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CAPITULO |
INTRODUCCION



1.1. Antecedentes

Se ha detectado que dentro de la region de Texmelucan las PYMES han mostrado una
baja competitividad, productividad, escasos conocimientos en las actividades que se
deben realizar en cada departamento ocasionado en primer lugar por la ausencia de
metodologias, experiencia, conocimiento y gestion en los procesos, aumentando
consideradamente el desinterés en la transferencia de este; Esto a su vez presentado
principalmente por la carencia de cultura organizacional y por la falta de comunicacion
entre jefe empleado, puesto que una empresa donde sus individuos se encuentran

coémodos los hace mas productivos y dispuesto.

Ademas, que cuando un individuo llega a la organizacion, este lo hace con sus
caracteristicas, una historia y tiene sus propias expectativas que van relacionadas con
sus experiencias, su personalidad, sus capacidades y habilidades. esto es una base en

el comportamiento que pueda afectar de forma positiva 0 negativa en su desempefio.

1.2. Problema de Investigacién

Hoy en dia el entorno organizacional se ve afectado por la gestién de la organizacion y
su efectividad, ya que existen diversos factores orientados a las relaciones
interpersonales, a los elementos fisicos y a los estructurales que deben evaluarse, pues
bien, estos actuan al facilitar o dificultar los procesos que conducen a la productividad de
los empleados, gerentes, administrativos, etc. Por ende, del sistema en general.

Dado que la gestion del conocimiento se refleja en factores que pueden incluir
comunicacion y habilidades, se convierte en un algo muy complejo. Sin una buena y
adecuada, la competencia de la empresa se ve comprometida, ya que no se determina
gué procesos, procedimientos deben ser transmitidos. Ademas, si las personas que
reciben la informacion no estan debidamente capacitadas, cualquier proceso que una

organizacion competente implemente puede fallar. Todo esto subraya la importancia de



desarrollar un modelo adecuado de transferencia para garantizar que la empresa sea

productiva y eficiente.

Es por eso que la necesidad de desarrollar un modelo que le permita evaluar la PYME
en el campo de Texmelucan y establecer el mecanismo correcto del flujo de informacion

para aumentar la productividad.

1.3. Justificacién

Las organizaciones no estan exentas de adoptar metodologias que impulsen el aumento
de la productividad en sus procesos; sin embargo, la implementacion de tales como suele
requerir un consumo mayor de recursos, principalmente tiempo. Esto, combinado con la
dinamica de actividades en los procesos productivos, a menudo conduce al abandono de
los métodos o0 a un progreso insuficiente en su aplicacion, lo que resulta en ser o no
deseadosy, consecuentemente, en desmotivacion, falta de actitud y estrés al no observar

resultados favorables en los proyectos de mejora.

El impacto de este proyecto podria ser significativo en varias areas:

1. Incremento de la productividad: Si se logra implementar con éxito, el proyecto podria
conducir a un aumento en la eficiencia y la productividad de los procesos productivos de

las organizaciones.

2. Optimizacién de recursos: A pesar de requerir un consumo al principio de las
herramientas, el proyecto tiene el potencial de optimizar el uso de recursos a largo plazo,

lo que podria compensar el costo inicial.

3. Mejora del clima laboral: Al implementar metodologias efectivas para mejorar la
productividad, se podria reducir el estrés y la desmotivacion en el equipo, lo que a su vez

se considera su mejoramiento de este y la satisfaccion de los empleados.



4. Mayor competitividad: Las organizaciones que logren implementar con éxito estas
metodologias podrian volverse mas competitivas en el mercado al ofrecer productos o

servicios de mejor calidad y a un costo bajo.

5. Desarrollo de habilidades: El proceso de implementacion se considera requerir la
aplicacion de nuevas habilidades por parte de los empleados, lo que podria tener un

impacto positivo en su crecimiento profesional y personal.

En resumen, el proyecto tiene el potencial de generar un impacto positivo significativo en
las organizaciones, mejorando su eficiencia, competitividad y clima laboral, aunque
también es importante considerar los desafios y obstaculos que podrian surgir durante la

implementacion.

1.4. Propésito del estudio

El propdsito de esta investigacion es comprender como la gestiéon de conocimiento es
afectada por el medio ambiente organizacional de PYMES de la regién de Texmelucan,

Se va a poder realizar el modelo de evaluacion idéneo.

1.5. Objetivos del Estudio

1.5.1. Objetivo General

Desarrollar una propuesta de modelo evaluacion del medio ambiente organizacional, que
permita clasificar el nivel o grado, de facilidad para la transferencia de conocimiento de

PYMES de la regién Texmelucan.

1.5.2. Objetivos especificos

e Determinar factores comunes para evaluacion de gestion del conocimiento en las
PYMES de Texmelucan, a partir de documentar modelos existentes de

evaluaciones de medio ambiente organizacional.



e Crear instrumentos de recoleccion de informacién, para obtener resultados que
deban analizar para plantear propuesta de modelo.
e Configurar propuesta de modelo de evaluacion de medio ambiente organizacional

para documentar protocolo de aplicacion.

1.6.Preguntas de Investigacion

¢, Como el ambiente organizacional afecta la adecuada gestién del conocimiento en las

PYMES de la region de Texmelucan?

¢ Cuéles son los factores gestion del conocimiento que determinan el ambiente

organizacional?

¢De qué forma el ambiente organizacional influye en cada elemento en la gestion del

conocimiento?

1.7.Planteamiento de Hipotesis

Existe una relacién positiva entre la implementacién de programas de capacitacion y el

nivel de eficiencia en la actividad laboral de los empleados capacitados.

HO: No hay relacion entre la implementacion de programas de capacitacion y la eficiencia
laboral.
H1: La implementacion de programas de capacitacion esta positivamente relacionada con

la eficiencia laboral.



CAPITULO Il REVISION C

LALITERATURA



2.1.Gestion del conocimiento

Es un proceso con enfoque interdisciplinario que consiste en crear, almacenar, compatrtir,
utilizar y gestionar el conocimiento y la informacion de una organizacion para alcanzar
sus objetivos, lograr resultados, innovar o resolver problemas especificos mediante el uso

optimo explicito y tacito.

En por ello que gestionar el conocimiento se refiere al hacer que la empresa/organizacion
aprenda todos los dias, y que gracias a ese aprendizaje sea mas competitiva, que

produzca mejores resultados, que sea eficiente y efectiva.

Alevi y Leidner (2002) la definen como:

Un proceso sistémico y especifico de una organizacion, cuya finalidad es adquirir,
organizar y comunicar tanto el conocimiento tacito como el explicito de los
empleados, para que otros puedan hacer uso de él y asi ser mas productivos en
su trabajo. (p. 20)

Se entiende entonces a la gestion de conocimiento como a los activos intangibles que
generan valor para la organizaciébn en los procesos relacionados con la captacion,

estructuracién y trasmision de este.

