después de haberse procesado las
encuestas que fueron aplicadas a funcionarios, personal administrativo y obrero, que
laboran en la Municipalidad Distrital de Papayal; informacién relacionada con las
variables gestion del conocimiento y la efectividad organizacional; describiéndose en

tablas y figuras, como se aprecian a continuacion:

Para el Objetivo especifico 1: Describir las dimensiones de la gestion del
conocimiento en la Municipalidad Distrital de Papayal.

Motivacion

En la Fig. 1, muestra que los directivos, personal administrativo y obrero, que laboran
en la Municipalidad Distrital de Papayal, se le hace un reconocimiento por el trabajo
gue realiza, el 60% expresaron que estan de acuerdo, indecisos 25% y en desacuerdo
un 15%.

60%

60% -
50% -
40% 1 25%

30% - 15%
20% -
10% -

0% T T f
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 1. Reconocimiento por trabajo realizado.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

Los colaboradores de la institucidon edil dijeron que estan de acuerdo en 55%, de que
se les otorga incentivos, respondieron de manera indecisa el 25% y en desacuerdo el

20%, resultado preocupante, por los incentivos que se le otorga a trabajo (Fig. 2).
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25%
20%

DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 2: incentivos de acuerdo a la labor que realiza.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

Se puede distinguir en la Fig.3, que del total encuestados el 45% indicaron estar de
acuerdo, senalaron su indecisién el 30% y expresaron su desacuerdo el 25%, en lo
gue se refiere a su participacion laboral y comunicacion respecto a la formulacion de

planes y toma de decisiones.

45%
50% -

30%
0, .
40% 25%

30% A
20% -
10% A

0%

DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 3: Participacién laboral y comunicacién con sus superiores.
Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracién: Los autores

En la Fig. 4, se puede apreciar que el personal encuestado respondi6 con relacion a
la participacién laboral de todos sus compafieros de trabajo, expresaron estar acuerdo

el 55%, opinaron su indecision el 25% y respondieron estar desacuerdo el 20%.
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55%
60% -

50% -
40% - 25%
30% -
20% -

20%

10% A

0% T T f
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 4: Participacion laboral de todos sus companeros de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

Conocimiento
En cuanto a la capacidad y competencia que posee para ejecutar las labores
encomendadas, del total de encuestados el 40% indicaron estar de acuerdo, el 35%

sefalaron estar indecisos y el 25% dijeron estar en desacuerdo.

40%
40% 35%
35% A
30% - 25%
25% A
20% A
15% -
10% -
5% -
0% T T T
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 5: Capacidad y competencia para realizar funciones y/o tareas.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Los autores

Se muestra en la Fig. 6, que los trabajadores encuestados ponen a prueba sus
habilidades en el area que labora., expresaron estar de acuerdo el 55%, manifestaron

su indecision el 25% e indicaron su desacuerdo el 20%.
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40% -
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20% A

10% A

0% T T ;
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 6: Habilidades puesta a prueba en los trabajos de su area laboral.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

Se puede observar en la Fig. 7, el pleno conocimiento que tienen de la labor que
desempena, debido que su trabajo tiene un propdsito institucional, del total de
trabajadores encuestados el 45%, indicaron estan de acuerdo, manifestaron su
indecision el 35% y opinaron su desacuerdo el 20%, cifras incomodas puesto brindan

un servicio publico.

50% 1
35%
40%
30% A 20%
20% A

10% A

0% T T f
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 7: Conocimiento de la labor que desempeian.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Los autores

Clima laboral

Entendiendo que el clima laboral como la percepciéon del trabajador del ambiente

laboral; se puede observar en la Fig. 8, que del total de trabajadores encuestados el

53



55% de ellos estan de acuerdo, opinaron estar indeciso el 30% y sefalaron su

desacuerdo el 15%.

55%
60% -
50% -
40% - 30%

(o]

30% 1%
-
20% -

10% A

0% T T f
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 8: Ambiente laboral saludable en la institucién

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Los autores

Respecto a las condiciones adecuadas del lugar donde se realizan las labores, es
decir el area del puesto de trabajo; se observa en la Fig. 9,que el personal
administrativo y obrero expresoé estar de acuerdo el 40%, manifestaron su indecision

el 35% y el 25% dijeron estar en desacuerdo.

40%
35%

40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
O% T T 1
DE ACUERDO INDECISO ~ EN DESACUERDO

25%

Figura 9: Condiciones adecuadas del puesto de trabajo

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

En la Fig. 10, muestra la satisfaccion que sienten los colaboradores con la labor que
desempenan, se puede distinguir que del total de trabajadores el 75%, sefialaron que

estan de acuerdo, el 20% indicaron estar indecisos y el 5% opinaron estar desacuerdo.

54



75%
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50% -
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30% - co
20% -
10% -
0% : . .
DE ACUERDO INDECISO ~ EN DESACUERDO

Figura 10: Satisfaccion con la labor que desarrolla.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

Para el Objetivo especifico 2: Analizar los factores de la efectividad organizacional

en la Municipalidad Distrital de Papayal.