Laurence Prusak (2000) considera como principales detonadores en la aparicion de la
gestiéon del conocimiento las siguientes tendencias:

e Globalizacion

e Generacién de la tecnologia de la informacién y la comunicacion

e Vision de la organizacion centrada en el conocimiento

Karl Erich Sveiby lo define como “Arte de crear valor a partir de los activos intangibles,
representados en clientes, proveedores y en el conocimiento de las personas que es

tacito, compartido, dinamico y relevante para la empresa’.



Segun Davenport y Prusak (2000), una empresa se describe como un conjunto de
empleados organizadas para producir algo, y su cabida de produccion depende de la
sabiduria que poseen y aplican en las rutinas y procesos. Destacan que los activos
materiales de una empresa solo tienen valor cuando las personas saben coémo utilizarlos.
De acuerdo con los autores, si la capacidad de "saber como hacer las cosas" define lo
gue es una compaifia, entonces el conocimiento es esencialmente "la organizacion en un

sentido importante”.

En términos de discernimiento, los autores distinguen entre datos (hechos aislados,
registros), informacion (registros organizados y con significado), lo definen como una
combinacion fluida de experiencia estructurada, valores, conocimientos contextuales e
internalizacion experta, que proporciona un marco para evaluar e incorporar nuevas
experiencias. Destacan que el conocimiento se origina y se aplica en la mente de los
conocedores, y en la organizacion se arraiga en rutinas, procesos, practicas y normas

institucionales.

Los autores resaltan la importancia del conocimiento al estar cercano a la accion y facilitar
la toma de decisiones. Segun ellos, se compone de experiencia, "verdad préactica",

complejidad, criterios, reglas implicitas (intuicién), asi como valores y creencias.

Modelos de medicion

Se han desarrollado modelos para medir los activos intangibles. Entre los mas conocidos

dentro de la gestion del conocimiento se encuentran:

Modelo espiral del conocimiento o Proceso de creacion del conocimiento

Este modelo se basa en un proceso de interaccion entre estos dos tipos son
caracterizados por su naturaliza dinamica y continda siguiendo cuatro fases que son: la
socializacion, la exteriorizacion, la combinacion y la interiorizacidon; movimiento genera la

espiral del conocimiento.



Knowledge management assessment tool (KMAT)

Herramienta de evaluacién y diagnostico basada en el modelo de administracion del
conocimiento organizacional. El KMAT propone cuatro factores (liderazgo, cultura,
tecnologia y medicion) que favorecen el proceso de administrar este. Manuel Riesco

Gonzalez en su libro “El negocio es el conocimiento” las define de la siguiente manera:

e El liderazgo comprende la estrategia, la definicion del negocio y la utilizacion del
conocimiento.

e La cultura refleja como la organizacién entiende y favorece el aprendizaje y la
innovacion. Incluye acciones que refuerzan el comportamiento abierto al cambio y al
nuevo conocimiento.

e La tecnologia analiza como la organizacion prepara a las personas para una
comunicacion eficiente.

¢ La medicion incluye la medida del capital intelectual y la forma en que se distribuyen
los recursos para potenciar el conocimiento valioso.

e Los procesos se refieren a la identificacion, captura, transferencia y aplicacion del

conocimiento.

Modelo Andersen

Enfatiza la importancia de que los empleados compartan y hagan evidente su
conocimiento, y sugiere la necesidad de agilizar el flujo de informacién valiosa desde los
individuos hacia la organizacion y viceversa, de manera que puedan utilizarla para
generar valor para los clientes. Su particularidad radica en que, desde una perspectiva
individual, existe una responsabilidad personal de compartir y expresar el conocimiento
en beneficio de la organizacion. Desde el punto de vista organizacional, también conlleva
la responsabilidad de establecer la infraestructura necesaria para que esta perspectiva
individual sea efectiva. Esto implica desarrollar procesos, cultura, tecnologia y sistemas
que faciliten la adquisicion, analisis, sintesis, aplicacién, evaluacién y distribucion del

conocimiento.



Para esto propone dos tipos de sistemas: Sharing Networks, comunidades virtuales o
reales, foros sobre los temas de mayor interés de un determinado servicio o industria; y
Conocimiento empaquetado, donde se insertan las mejores practicas, metodologias y

herramientas, biblioteca, informes, etc.

Modelo de gestion del conocimiento de KPMG consulting

Describe los elementos que influyen en la capacidad de ensefiar de una compafiia y los
resultados anticipados. Una caracteristica fundamental del modelo es la interaccion de
todos sus componentes, que se perciben como un sistema complejo donde las influencias
se dan en todas las direcciones. La estructura de la organizacion, su cultura, liderazgo,
mecanismos de aprendizaje, actitudes de las personas, habilidades para el trabajo en

equipo, entre otros, no operan de manera independiente, sino que estan interconectados.

2.1.1. Gestioén

Asumir la responsabilidad y ejecutar un proceso, ya sea en el ambito empresarial o
personal, implica comprometerse a proveer los recursos y estructuras necesarios,
coordinando las propias acciones y las interacciones correspondientes. Este término se
utiliza para describir un conjunto de acciones o procedimientos que posibilitan la
realizacion de cualquier accion o deseo. En resumen, la gestion se refiere a todos los
procedimientos que se implementan para resolver una situacion o llevar a cabo un
proyecto. En un entorno empresarial, la gestién implica la administracion efectiva de una

empresa.

Podemos determinar que la gestiéon del conocimiento es un conjunto de actividades y
procesos disefiados para mejorar el intercambio de informaciébn dentro de una
organizaciéon o grupo de profesionales para superar el desempefio organizacional o los
resultados del proyecto. Con el tiempo, esta acumulacion de experiencia y aprendizaje
ayuda a construir una base de conocimientos compartida que puede facilitar el trabajo y
acelerar la innovacion. (Enriquez, A. (2019)).
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2.1.2. Conocimiento

El conocimiento implica la obtencion de informacion valiosa a través del uso de la razén,
la comprensién y la inteligencia para comprender la realidad. Por consiguiente, se refiere
al resultado del proceso de aprendizaje. Este término puede tener varios significados; en
un sentido general, se refiere a la informacion acumulada sobre un tema o problema. Sin
embargo, en un sentido mas especifico, el conocimiento se define como el conjunto de
habilidades, destrezas, procesos mentales e informacion adquirida por los individuos,
cuya finalidad es ayudarles a interpretar la realidad, resolver problemas y guiar su
comportamiento. (Lorente, P. 2020).