Calidad de vida laboral

Los colaboradores encuestados de la municipalidad, respondieron que estan de
acuerdo el 50%, indecisos el 30% y en desacuerdo el 20%. Los trabajadores
consideraron que son recompensados de acuerdo a la labor que realiza. Las funciones

estan consignadas en el Manual de Organizacién de Funciones.

50%
50% 1
40% - 30%
30% A 20%
20% A

10% A

O% T T 1
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 11: Recompensas de acuerdo a las labores.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboraciéon: Los autores
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En cuanto a la seguridad laboral, ya sea por empleo como la integridad fisica de los
trabajadores se puede apreciar en la Fig. 12 que del total de los colaboradores
encuestados el 55%, de ellos respondieron estar de acuerdo, manifestaron su

indecision el 30% y el 15% opinaron estar desacuerdo.

m DE ACUERDO
m INDECISO
@ EN DESACUERDO

Figura 12: Seguridad laboral para los trabajadores.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

El desarrollo personal trata afadirle valor a la persona en cuanto a conocimiento,
destrezas y valores para mejorar su desempeno laboral, al respecto se puede
observar en la Fig. 13, que los colaboradores estan de acuerdo en el 55%,

respondieron su indecision el 30% y sefalaron su desacuerdo el 15%.

55%
60% -
50% -
40% 30%
’ 15%
30% -

20%
10% A

0% T T 1
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 13: Promocion del desarrollo personal en lo trabajadores.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Los autores
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Trabajo en equipo
En la Fig. 14, muestra la identificacion de los trabajadores ediles con su equipo de
trabajo, se puede distinguir que del total de trabajadores sefialaron que estan de

acuerdo el 60%, el 30% indicaron estar indecisos y el 10% opinaron estar desacuerdo.

60%

60% -
50% 1 30%
40% -
30% -
20% -

10%

10% -

0% T T 1
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 14: Identificacion con el equipo de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Los autores

Con relacion a los canales de comunicacion efectivos para la realizacion y
coordinacion del trabajo en el area de trabajo en la Fig. 15, se distingue que del total
de encuestados el 55% de ellos expresaron estar de acuerdo, respondieron estar
indecisos 30% Yy en desacuerdo el 15%, resultado muy preocupante para la sinergia

institucional.

55%
60% -

50% - 30%
40% -
30% - 15%

20% -

10% A

0% T T f
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 15: Comunicacion efectiva con el equipo de trabajo

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Los autores
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En la Fig. 16, se distingue que el 55% de los trabajadores de personal administrativo,
gue laboran en la Municipalidad de Papayal, que existe liderazgo dentro de su equipo
de trabajo, que da impulso al trabajo de todos sus participantes, el 55% expresaron
estar de acuerdo, mientras el 30% estan indecisos y el 15% respondieron estar en

desacuerdo.

60% -
50% -
30%
40%

0, -
30% 15%
20% -

10% A

0% T T T
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 16: Liderazgo en el equipo de trabajo

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

Disciplina laboral
La puntualidad se considera muy importante para una efectiva coordinacion laboral,
se distingue en la Fig. 17, que del total de trabajadores manifestaron estan de acuerdo

el 55%, indicaron su indecision el 30% y opinaron su desacuerdo el 15%.

60% - 55%

50% -
40% - 30%

30% -
15%

20% A
0% . . .
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 17: Puntualidad en las labores realizadas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores
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En la Fig. 18, se aprecia la existencia del orden institucional y respeto a las normas y
dispositivos legales al interior de la institucion; expresaron que estan de acuerdo el
50%, mientras el 30% manifestaron estar indecisos y opinaron su desacuerdo el 20%

de los colaboradores.

60% -

50%

50% -

40% -
30%
30% -
20%
20% -

10% -

0% -
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 18: Orden y respeto a las normas institucionales.

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Los autores

Los colaboradores de la municipalidad tanto funcionarios, personal administrativo
como obreros manifestaron de acuerdo el 45% consideran que su institucion vela por
la presentacion personal de sus trabajadores, puesto reflejan su identidad y sentido
pertenencia institucional, indicaron estar indecisos el 35% y opinaron su desacuerdo
el 20%.

45%
50% -

40% -
30% - 20%
20% -

10% A

0% T T f
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 19: Presentacion y pulcritud de los trabajadores

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores
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En la Fig. 20, se puede distinguir que del total encuestados el 45%, dan cumplimiento
a las metas establecidas en el Plan Operativo Institucional — POI, indicaron su decisién

el 35%, expresaron su desacuerdo el 20% de los colaboradores.

45%
50% - 35%

40% -
30% A 0
20% A

10% A

0% T T 1
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO

Figura 20: Cumplimento de las metas propuestas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Los autores

Para el Objetivo general: Determinar de qué manera la gestion del conocimiento
contribuye a lograr la efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de
Papayal, Region Tumbes, 2018.

Tabla 6: Gestion del conocimiento y su contribucién en la efectividad
organizacional.