También se le llama conocimiento al conjunto de saberes reunidos a lo largo de su
historia, se trata de una idea compartida por el ser humano y que se encuentra en cambio
permanente. Para poder entender mejor este concepto, sabemos que existen diversidad
en sus conocimientos que representan también una forma de aprender del mundo, por
ello es importante identificar cuales son estos tipos, sus diferencias y utilidades de cada

uno.

Los elementos del conocimiento son el sujeto que conoce, el objeto que va ser conocido,
la relacion entre ambos y una representacion mental de la meta conocida (Gémez, y
GOmez, 2017), es decir que, se va adquiriendo de lo que cada uno va conociendo y

relacionando con los distintos objetos con nuestro entorno.

A través del conocimiento, el ser humano llega a comprender la realidad, utilizando la
experiencia, es decir, a través de la percepcion del sentido, la razén que posibilita inferir
conceptos y la intuicion, que facilita una comprension profunda. A lo largo de la historia,
ha sido el ser humano quien ha creado métodos para comprender esta realidad, lo que
ha llevado a la distincién entre diversos tipos de conocimiento. (Rodriguez y Rios, 2018).

Por lo tanto, podemos concebir al conocimiento como el conjunto de informaciones y
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representaciones abstractas que se relacionan entre si, que se han acumulado a través

de las observaciones y las experiencias.

Rojas (2018) Indica que los pioneros de la ciencia utilizaron la sistematizacion de
experiencias significativas para la humanidad como base tedrica, estableciendo asi los
fundamentos de la ciencia mediante una interaccion dinamica entre el conocimiento
sensorial y el conocimiento l6gico. De este modo, podemos concluir que un conocimiento
puede ser obtenido sin depender exclusivamente de la experiencia, siendo el

razonamiento suficiente para adquirirlo.

De acuerdo a Vazquez (2011), las personas pueden percibir y asimilar un conocimiento
en tres niveles: sensible, conceptual y holistico.

Nivel de conocimiento sensible o sensorial

El sensible es el que nos permite conocer un objeto a través de los sentidos; un ejemplo
de él son las imagenes percibidas por la vista. Para Bermudez y Rodriguez (2013), “el
conocimiento sensorial es el que continla a la razén de la actividad de nuestro sentido,

en él se incluyen sensaciones, percepciones y representaciones.

Nivel de conocimiento conceptual

El nivel de conocimiento conceptual es aquella capacidad que tiene el hombre para
establecer forma de lenguaje, transmitirlos por medio de simbolos, asi como efectuar una
combinacion de conceptos mediante mecanismos cognitivos que se basan en

concepciones invisibles, inmateriales, universales y esenciales.

(Pareja 2018), sostiene que, dentro de este nivel, una vez que se recibe los estimulos de
los sentidos, la persona los designa, clasifica, enumera, interpreta, o categoriza con un
palabra o frase descriptiva, la misma que representa de manera precisa una realidad

conocida. En este nivel de conocimiento se tiene como finalidad, lograr la universalidad
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en los conceptos y objetos, para que todos podamos entenderlos y contribuir de cierta

manera en la solucién de problemas.

2.2.Proceso de comunicacion

2.2.1. Comunicacioén

La comunicaciéon se define como el intercambio de mensajes entre dos o mas
participantes con el fin de compartir opiniones o informacién. Los pasos esenciales de
este proceso incluyen: formular una intencién de comunicacion, redactar un mensaje,
codificarlo, transmitirlo, recibirlo, decodificarlo e interpretarlo por parte del receptor. Por
lo general, la comunicacion involucra a tres categorias principales de sujetos: humanos
(a través del lenguaje), organismos vivos (mediante la biosemiotica) y dispositivos de

comunicacion (a través de la cibernética).

La interaccion verbal implica el contacto con otros individuos y puede definirse como el
proceso de enviar mensajes de un punto a otro. Su propésito o finalidad puede ser
informar, motivar a la accioén, facilitar la comprension o transmitir una idea. La
responsabilidad del comunicador radica en ofrecer informacion auténtica que haya sido
corroborada por multiples fuentes.

Se puede determinar que el proceso de comunicacion es un conjunto de actividades que
se llevan a cabo para transmitir mensajes de manera efectiva y eficiente entre una o mas
personas.

Surge de la necesidad de transferir e intercambiar informacién, opiniones con éxito, por

lo tanto, su objetivo es comunicar algo que otros puedan entender de manera eficiente.
(Cordero Duran, L. (2018).

2.3.Proceso administrativo
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El proceso administrativo es el conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las
cuales se efectia la administracion, mismas que se interrelacionan y forman una

comunicacion integral.

Este proceso esta formado por dos fases una mecanica y una dindmica en donde la:

e Fase mecanica: Comprende la planeacion y organizacion.

e Fase dinamica: Comprende la direccion y el control.

El proceso tiene una aplicacion universal, los gerentes lo pueden aplicar sin importar el
tipo de empresa. Es donde varias personas trabajan juntas para el logro de objetivos

comunes.

El proceso administrativo puede ser utilizado en cualquier nivel de la organizacion ya sea

directivo o simplemente de supervision.

Considerando la importancia de este instrumento, mencionaremos algunas

caracteristicas del proceso administrativo:

e El proceso administrativo estd formado por un conjunto de fases o pasos de manera
ciclica, es decir, el fin se convierte de nuevo en el principio de la tarea administrativa.

e Una de las principales observaciones es que en cualquier modelo que analicemos del
proceso administrativo, las fases que invariablemente encontraremos son las de
planeacién y control.

e EIl principal objetivo es sistematizar el conocimiento y generar una estructura de
eficiencia.

e Estimula la innovacion y el progreso.

e Fomenta el desarrollo de una filosofia y cultura gerencial y empresarial.
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2.3.1. Principios

Terry y Franklin, definen el concepto de principio: “Se puede definir un inicio como una
declaracion o verdad fundamental que proporciona una guia para el pensamiento o la
accion”. Los principios aplicados a la administracion son producto de la sociedad, han
sido formulados a partir de afios de experiencia y pruebas en todo tipo de organizaciones,
publicas o privadas, grandes o pequefias. Los principios son basicos, pero no absolutos,
tienden a reformularse de acuerdo con las condiciones de tiempo y espacio en que se
vive. Es decir que en tanto se realicen nuevas investigaciones, surgiran nuevos

comienzos, algunos de estos pueden cambiar o simplemente descartarse.

Planeacién

La funcién de la planeacion busca influir en el futuro, tomando acciones predeterminadas
y légicas en el presente, por lo que representan la esencia de una operacion efectiva. Las
actividades béasicas que involucra la planificacién son: Elaboracion de la planeacion
prospectiva, determinacion de objetivos y metas generales y particulares para cada area,
preparacion de métodos, estrategia, opciones, politicas y procedimientos, formulacion de

programas y presupuestos, que contribuyan a alcanzar trazadas a corto y largo plazo.

Organizacién

La organizacién contribuye a ordenar los medios para hacer que los recursos humanos
trabajen unidos en forma efectiva hacia el logro de los objetivos generales y especificos.
La compaifiia conlleva una estructura que debe considerarse como un marco que encierra
e integra las diversas funciones de la empresa de acuerdo con un modelo que sugiere

orden, arreglo y relacién arménica.
La planeacion y la organizacion son funciones mediante las cuales no se logra

materialmente el objetivo; sino que ponen en orden los esfuerzos y formulan la estructura

adecuada y la posicion relativa a las actividades que la empresa habra de desarrollar.
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La organizacion relaciona entre si las actividades necesarias y asigna responsabilidades

a quienes deben desempefiarlas.

Direccion

La funcién de direccién tiene como proposito fundamental impulsar, coordinar y vigilar las
acciones de cada miembro y grupo que integran la empresa, con el fin de que dichas

actividades en conjunto se lleven a cabo conforme a los planes establecidos.

Esta funciébn comprende las siguientes etapas:

e Autoridad. Forma en que se delegay se ejercen las acciones durante el desarrollo
de las actividades y busqueda de los objetivos y metas planeadas. Comunicacion.
Forman que se establecen los canales de transferencia y fluye al interior y exterior
de la empresa.

e Supervision. Verificar que las actividades se lleven a cabo conforme se planeé y

ordend.

Control

El proceso de control contribuye a asegurar que se alcancen los objetivos en los plazos
establecidos y con los recursos planeados, proporcionando a la empresa la medida de la
desviacién que los resultados puedan tener respecto a lo planeado. Dicho consta de

pasos basicos:
e Sefalar niveles medios de cumplimiento y establecer aceptables a la produccion de

los trabajadores, tales como cuotas mensuales.

2.4. Medio ambiente organizacional
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2.4.1. Ambiente laboral

Son todos los elementos materiales y humanos que pueden influir en las tareas diarias
de un trabajo, como el horario, las condiciones de seguridad e higiene del espacio laboral,
la disposicion de los mismos y también el clima laboral, etc. Un ambiente laboral positivo
alegra el animo, mejora la concentracion y proporciona un buen enfoque del trabajo tanto

a los empleados como a los empresarios.

Los elementos fisicos del lugar de trabajo, como su disposicion, los equipos utilizados, el
nivel de ruido y de luz, la temperatura y la seguridad, son cruciales para influir en el
entorno laboral. Ademas de estos aspectos tangibles, el entorno laboral abarca también
factores sociales y culturales, como la cultura organizacional, la forma de comunicacion,

las relaciones entre colegas y superiores, y el nivel de apoyo brindado a los empleados.

Un entorno laboral positivo promueve la productividad, la creatividad y la satisfaccion del
personal. Se caracteriza por una comunicacion clara, un trabajo en equipo efectivo, la
valoracion de la diversidad, el respeto y un compromiso con el bienestar laboral. Por el
contrario, un ambiente laboral negativo puede generar estrés, agotamiento y

desmotivacion, lo que afecta tanto al rendimiento individual como al organizativo.

El entorno laboral juega un papel crucial en la busqueda de empleo, ya que muchas
empresas lideres a nivel mundial se esfuerzan por crear espacios de trabajo que
fomenten la luz y las vibraciones positivas, con el fin de ayudar a los empleados a

desemperiarse al maximo en sus responsabilidades laborales.

Podemos concluir que la relevancia de un entorno laboral favorable se refleja en los
criterios que los empleados consideran al buscar trabajo, y las compafias estan
implementando diferentes estrategias para mejorar este ambiente. Un entorno laboral
positivo puede contribuir al bienestar y la satisfaccién de los trabajadores, disminuyendo
el estrés y promoviendo la salud mental. Asimismo, puede disminuir la rotacién de

personal, incrementar la productividad y elevar el desempefio laboral en su totalidad.
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2.5.Clima organizacional

El concepto de clima organizacional surge de la comprension de que el ser humano
interactta en entornos complejos y dinamicos, siendo las organizaciones un conjunto de
individuos, grupos y colectividades que generan una variedad de comportamientos que
influyen en dicho entorno. Segun Méndez (2018), el origen del clima organizacional se
encuentra en la sociologia, especificamente en la teoria de las relaciones humanas, que
enfatiza la importancia del individuo en su rol laboral y en su participacion dentro de un
sistema social. Se define el clima organizacional como el resultado de las interacciones
sociales entre las personas, influenciadas por un conjunto de valores, actitudes,

creencias y el entorno interno.

En la gestion de recursos humanos, el clima organizacional ha adquirido un papel
fundamental en los Ultimos afios, siendo objeto de estudio en organizaciones de diversos
sectores y tamafnos. Para su evaluacion, se recurre a técnicas, analisis e interpretacion
de metodologias especificas llevadas a cabo por consultores de recursos humanos o

desarrollo organizacional.

El clima laboral es crucial para aquellas organizaciones que buscan mejorar de forma
continua su ambiente de trabajo. Es evidente que, para alcanzar un mayor rendimiento y
compromiso por parte de los empleados, estos necesitan sentirse parte de un equipo con

un ambiente laboral satisfactorio y saludable.

Se reconoce que el clima es una percepcion colectiva y compartida dentro de un grupo.
Sin embargo, dada la complejidad humana, es comun que las personas tiendan hacia
ambientes laborales negativos. Por tanto, es esencial implementar politicas que fomenten
buenas relaciones humanas. Aquellas organizaciones que no consideran este aspecto
pueden enfrentar falta de compromiso con los objetivos organizativos a corto y largo
plazo, problemas de comunicacion, conflictos interpersonales, propagacion de rumores y
comentarios perjudiciales, y lo mas perjudicial, una baja productividad que afecta la

calidad de los servicios ofrecidos.
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2.6. Ambiente organizacional

Se hace imperativo designar gerentes con conocimientos y habilidades para promover el
desarrollo humano, diseiar e implementar sistemas de reconocimiento laboral y tener
capacidad para mejorar espacios y canalizaciones. comunicar. Cuando un lider actia con
sinceridad y se centra en las necesidades, planes y expectativas de todos los asociados
no soélo de los simpatizantes que muchas veces son muy desleales y poco éticos, es
porque se alinean con el poder.