. ‘. .. Efectividad
Nivel Gestion del conocimiento . .

organizacional

Puntaje n % Nivel Puntaje n %
Alto 24 a 3010 50.0 Excelente 24 a 30 11 55.0
Medio 17a23 7 35.0 Buena 17a23 6 30.0
Bajo 10a16 3 15.0 Regular 10a16 3 15.0
Totales 20 100.0 20 100.0

Fuente: Encuesta.

De acuerdo a los resultados de la tabla 6, podemos afirmar que la gestion del
conocimiento presenta un nivel alto del 50%, cifra porcentual que se obtuvo como
producto de la aplicacion de la encuesta a los 20 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Papayal, resultado que contribuye a la efectividad organizacional en 55%.
(Tabla 6)
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CAPITULO IV: DISCUSION

Gestionar el conocimiento en las organizaciones, significa aplicar procesos orientados
a manejar, administrar y aprovechar la informacién y para ello debe formar y
reorganizar el capital Intelectual de una organizacion con el propdsito de desarrollar

la capacidad de aprender y generar conocimiento nuevo o mejorar el existente.

Entendiendo a la gestion del conocimiento como el proceso distintivo de planear,
organizar, dirigir y controlar el capital intelectual con el propésito de orientarlo a los
objetivos institucionales a fin de asegurar una mejora continua en la calidad del
servicio en este caso de la municipalidad hacia la comunidad de papayal. Su estudio
involucro a la dimension motivacion representada con 53.75%, indicando su carencia
en la aplicacién de una politica institucional de incentivos, practica que se enfoca de
manera parcial en los trabajadores, precisamente existe un reconocimiento por el
trabajo realizado, alentandolo y brindandole distinciones por un trabajo efectivo, para
afianzar este reconocimiento se otorga incentivos de acuerdo a la labor que realizan;
dandoles participacion activa ante los problemas actuales y potenciales que pueden
obstaculizar la gestidn, en este contexto los colaboradores presentan alternativas de
solucion, dandole continuidad a la gestion que tiene como horizonte servir a la
comunidad de manera oportuna, este involucramiento en el trabajo de los niveles
superiores y de sus companeros de trabajo, tiende a generar mayor compromiso

institucional de trabajar para y con la municipalidad.

Con relaciéon a la dimensién conocimiento explica que los colaboradores si son
competentes, tienen habilidades y tienen pleno conocimiento de la labor que realizan.
La referida dimension esta representada en 46.66%, que expresa que los
colaboradores no han desarrollado todo su potencial intelectual en funcién a los
objetivos institucionales. Asimismo, la autoridad municipal afianza en término medio
los conocimientos con el trabajo de la gestidn municipal. Entendiéndose que es
imprescindible actualizar y aplicar los conocimiento asimilados en los talleres que
ofrece la institucion a fin de que se continde mejorando la gestion, y redunde en una

buena calidad de atencion a los ciudadanos de Papayal; al respecto Marcillo (2014),
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expresa que en las organizaciones publicas ecuatorianas, la gestion del capital
intelectual esta muy ligado a la concepcion de la persona que se maneja en ellas, a la
filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada y al ambiente
organizacional donde funcionan, cuya interaccion de estos elementos permite producir

formas de hacer y de pensar que concuerdan la vida laboral en las organizaciones.

El clima institucional como una dimensién indispensable para gestionar el
conocimiento, estuvo representada con el 56.66%, entendida como la percepcion del
trabajador de su entorno; se observé que el ambiente laboral y las condiciones
ambientales, como aire acondicionado, iluminacion, limpieza y servicios sanitarios que
brinda la institucion son moderadas. Asimismo el trato de los jefes inmediato superior
con los trabajadores son bien llevadas es decir existe cordialidad y amicalidad; esta
atmosfera laboral ha permitido el desarrollo de las potencialidades intelectuales del
trabajador, quiza no en su totalidad, sin embargo sus conocimientos y habilidades
han contribuido a la mision institucional; que ha propiciado una actitud favorable hacia
del puesto de trabajo encontrando una gran satisfaccion laboral, demostrada en las

tareas habituales que realiza a diario.

La Municipalidad Distrital de Papayal, ofrece una remuneracion de acuerdo a politicas
de gobierno, y brinda incentivos de acuerdo a su ingresos propios que captan de sus
actividades estipuladas en la ley municipal, al ser considerado un trabajador del sector
publico , se le brinda la seguridad fisica en el desarrollo de sus actividades y
estabilidad laboral firmandose contratos laborales para el cumplimiento de las
funciones y/o tareas establecidas en los documentos de gestion, estos indicadores
descritos se cobijan en la dimensién de la calidad de vida laboral, que esta
representada con el 53.33 %, que expresa una preocupacion en cuanto la forma como
son recompensados por la labor que realizan, se observo que la remuneracion que
perciben no satisfacen sus expectativas por estar reguladas con directivas del
Ministerio de Economia y Finanzas. Al tratar de la seguridad laboral, actualmente las
relaciones laborales se enmarcan en el Decreto Legislativo N° 276, Ley de bases de
la carrera administrativa y el dispositivo legal de contratacion administrativa de
servicios (CAS), esta ultima determina la condicién laboral de contratacion de
trabajadores por un tiempo determinado. Asimismo, se promueve el desarrollo

personal de los trabajadores con cursos de capacitacion a fin de que mejoren sus

62



destrezas en el cargo que desempefian, esta practica de capacitacion no alcanza a
todos los trabajadores, medida que incomoda a dichos colaboradores por percibirse

como discriminatoria.