La intimidad se basa en el derecho a la adulacion y/o mentira y se movilizan en funcién
de esos deseos legitimos (es decir, no sélo dicen que haran determinadas cosas, Sino
que realmente las hacen; no se puede negar. Lo importante es que lograran la

participacion y con ello mantendran o incluso mejoraran la calidad de los servicios.

2.7.Modelo de evaluaciéon del medio ambiente

La universidad nacional de la plata publicé en el afio 2017 el siguiente articulo con
implementacion de modelo de evaluacion el medio ambiente laboral en que consiste de

la esta manera.

La evaluacion del clima organizacional implica utilizar diversos instrumentos con los
empleados de la empresa, siendo una opcion comun la realizacién de encuestas, aunque
también se pueden emplear herramientas como observaciones, entrevistas o
cuestionarios. Es esencial establecer con precisidbn qué aspectos del clima se desean
evaluar y dejar claras las herramientas que se utilizaran. Para diagnosticar problemas
dentro de la organizacion, resulta fundamental formular preguntas especificas en el
instrumento de investigacion, de manera que se pueda comparar el clima organizacional

actual con el clima deseado.

El clima organizacional se define como la percepcion que los empleados tienen de su

entorno laboral, incluyendo aspectos como la toma de decisiones, las relaciones
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interpersonales entre los miembros de la empresa de todos los niveles jerarquicos, y la
comunicaciéon tanto formal como informal, entre otros. Brunet (2011) sefaldé que las
variables del clima organizacional son fundamentales para respaldar los sistemas de
calidad. Este clima es la manifestacion concreta de los valores culturales de la empresa,
e incluye diversas variables como liderazgo, motivacion, trabajo en equipo, comunicacion,
capacitacion, condiciones laborales, toma de decisiones, sistemas de compensacion,

entre otros.

También se concluye que el desempefio esta influenciado por el clima y que las
deficiencias orientadas a la calidad pueden detectarse a través de variables como el
trabajo en equipo, el liderazgo, la toma de decisiones, los sistemas de compensacion, la

motivacion, la comunicacion y la formacion.

El clima también refleja cdmo la organizacion en su conjunto difiere entre si en términos

de comportamiento observado.

Las encuestas sobre el clima organizacional permiten evaluar el nivel general de
satisfaccion de los empleados, mientras que comprender las motivaciones individuales
requiere un analisis detallado con cada colaborador para identificar qué los impulsa desde
el inicio en la organizacion. A partir de la investigacion sobre el clima laboral, se pueden
implementar intervenciones especificas, como el disefio o redisefio de la estructura
organizativa, la planificacién estratégica, modificaciones en el entorno interno de la
empresa, gestion de programas de incentivos, administracion del rendimiento, mejora de
los sistemas de comunicacion interna y externa, y optimizacion de los procesos de

produccion, entre otras acciones.

El ambiente laboral proporciona una ventana para comprender la dinamica interna de la
empresa u organizacion, revelando como el equipo reacciona ante las rutinas, normas,

reglas y politicas establecidas por la direccion.

"La satisfaccion laboral es una respuesta emocional positiva hacia el trabajo que surge

de la evaluacion de si este satisface o permite la satisfaccion de los valores laborales”
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(Likert, 1976). Por el contrario, la insatisfaccion laboral es una respuesta emocional
negativa hacia el trabajo cuando se percibe que se ignoran o contradicen los valores
laborales. Similar al clima organizacional, la satisfaccion laboral abarca diversas
dimensiones, como las relaciones con los compafieros de trabajo, la supervision, la
remuneracion, las oportunidades de crecimiento profesional y las responsabilidades

laborales asignadas.

El objetivo del modelo y su diagnéstico es, a partir de su evaluacién, determinar la
percepcion de los empleados sobre el clima organizacional y las principales causas de
los resultados, asi como ir identificando las soluciones que permitan una mejora en los

planes.

Para obtener el diagndstico mas objetivo posible del clima organizacional, se recomienda
asegurar la independencia entre el investigador y los objetivos de la investigacion. Otro
aspecto que se debe garantizar es el anonimato de los entrevistados y la confidencialidad
del proceso para generar la maxima sinceridad en las respuestas. Ademas, es importante
proporcionar a los empleados comentarios sobre los resultados de la encuesta y

mostrarles formas de mejora para cambiar su percepcion de la empresa.

2.8.Técnicas de recoleccion de informacion.

Como sugiere Bavaresco (2006, p. 95), una investigacion carece de validez si no se
emplean las técnicas adecuadas de recopilacion de datos, las cuales son esenciales para
verificar el problema en cuestibn. Cada tipo de investigacion requiere técnicas
especificas, y cada técnica implica sus propias herramientas, instrumentos o medios de

recoleccion.
Dentro de los métodos generales de recoleccion de informacién, existen diversas

técnicas especificas. A continuacion, se mencionan algunas de las técnicas cominmente

utilizadas en diversos contextos:

21



Encuestas en linea: Se distribuyen a través de plataformas en linea, como
formularios web o correos electronicos.

Encuestas por correo: Se envian cuestionarios por correo postal o electronico a
una muestra representativa.

Entrevistas estructuradas: Preguntas predeterminadas con respuestas
especificas.

Entrevistas semiestructuradas: Combinan preguntas predeterminadas con la
posibilidad de explorar temas adicionales.

Entrevistas en grupo: Discusiones moderadas con un grupo de participantes.
Entrevistas telefonicas: Se realizan preguntas por teléfono y se registran las
respuestas.

Observacion participante: El investigador se involucra activamente en la situacion
gue esta observando.

Observacion no participante: El investigador observa sin participar activamente.
Pruebas escritas: Evalian el conocimiento o habilidades mediante preguntas
escritas.

Pruebas practicas: Evallian habilidades practicas o destrezas mediante la
realizacion de tareas especificas.

Andlisis de contenido: Examina y clasifica el contenido de documentos escritos.
Andlisis de texto: Utiliza técnicas computacionales para analizar grandes
cantidades de texto.

Discusiones en grupo: Reuniones estructuradas para recopilar opiniones y
percepciones de un grupo de participantes.

Estudio de caso unico: Investigacion detallada sobre un caso especifico.

Estudio de casos multiples: Comparacion de varios casos para encontrar patrones
o diferencias.

Muestreo por conveniencia: Se seleccionan participantes basandose en su
disponibilidad y accesibilidad.

Muestreo aleatorio simple: Selecciona participantes de una poblacién de manera

aleatoria y equitativa.
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e Experimentos de campo: Se realizan en situaciones del mundo real para observar
efectos en condiciones naturales.

e Analisis de sentimientos: Evalla las emociones expresadas en textos o
comentarios en redes sociales.

e Mineria de datos sociales: Explota grandes conjuntos de datos sociales para
extraer patrones y tendencias.

e Historias de Vida: Se recopilan relatos detallados de la vida de un individuo para

comprender sus experiencias y perspectivas.