Considerada la municipalidad como un sistema, el trabajo en equipo es relevante, ya
gue se trata de coordinar estrechamente entre todas las unidades administrativas para
brindar un servicio de calidad a los integrantes de la comunidad, que a diario acude a
sus instalaciones ya sea por pagar un arbitrio municipal, tramitar un titulo de
propiedad, solicitar un acta de nacimiento, etc. La dimensién de trabajo en equipo se
expresa con el 56.66%, debido a que las nuevas autoridades, no aplican un plan de
sucesiones, que dé prioridad a la institucionalidad en la toma de decisiones de gestion
municipal, actuandose de manera personal, observandose que al iniciar la gestion
municipal se toman decisiones con practicas de favoritismo politico, como las
rotaciones y/o desplazamiento de personal, que dificulta la continuidad institucional de
las competencias municipales. Este indicador es muy preocupante, porque impide el
aprovechamiento de la potencialidad intelectual de los colaboradores y logro del
sinergismo organizacional, criterios fundamentales para el gerenciamiento efectivo de

los servicios municipales que se brindan a la comunidad.

En la institucion municipal, existen directivas y dispositivos legales propias de su
formalizacion como entidad publica, entre ellos documentos de gestion que contiene
manual de organizacion de funciones , Reglamento interno de Trabajo, etc., donde
se consignan la funciones, requisitos para el puesto, deberes, derechos vy
obligaciones, normas necesarias para su formalizacion institucional que aseguran la
discrecion orientados al logro de los objetivos de la municipalidad; habiéndose
considerada la puntualidad como un valor importante ya que demuestra compromiso
e identidad institucional. Los referidos documentos permiten el ordenamiento tanto
personal y material; con relacién a lo personal es el respeto a los colaboradores en
los diferentes niveles organizacionales, a los superiores y a la propia institucion y en
lo material es la racionalizacion en el uso de los recursos materiales y técnicos. Es de
preocupacion la presentacion personal por su identificacion institucional.
Precisandose que la aplicacién de normas institucionales genera un comportamiento

organizacional diferenciandonos de otras organizaciones. El cumplimiento del trabajo
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y esfuerzo dedicado a sus labores habituales, se orientan a la consecucién de los
objetivos y/o metas fijadas en el plan operativo institucional. Representandose lo
descrito con la dimensiéon de disciplina laboral, su indicador fue de 48.75%, cifra
porcentual que explica que no existe un buen comportamiento organizacional, ya que
se observd que las normas estan un poco desactualizadas, generando un poco el
desorden y ciertas fricciones entre el personal hombrado, contratado y las nuevas
autoridades. El trabajo se le asigna en mayor proporcién al personal en condicién
laboral contratado, no existe un manual en la que determine simbolos, distintivos,
figuras, colores y ciertos elementos que denoten una cultura que pueda ser
internalizada por los miembros de la organizacién municipal; Henao y Puerto (2012),
manifiestan que la Gestion del Conocimiento en una entidad, va mas alla de una
documentacion de procesos. Por el contrario, va mas orientada a un cambio de cultura
organizacional y a que cada uno de los miembros, al salir de su trabajo todos los dias,
pueda sentir que esta contribuyendo a un objetivo claro al mismo tiempo que obtiene

la satisfaccion de crecer junto a una organizacion.

La gestidn del conocimiento, se encuentra en un nivel alto expresado con el 50.0%, que
corresponde a 10 colaboradores, esta cifra porcentual es preocupante, porque no esta
desarrollandose a plenitud las capacidades intelectuales de los colaboradores, siendo
su contribucion a la efectividad organizacional en un nivel excelente del 55.0 %; que
corresponde sélo a 11 trabajadores. Estas cifras indican que los trabajos que ejecutan
de acuerdo a lo consignado en los documentos de gestion, no son evaluados en funcion
ala mision y a los objetivos institucionales, situacion que dificulta parcialmente la mejora
continua institucional. Hernandez (2010), precisa que la innovacion y el aprendizaje
organizacional son elementos claves para aumentar el capital intelectual,

respaldandose en las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.
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CONCLUSIONES

1. La gestion del conocimiento en la Municipalidad Distrital de Papayal, se encontrd
en un nivel alto con el 50% representado por 10 colaboradores, contribuyd a un
nivel excelente del 55% de efectividad organizacional, que implica mejorar el capital
intelectual mediante la creacion, difusion y transferencia del conocimiento.

2. Los elementos: La motivacion, el conocimiento y el clima laboral, fueron expresados
con el 53.75%, 46.66% y 56.66% respectivamente; que explican que los
colaboradores percibieron una remuneracién e incentivos moderados, el capital
intelectual no ha sido desarrollado a plenitud y que las condiciones de la atmdsfera
laboral que se percibe son favorables en término medio.