La eleccién de la técnica dependera de los objetivos de la investigacion, la naturaleza de
la informacion que se busca y los recursos disponibles. A menudo, se utilizan multiples

técnicas en conjunto para obtener una comprension mas completa de la situacion.

2.9.Instrumentos de recolecciéon de informacion.

Es crucial que las herramientas empleadas para recopilar datos estén alineadas y sean
congruentes con el disefio de la investigacion y la seleccion de muestras adecuadas para
abordar la pregunta de investigacion planteada. La eleccion de estas herramientas
proporciona un plan detallado de procedimientos que orienta al investigador hacia

objetivos especificos.

En métodos cuantitativos, se utilizan instrumentos para medir las variables presentes en
la hipétesis. Esto se logra a través de cuestionarios, los cuales suelen contener preguntas
cerradas y escalas de actitud. Estos cuestionarios pueden ser administrados con la
asistencia de un entrevistador. Ademas de los cuestionarios, existen otras herramientas
menos comunes en métodos cuantitativos, como el analisis de contenido cuantitativo,
observaciones, pruebas y listas de verificacion estandarizadas, asi como la utilizacién de
datos secundarios provenientes de otras investigaciones, y datos recopilados mediante

instrumentos mecanicos o electronicos.

Para proporcionar datos de calidad y representativos de la variable que se mide, el

instrumento elegido debe cumplir tres requisitos:
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1. Uninstrumento debe ser confiable, que es el grado en que el instrumento produce
resultados consistentes y consistentes.

2. Validez: el grado en que un instrumento mide realmente la variable en estudio.
Existen diferentes tipos de validez para este fin como validez de contenido, validez
de criterio, validez de constructo y validez de experto.

3. Objetividad, que corresponde al grado en que el instrumento esta influenciado o
no por los sesgos y tendencias del investigador que gestiona, califica e interpreta

los datos recopilados.

Los enfoques cualitativos se valen de herramientas para adquirir informacion de
individuos, comunidades, situaciones, fendmenos o0 procesos, capturando sus
expresiones caracteristicas, y recopilando ideas, conceptos, creencias, interacciones,
experiencias y narrativas verbales, tanto a nivel individual como grupal. El propdsito de
estas herramientas es responder a la pregunta de investigacion. Entre las herramientas
de recoleccion de datos mas empleadas se encuentran las notas y diarios de campo, las
observaciones, las entrevistas, los grupos focales, asi como también documentos y

registros.

En una investigacion de naturaleza mixta, resulta fundamental especificar qué tipo de
herramientas se emplearan en cada etapa, ya sean cualitativas o cuantitativas, y
garantizar la coherencia de la informacion con la metodologia establecida. Las
herramientas auxiliares seleccionadas para la recopilacion de datos deben ser
entendidas y evaluadas cuidadosamente, considerando tanto sus ventajas como
limitaciones. (Mendoza, S. H., & Avila, D. D. (2020)).

2.10. Transferencia de conocimientos
La transferencia de conocimiento implica el intercambio o la difusién de conocimientos,

habilidades, informacion y experiencias de una persona, grupo u organizacion a otra, con

el fin de resolver problemas o fomentar la colaboracion. Este proceso es esencial para el
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aprendizaje y la cooperacion, ya que facilita la distribucion y aplicacion del conocimiento

acumulado en una entidad a otros contextos.

En el ambito empresarial, se refiere a la forma de transmitir la informacion valiosa de la
empresa de un area a otra, organizandose, protegiéndola y haciéndola accesible y
relevante para las personas adecuadas en el momento oportuno. La transferencia de
conocimiento es importante para mejorar la innovacion, la productividad y la

competitividad de las organizaciones.

Algunas formas de facilitar la transferencia de conocimiento son:

e Realizar una adecuada orientacion inicial a los nuevos empleados, mostrandoles
los diferentes departamentos, funciones y tareas de la organizacion.

e Utilizar herramientas tecnoldgicas, celebrar los logros de los colegas y buscar
informacion facilmente.

e Fomentar el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional de los empleados,
ofreciéndoles cursos, mentorias, feedback y oportunidades de crecimiento.

e Establecer redes de colaboracién entre la industria y las universidades u otras
instituciones de investigacion, para aprovechar el conocimiento generado en el
sector publico y explotarlo en el sector privado.

e Latransferencia de conocimiento puede darse de diferentes maneras, como:

e De persona a persona: Ocurre cuando una persona comparte conocimientos y
experiencias directamente con otra a través de la ensefianza, mentoria o
capacitacion.

e De organizacion a organizacién: Se produce cuando una organizacion comparte
conocimientos, buenas practicas, procesos o tecnologias con otra entidad, ya sea
dentro del mismo sector o en distintos ambitos.

e De documento a persona u organizacion: Sucede cuando el conocimiento se
registra y se documenta en informes, manuales, libros, articulos o cualquier otro

medio, y luego es accesible para que otros lo adquieran y lo apliquen.
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e De comunidad a comunidad: Implica el intercambio de conocimientos y
experiencias entre grupos o comunidades con intereses comunes, lo que puede

fomentar el crecimiento y el desarrollo en diferentes contextos.

Segun Bueno, Plaz y Albert (2007), en términos de transferencia, el conocimiento puede
dividirse en tacito y explicito. El conocimiento tacito es subjetivo, reside en la mente de
las personas y es dificil de expresar o codificar; tiende a compartirse y transmitirse a
través de procesos de socializacion o interaccion personal. Por otro lado, el conocimiento
explicito es objetivo y se codifica mediante el lenguaje en forma de artefactos, manuales,
documentos o bases de datos. En consecuencia, el conocimiento se considera como un
objeto observable, almacenable, utilizable y reutilizable, 0 como un proceso continuo de
interacciones que abarca aspectos cognitivos y de aprendizaje (Albino, Garavelli y

Gorgoglione, 2004).

Desde esta Optica, el conocimiento puede clasificarse como individual cuando se refiere
a la reflexion de la informacién que facilita la formacion de juicios y la toma de decisiones
por parte de una persona, y como social cuando representa el conocimiento compartido
por los grupos, independiente de cualquier individuo en particular. Existe una estrecha
relacion entre ambas categorias, ya que el conocimiento tacito tiende a ser mas individual

y menos social, mientras que el conocimiento explicito muestra la tendencia opuesta.