3. La efectividad organizacional fue medida a través de los factores de calidad de vida
laboral con 53.33%, trabajo en equipo 56.66% Yy disciplina laboral con 48.75%,
cifras que describen que las recompensas, la seguridad laboral y el desarrollo
personal no es tan satisfactorio. La identificacion institucional, comunicacion y
liderazgo es establecido por decisiones personales de la autoridad municipal de
turno, por su inaplicacion de un plan de sucesiones. La puntualidad, presentacion
personal y el cumplimiento de metas no se encuentra tan favorable en la institucion,

por la inexistencia de politicas de evaluacion de desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

1. Las autoridades de la alta direccidn de la Municipal Distrital de Papayal, deben
formular e implementar un plan estratégico de gestionar el conocimiento vy
establecer indicadores de medicidn de efectividad organizacional a fin de involucrar
a los colaboradores en la gestidén municipal, con su capital intelectual.

2. Es necesario mejorar los elementos de motivacion, conocimiento y clima laboral con
practicas de gestién institucional relacionadas al involucramiento en el trabajo y
compromiso organizacional de los colaboradores.

3. Es necesario precisar las competencias municipales y funciones establecidas en la
ley de municipalidades, en los documentos de gestion a fin de que sean
internalizadas en los colaboradores, para lograr mejores indicadores en los factores

de la efectividad organizacional.

66



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arceo, M. G. (2009). El impacto de la gestion del conocimiento y las tecnologias de
informacion en la innovacién: un estudio en las pyme del sector agroalimentario
de Catalufia. Catalufia: Universidad Politecnica de Catalufia.

Barnes, S. (2010). Sistemas de Gestion de Conocimiento. Teoria y Practica. Espafia:
Ediciones Paraninfo.

Barney, J. (1991). Firm Resources and Sustained Competitive Advantage. Journal of
Management Vol. 17, 99-120.

Belly, P. (2004). El Shock del Management. México: McGrawHill.

Bernal, C.. (2006). Metodologia de la investigacion. México: Pearson - Prentice

Brooking, A. (1997). The Management of intellectual capital. Long Range Planning, 30,
364-365.

Carballo, R. (2006). Innovacion y gestion del conocimiento. Madrid: Diaz de Santos.

Castafieda, D. (2006). Propuesta de un esquema procesual que guie a la gestion del
conocimiento en las instituciones cubanas de informacién. La habana:
Repositorio Universidad de la Habana.

Celada, J. A. (2014). Servicio al cliente como ventaja competitiva en empresas
comercializadoras de abarrotes en el municipio de Retalhuleu. Quetzaltenango,
Guatemala: Universidad Rafael Landivar .

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento Humano. Mexico.

Collis, D. y Montgomery, C. (1995). Competing on Resources. Harvard Business
Review, 118-128.

Coyne, K. (1986). Sustainable competitive advantage. What it is, what it isn’t".
Business Horizons, 54-61.

Davenport, T. (1999). Knowledge management and the broader firm: strategy,
advantage and performance. Knowledge management handbook, 1-11.
Davenport, T. y Prusak, L. (2000). Working knowledge: how organizations manage

what they know. Boston: Harvard Business School Press.

Davenport, T., y Prusak, L. (2001). Conocimiento en Accion: Como las organizaciones
manejan lo que saben. Argentina: Pearson Education.

Delors, J. (1996). Los cuatro pilares de la educacién. Madrid: Santillana/UNESCO.

67



Dunning, J. (1955). Reappraising the Eclectic Paradigm in an Age of Alliance
Capitalism. Journal of International Business Studies, 461-491.

Garcia, E. (2003). Gerencia del Conocimiento: estrategia indispensable para competir.
Maracaibo, Venezuela: La Universidad del Zulia.

Gradillas, R., M. (10 de Enero de 2003). Propuesta para la formulacién de una
estrategia de Gestion del Conocimiento. Obtenido de Gecon.es:
http://www.gestiondelconocimiento.com/documentos2/mgradillas/estrat.htm

Grant, R. (1991). The Resource-Based Theory of Competitive Advantage: Implications
for Strategy Formulation. California Management Review, 114-135.

Grant, R. (2007). Contemporary Strategy Analysis. USA: Wiley Blackwell.

Guedez, V. (2003). Aprender a Emprender: De la Gerencia del Conocimiento a la Etica
de la Sabiduria. Caracas: Planeta.

Hall, R. (1993). A Framework Linking Intagible Resources and Capabilities to
Sustainable Competitive Advantage. Strategic Management Journal, 607-618.

Henao, R. G. A., y Puerto, C. L. C. (2012). La gestion del conocimiento como
generador de ventaja competitiva. Bogota: Repositorio Universidad Del
Rosario.

Heredia, R. (1985). Direccion integrada de proyecto DIP. Espana: Universidad
Politécnica de Madrid.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologiade la investigacion.
México: Mc Graw Hill.

Hernandez, M. M. (2010). Propuesta del modelo de gestion del conocimiento para la
Gerencia de gestion documental y centro de servicios Compartidos del grupo
Bancolombia en Medellin . Medellin: Repositorio Universidad de Antioquia.

Hitt, M., Ireland , D. y Hoskisson, R. (2004). Administracion estrategica. Mexico:
Thompson.

Jara, M. A. (2018). Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de la
gestion publica y desempenfio laboral de los trabajadores de la Administracion
central del Ministerio de Salud, 2018. Lima: MINSA. Obtenido de
http://181.224.246.201/bitstream/handle/UCV/26717/Jara_ MAM.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

Koulopoulos, T. y Frappaolo, C. (2001). Smart: Lo fundamental y lo mas efectivo

acerca de la gerencia del conocimiento. Colombia: McGrawHiill.

68



Ledn, S. M., Castafieda V. D., y Sanchez A. I. (2007). La gestion del conocimiento en
las organizaciones de informacion: procesos y métodos para medir. Acimed,
21-23.

Liebowitz, J. (1999). Key ingredients to the success of an organization’s knowledge
management strategy. Knowledge and Process Management, Vol. 6, 37-40.

Marcillo, N. (2014). Modelo de Gestién por competencias para optimizar el rendimiento
del talento humano en los gobiernos autébnomos descentralizados del Sur de
Manabi”. Manabi: Universidad Privada Antenor Orrego. Obtenido de
https://bit.ly/1Uiynky

Mora, J. (1999). Transformacién y gestion curricular. Antioquia, Colombia: Universidad
de Antioquia.

Mufoz, B. y Riverola, J. (2003). Del Buen Pensar al Mejor Hacer: Mejora
Permanentemente y Gestion del Conocimiento. México: McGrawHiill.

Murray, J. (2007). Knowledge Management in Modern Organizations. USA: Igi
Publishing.

Nonaka, I. y Takeuchi, H. (1995). La Organizacién Creadora de Conocimiento. México:
Oxford University Press.

Ordonez de Pablos , P. (1999). Gestion del conocimiento y mediciéon del capital
intelectual. Oviedo: Universidad de Oviedo, Working Paper. ACEDE.

Otter, T. y Cortez , M. (2003). Gestion del Conocimiento. Medios de comunicacion y
democracia en America Latina.

Pavez S., A. (2000). Modelo de implantacion de gestion del conocimiento y tecnologias
de informacion para la generacion de ventajas competitiva. Valparaiso:
Universidad Técnica Federico Santa Maria.

Peluffo, M. B. y Contreras, E. C. (2002). Introduccién a la gestién del conocimiento y
su aplicacion al sector publico. Santiago de Chile: Naciones Unidas.

Porter, M. (1995). The Competitive Advantage of the Inner City. Harvard Business
Review, 63-69.

Porter, M. (2008). Ventaja Competitiva. Mexico: Editorial Patria.

Probst, G., Raub, S. y Romhardt, K. (2001). Administre el conocimiento. México:
Pearson Educacion.

Rementeria, A. (2008). Politicas Bibliotecarias: analisis y diagndstico de las bibliotecas

chilenas. Santiago de chile: Editorial Universidad Bolivariana.

69



Rodriguez, E. (2005). Gerencia del Conocimiento y Pensamiento Estratégico.
Colombia: Editorial Carrera.

Rueda M. , M. I. (2014). Gestion del Conocimiento y la Ciencia de la Informacion:
Relaciones disciplinares y profesionales. Getafe: Repositorio Universidad
Carlos Il de Madrid.

Salazar, J. (2003). Gestidon del Conocimiento: Origen e Implicaciones Organizativas.
ESINE, Centro de Estudios Técnicos y empresariales, 25-27.

Sanchez, H. y Reyes, C. (2006). Metodologia y disefio de la investigacion cientifica.

Lima: Vision Universitaria. Obtenido de
http://repositorio.unsm.edu.pe/bitstream/handle/UNSM/3169/MAEST.%20GES
T.%

Sifuentes, E. K. D. (2014). Estrategias de distribucion y ventaja competitiva en
comercializadoras mayoristas de abarrotes, ciudad de Huamachuco.
Huamachuco, Peru: Repositorio Universidad Nacional de Truijillo.

Skyrme, D. y Amidon, D. (1997). The knowledge agenda. Journal of Knowledge
Management,Vol. 1, 27-37.

Sveiby , K. E. (2000). Capital intelectual, la nueva riqueza de las empresas: CoOmo
medir y gestionar los activos intangibles para crear valor. Barcelona: Gestién
2000.

Tiwana, A. (2002). The Knowledge management toolkit: orchestrating IT, strategy, and
knowledges platforms. Upper Sadder River. Harlow: Prentice Hall.

Torres De La Maza, D., & Vega Villablanca, D. (2007). Ventajas competitivas en
empresas multilatinas de origen Chileno. Santiago de Chile: Repositorio
Universidad de Chile.

Welch, S., y Comer, J. (1988). Quantitative Methods for Public Administration:. USA:
Books/Cole Publishing Co.

Zegarra, , A. (2014). La orientaciéon al mercado y el efecto de la adopcidén de
tecnologias Web 2.0 y el aprendizaje organizativo en la capacidad de
innovacion: estudio empirico en empresas del sector hotelero de Espafa.

Valencia: Reposotorio Universidad Politecnica de Valencia.