Por ello, en el marco de la transferencia, segun Bueno, Plaz y Albert (2007), prima la
concepcién de conocimiento como el entendimiento y razén que se encarna en las

personas y genera lo cientifico que es de caracter explicito

No obstante, algunas organizaciones como Libraryhouse (2008) ofrecen definiciones mas
amplias de la transferencia de conocimiento, que incorporan los aspectos previamente
mencionados y abarcan el propdsito y los actores involucrados en el proceso. Esto implica
gue la transferencia de conocimiento es el proceso a través del cual las universidades
aplican de manera constructiva su conocimiento, experiencia y activos intelectuales mas
alla de sus limites, en beneficio de la economia y la sociedad. Este proceso se lleva a

cabo mediante acuerdos bidireccionales con la industria, el gobierno y las comunidades.
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En términos especificos, el conocimiento cientifico, tecnoldgico, tacito y explicito son los
resultados del proceso de investigacion y desarrollo (1+D), que se manifiestan en forma
de publicaciones, procesos, materiales, tecnologia, know-how, innovacion y habilidades
(Libraryhouse, 2008). Estos elementos constituyen las entradas del proceso de
transferencia, que estad compuesto por una serie de actividades, mecanismos o canales
a través de los cuales el conocimiento llega al gobierno, la industria o las comunidades,

generando un impacto econdémico, social y en el ambito del conocimiento.

La transferencia de conocimiento es esencial para la innovacion, el desarrollo y la mejora
continua en diversos campos, como la ciencia, la tecnologia, la educacion, la industria y
los negocios. Facilita la evolucion de la sociedad al permitir que las lecciones aprendidas
y los avances se compartan y se aprovechen en beneficio de todos, acelerando asi el

progreso en diferentes areas de la vida humana.

Figura 1

Proceso de transferencia de conocimiento

Tecnologia Capacitacion
/ Procesce Consultoria
Nuevo Industria
mo TS Materiales — Enel
v Conocimiento Conocimiento
Publcoctooes —5 ? ] ———+ Comunidad Econd
Retorno condmico
hvntlooclén
\ Estado Soclal
|noemom/ innovecién Redes
Wi Habilidades Spin-off
)ElMetmclo
| 1 | 1 e Ny leal I
! " 1 | : | I s | 1
Salidas del Proceso de Actividades de Destinatarios Impactos
1+D Transferencia

Nota: La imagen muestra como es el proceso de transferencia de conocimiento, que factores y actividades

intervienen para poder llegar a los destinatarios y asi conocer el impacto. Fuente: Libraryhouse (2008).
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2.11. Andragogia

Segun Knowles et al. (2011), la Andragogia proporciona los principios esenciales para el
disefio y la implementacion de procesos educativos mas efectivos, adaptandose a las
caracteristicas especificas de la situacion de aprendizaje. Por lo tanto, es aplicable en
diversos contextos de educacion para adultos, como la educacion comunitaria, el
desarrollo de recursos humanos en las organizaciones y la educacion universitaria, como

es el caso del estudio en cuestion.

En este contexto, la Andragogia no se limita a la formacion inicial para el desempefio
profesional; también abarca la oferta de formacién continua dirigida a estudiantes adultos
que trabajan y tienen responsabilidades familiares. Estos estudiantes aspiran a que la
formacién que reciben les ayude a mantenerse integrados en la sociedad en la que viven.
Ademas, se reconoce que, al ingresar al ambito laboral, las cuestiones son mas

interdisciplinarias y se presta mas atencién al problema que al contenido en si.

Por otro lado, segun Marrero (2004), la Andragogia es un proceso de desarrollo integral
gue permite a los individuos alcanzar la autorrealizacion y transformar tanto a si mismos
como al entorno en el que se desenvuelven. Se destaca que la Andragogia busca
potenciar en los individuos conocimientos, valores y habilidades de compromiso social, y
que la generacibn de conocimiento en el ambito universitario sea creativa, no
simplemente repetitiva. La Andragogia no se reduce a la adquisicion de conocimientos y
habilidades, sino que implica un desarrollo integral donde el individuo crece como
persona, profesional, padre o madre de familia, y como miembro de una comunidad en

la que puede desempefarse de manera efectiva.

Desde la perspectiva del autor de este estudio, la Andragogia es una disciplina que
investiga y desarrolla formas, técnicas, situaciones y estrategias de ensefianza y
aprendizaje destinadas a lograr un aprendizaje significativo en adultos participantes.
Estos procesos promueven el desarrollo de habilidades y actitudes, asi como la

adquisicién y transferencia de conocimientos al contexto en el que se desenvuelven. En
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resumen, la Andragogia se centra en el estudio de métodos, estrategias y técnicas
eficaces para el aprendizaje del adulto, asi como en la orientacion efectiva que el

facilitador debe proporcionar para lograr estos aprendizajes.

2.12. PYMES

PYME es el acronimo de pequefia y mediana empresa. Al hablar sobre PYMES se
entiende que se trata de las empresas de cualquier giro ya sea mercantil, industrial o de
otro tipo que tiene un numero reducido de trabajadores y que registra ingresos

moderados.

PYME también suele escribirse como PYME y PyME. Un término relacionado es MIPYME
o MIPyME, el acrénimo de micro, pequefia y mediana empresa, que toma en cuenta las

modalidades de empresa mas limitadas, tales como las unipersonales (Cabrera, 2019).

Las PYMES son micro, pequefias y medianas empresas, se les denomina asi porque
cuentan con ingresos y patrimonio reducido, asi mismo el nUmero de trabajadores que
tienen van de 1 a los 250 en comparacion con grandes corporaciones industriales o
mercantiles, estas empresas pueden ser de diferentes giros como: industrial, comercial,

servicios, etc.

2.13. Taxonomia errores del humano

El estudio de los errores humanos se dividié en cuatro etapas. En la primera fase del
trabajo se examinaron diversos métodos de andlisis de errores humanos existentes, que
segun Cardenas (2019) se pueden dividir en cuatro corrientes:

1.- Fuera de la persona (EFP)

El error humano se atribuye mas al sistema al que pertenece que a los individuos mismos.

Las explicaciones que se ofrecen son mas descriptivas que causales, utilizando la
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probabilidad de error y el juicio de expertos como punto de partida. En la actualidad, las
tecnologias consideran el comportamiento de cada operador desde la misma perspectiva
que el correcto o incorrecto funcionamiento del mecanismo como supuesto basico. Las
tareas del operador se desglosan en tareas béasicas, y su fiabilidad se evalla de manera
similar a la fiabilidad de cualquier equipo técnico, con ciertos ajustes teniendo en cuenta
la mayor variabilidad e interdependencia de las acciones humanas. Sin embargo, estos
métodos tienen algunas debilidades, ya que simplifican las acciones humanas, pasan por
alto el contexto en el que ocurren, se centran en los sesgos humanos y dependen en

exceso del juicio de los analistas.