70



ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

“Gestion del conocimiento y efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Tumbes, 2018”;

contribuye a lograr la
efectividad

organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Papayal,
Tumbes, 20187

Regién

organizacional en la Municipalidad Distrital de
Papayal, Regién Tumbes, 2018.

Objetivos especificos

a. Describir los elementos de la gestién del

conocimiento que se aplica en la Municipalidad
Distrital de Papayal.
factores de la efectividad

b. Analizar los

organizacional que se manifiestan en la

Municipalidad Distrital de Papayal.

manera positiva a
lograr la efectividad
organizacional en
la  Municipalidad
Distrital de
Papayal, Region
Tumbes, 2018.

conocimiento

Variable: 2

Efectividad
organizacional

Problema Objetivos Hipotesis Variables Poblacién y muestra
¢;De qué manera la | Objetivo general La gestion del Poblacién
gestion del Determinar de qué manera la gestion del conocimiento Variable 1: 20 trabajadores
conocimiento conocimiento contribuye a lograr la efectividad contribuye de Gestion del conformados por

funcionarios, servidores

administrativos y obreros

Muestra

Igual numero que la
poblacion 20
funcionarios, servidores

administrativos y obreros

Muestreo
Por conveniencia.

Hernandez et. al (2014)




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Titulo: “Gestion del conocimiento y efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Tumbes, 2018”

. i . Definicién : : .
Variable Definiciéon conceptual . Dimensiones Indicadores Fuente
operacional
Variable Segun Daedamun | Los datos para la | Motivacion -Reconocimiento. 1,2,3,4,
Independiente: . : 2
(2003) como: crear, | variable Gestién del _Incentivo salarial.
adquirir, retener, | Conocimiento se
. . . -Participacion.
mantener, utilizar y | obtendran mediante P
procesar el |la técnica de Ila
Gestion del o .
conocimiento antiguo y | encuesta, el
nuevo ante la | instrumento -Competencias.
Conocimiento complejidad de los |plasmado en un Conocimiento -Habilidades. 5 6 7
cambios del entorno | cuestionario con 10 o
-Conocimiento.
para poder poner al | preguntas en escala
alcance de cada | de Likert, aplicado a
empleado la |los 20 trabajadores | clima Laboral -Medio ambiente 8,9, 10,
informacion que |de la Municipalidad laboral.

necesita en el momento
preciso para que Su

actividad sea efectiva.

Distrital de Papayal,
Tumbes, 2019.

-Satisfaccion laboral.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién
Titulo: “Gestiéon del conocimiento y efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Tumbes, 2018"

Definicion Definicién
Variable Dimensiones Indicadores Fuente
conceptual operacional
Variable La efectividad | Los datos para la | -Calidad de Vida. -Recompensas. 11, 12, 13,
. variable Efectividad i
- : organizacional es la o -Seguridad laboral.
Dependiente: g Organizacional se
eficacia del personal | obtendran mediante la -Desarrollo Personal.
que trabaja dentro de | €cnica de la encuesta o
Efectividad L con un cuestionario de | _Trapajo en equipo. -Identificacion. 14, 15, 16,
la organizacion la cual | 10 preguntas  como -Comunicacion.
es necesaria para la | instrumento en escala de -Liderazgo.
o L Likert, aplicado a los 20
organizacional organizacion trabajadores de la -Puntualidad.
funcionando el | Municipalidad Distrital de _Disciplina Laboral. -Orden. 17, 18, 19,
s Papayal, Tumbes, 2019. -
individuo con una -Presentacién 20,
labor y satisfaccion personal.

laboral (Chiavenato I. ,
2009).

-Cumplimiento de

metas.
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Anexo 3: Autorizacion para ejecucion de proyecto de tesis

«afics DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPC 1G0 Y LA INIPURIDADRY

Tumbes, 16 de agosto de 2019,

Carta N° 02— 2019/ IDMA - FAMB

SENOR: Prof. WILSON ALFREDQ COLLANTES MOGOLLON
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Papayal

Ciudad.

Asunto: Autorizacion para Ejecucion de lesis.

Tenemos el agrado de saludarlo muy cordiaimente  y  hacerle de
conccimienio  gue los suscritos . egresados de lz Escuela Academioo
Profesional de Administracion de ia Facultad de Ciencias Economices de la
Universidad Nacional de Yumbes, deber cumphi th requisilo académico de
presentar un trabsjo de investigacion denominado ¢ Cestion del conochivionio
y efectividad otganizacional en I Municipalicad Distrital de Papayal,
Twmbes, 20187; para  oplar e tilulo proiceional de Licenciade en
Administracian.
Para lograr este objetivo profesional es necesario I aplicacion de inslrumenios
de recoleccion de datos como; observacion, encuestas y otros conexos. bn
este proposito, solicito a usted la debida autorizacién para aplicar una encuesfa
v recopilar informacién perinente, en su repres antada y culminar con éxdo el

trabajo de investigacion.

Conocador de su alto espiritu da colaboracion, me « despido, agradeciénidaie por
anticipado su valioso apoyo

Mentameante,

v L mwl Moscoso Agurio

\W-esigta % Municipahiaad l)mmal dc Papayal Tesista
\ Gy ‘an‘é oy 5. 11- 1942 ﬁ
= Trdnite Imxxuruu(‘ma

8T .. Folio NP

! “"\'Kééud’j[ gra 1 2o ?’
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAPAYAL
Creado Por ley N° 9667 del 25 - 11 - 1942
Av. Ramén Castilla N° 203- Papayal

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

AUTORIZACION

EI CPC. DENNYS ANDRES YOVERA FOX, Gerente de la Municipalidad
Distrital de Papayal. .

AUTORIZA; A los egresados Frank Antony Macas Benites e Ivan
Daniel Moscoso Agurto, de la escuela académico profesional de Administracion de la
Faculta de Ciencias Econémicas de Ia Universidad Nacional de Tumbes; a ejecutar en la
Municipalidad Distrital de Papayal, el Proyecto de Tesis denominado:

“GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAPAYA”

En ese sentido, exhorto a los colaboradores de esta institucion publica a
brindar el apoyo y las facilidades del caso a los sefiores egresados, a fin de que puedan
desarrollar su trabajo de investigacion con eficiencia'y eficacia.

- Papayal, 09 de setiembre del 2019

pAD DISTRIAJOE PR w.
2 09T

ES YOVERA F{:‘,X
\CIRAL, «
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Anexo 4: Consentimiento informado

En La Municipalidad Distrital de Papayal, a las  ................ del

YO con DNI N° ...l
Expreso mi voluntad de participar como informante/entrevistado en la
ejecucion del Proyecto de tesis de los egresados de la Escuela Académica
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Econdmicas a de la
Universidad Nacional de Tumbes; denominado: “Gestiéon del conocimiento
y efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal,
Tumbes, 2018”, Declaro conocer el objeto del estudio y que se me ha
informado acerca de la confiabilidad de la informacion que yo aporte en mi

calidad de informante/entrevistado.

Nombre y firma
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Anexo 5: Cuestionario

Estimado Colaborador:

El presente cuestionario tiene como objetivo principal obtener informaciéon sobre
Gestion del conocimiento y efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de
Papayal, cuyo objetivo es determinar de qué manera la gestion del conocimiento mejora
la efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Regiéon Tumbes,
2018.

La informacidn se utilizara para un trabajo de investigacion “Gestién del conocimiento
y efectividad organizacional en la Municipalidad Distrital de Papayal, Tumbes,
2018”; asi que este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera utilizada
unicamente para dicho propésito académico. Se le solicita cordialmente dar su opinién
sobre la veracidad de los siguientes enunciados segun su experiencia en esta

institucion.

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al clima institucional. Le
agradecemos nos responda su opinidn marcando con un aspa la alternativa, en la

gue considera que expresa mejor su punto de vista. Conteste todas las preguntas

A continuacién, se presenta las diferentes alternativas segun la escala de Likert:

De acuerdo.................. (DA) = 3
Indeciso ................... nH =2
En desacuerdo............... (ED) =

Datos generales:

1. Cargo que Ocupa dentro de la institucién:

2. Tiempo de labor dentro de la institucion:
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N° ltems DA
3

Variable Independiente: Gestidon del Conocimiento

Dimension 1: Motivacion

1 Se le reconoce por el trabajo realizado.

2 Se les otorga incentivos de acuerdo a la labor
que realiza.

3 Su participacion laboral y comunicacién con sus
superiores es constante.

4 Existe participacién laboral con todos sus
compafieros de trabajo.

Dimension 2 : Conocimiento

5 Se siente usted capaz y competente al realizar
sus funciones en el area que labora.

6 Considera usted que pone a prueba sus
habilidades en el area que labora.

7 Tiene pleno conocimiento de la labor que
desempenia.

Dimension 3: Clima laboral

8 Se siente comodo con las condiciones
ambientales (iluminacién, aire acondicionado,
limpieza, servicios sanitarios) que la brinda la
institucion.

9 Considera usted que el lugar donde labora es el
mas adecuado a la labor que realiza.

10 Se siente satisfecho con la labor que
desarrolla.

Variable Dependiente: Efectividad Organizacional

Dimension: Calidad de vida laboral

11 Considera usted que es recompensado de
acuerdo a la labor que realiza.

12 Cree usted que su institucién vela por su
seguridad laboral.
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13 Su institucibn promueve su desarrollo
personal.

Dimension: Trabajo en equipo

14 Se siente identificado con su equipo de
trabajo.

15 Existe comunicacién efectiva con su equipo de
trabajo.

16 Considera que existe liderazgo dentro de su
equipo de trabajo.

Dimensioén: Disciplina laboral

17 Para usted la puntualidad es importante a la
hora de realizar sus labores.

18 Cree usted que existe orden y respeto a las
normas y dispositivos legales dentro de su
centro de labores.

19 Considera que su institucion vela por la
presentaciéon personal de sus trabajadores.

20 Llegan a cumplir las metas que se han
propuesto dentro de su Plan Operativo

Institucional — POI.

Gracias por su tiempo. Tu colaboracién sera muy util
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