2.- Dentro de la persona (EAP)

En la segunda corriente de pensamiento, las explicaciones sobre el error humano se
centran en los seres humanos y surgen del analisis de ciertas caracteristicas o relaciones
causales especificas. Estas explicaciones exploran las complejidades de la causalidad
gque emanan de los procesos cognitivos, la personalidad, el comportamiento y los
patrones de accion. En la actualidad, los métodos agrupados se enfocan en los errores
causados por factores humanos, lo que les confiere un mayor potencial descriptivo que
los métodos anteriores. Sin embargo, comparten la limitacibn de no considerar

adecuadamente el contexto en el que se produce la accion (Cardenas, 2019).

3.-Desde la interacciéon persona — maquina (EDI)

Este proceso considera la interaccion entre el operador y el sujeto; estas interpretaciones
se basan en los componentes o atributos que se toman en cuenta cuando las personas
interactdan con el sistema. En esta categorizacion, tanto la ergonomia en general como
la ergonomia cognitiva en particular ofrecen conceptos y teorias fundamentales para
comprender el error humano. Las teorias y métodos actuales emplean conceptos que
promueven mejoras, concentrandose especificamente en la interaccion humana con

otros elementos del sistema, lo que permite un analisis mas exhaustivo de todas las

30



variables asociadas al error humano. Asimismo, es importante considerar las

interacciones que se producen a lo largo del proceso de trabajo.

4.- Desde larelacion persona — contexto

La interpretacion inicial considera el contexto, desecha la matriz de atributos y se torna
enfoque relacional. Esta corriente examina las tendencias emergentes que implican
acciones dentro del conocimiento socialmente distribuido. Dentro de esta tendencia,
sobresale la teoria de la accion, que constituye un conjunto de conocimientos, técnicas y
recursos destinados al analisis, desarrollo y optimizacion de las configuraciones de la
accion humana (Sebastian, 2020). También se destaca la patologia residente (modelo)
junto con una técnica de accién demostrada. Los operadores se enfrentan a fallos y
accidentes complejos en sistemas interactivos. Desde esta perspectiva, un accidente
resulta de la interaccion de varios errores o defectos ya presentes en el sistema, muchos
de los cuales son invisibles y pueden tener consecuencias graves. Tras analizar las
teorias integradas en cada corriente que intentan explicar el error humano, comenzamos
a enfocarnos en los factores que influyen en su ocurrencia para identificar aspectos

comunes entre las teorias de cada corriente.

2.14. Sistemas sociotécnicos

Los sistemas sociotécnicos (STS) en el desarrollo organizacional representan un enfoque
para el disefio de entornos de trabajo organizacionales complejos que reconocen la
interaccidn entre las personas y la tecnologia en los lugares de trabajo. Los sistemas
sociotécnicos se sitian dentro de la teoria que aborda los aspectos sociales de las
personas Yy la sociedad, asi como los aspectos técnicos de la estructura y los procesos

organizacionales.

Este enfoque se centra en los procedimientos y conocimientos relacionados, haciendo
referencia al término griego antiguo "techne”. "Técnico" es un término empleado para

describir la estructura y un sentido mas amplio de tecnicismos. Por otro lado,
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"sociotécnico" hace referencia a la interrelacion entre los aspectos sociales y técnicos de

una organizacion o de la sociedad en su conjunto.

En su concepcién original, Emery y Trist observaron que los enfoques existentes para
analizar las relaciones entre humanos y maquinas en las fabricas pasaban por alto
aspectos clave. Estos enfoques consideraban las maquinas como una extension de las
capacidades humanas en lugar de entenderlas como entidades complementarias a esas

capacidades.

Para comprender adecuadamente la organizacion del trabajo en las industrias v,
especialmente, para mejorar la productividad, era necesario reconocer que la
optimizacién no debia dirigirse Unicamente a las maquinas o al trabajo humano por
separado. Se debian buscar puntos de optimizacién conjunta (joint optimization) entre
ambos tipos de sistemas para alcanzar un nivel de eficiencia que permitiera maximizar

tanto la productividad como las condiciones laborales.

Vermaas (2011) describe al sistema sociotécnico como un "sistema hibrido" que requiere
tanto de la ciencia natural como de la ciencia social para su descripcién. De este modo,
los sistemas sociotécnicos se refieren a aquellos sistemas en los que una amplia gama
de artefactos técnicos esta integrados en sistemas mas amplios, en los que su
funcionamiento adecuado depende no solo de factores técnicos, sino también de factores

sociales (Vermaas, 2011, p. 2).

2.15. Comportamiento de grupo

Los grupos son escenarios importantes en donde las personas aprenden unas de otras
y comparten sus habilidades y conocimientos para el trabajo. El entorno de aprendizaje
y la experiencia que existen dentro de un grupo se pueden emplear para los recién
llegados que necesitan ayuda para desempefarse en su trabajo. Cuando los miembros

del grupo se apoyan y ayudan unos a otros para adquirir y mejorar sus capacidades de
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trabajo, incluso superar las deficiencias en los sistemas organizacionales de

capacitacion.

2.16. Comportamiento interpersonal

Las habilidades interpersonales forman un conjunto de comportamientos y hébitos
necesarios para garantizar una adecuada interaccion, mejorar las relaciones personales
y alcanzar los objetivos de la comunicacién, es decir, transmitir o recibir correctamente
un mensaje, una informacion o una orden. En las empresas tienen cada vez mas
importancia para construir equipos de trabajo eficientes y mejorar las bases de la

comunicacion interna.

2.17. Anélisis de roles administrativos

El andlisis de roles administrativos implica la evaluacién y comprension de las funciones
y responsabilidades que desempefan los lideres y gerentes dentro de una organizacion.
Este enfoque busca identificar las tareas clave, las habilidades necesarias y las
relaciones interpersonales que caracterizan los roles administrativos. Algunos aspectos
importantes incluyen la planificacion, organizacién, direccion, coordinacion y control de

las actividades para lograr los objetivos organizativos.

Los roles administrativos son las funciones o conductas mas comunes que desempefia

un administrador al ejercer su profesion dentro de una empresa:

e Representante.

e Lider.
e Enlace.
e Monitor.

e Divulgador.
e Vocero.

e Emprendedor.
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e Mediador de conflictos.
e Asignador de recursos.

e Negociador

Figura 2

Caracteristicas de los roles del administrador.

ROLES INTERPERSONALES ROLES DE TOMA DE DECISIONES

: De emprendedor
E'“Dbﬁzém De manejo de dificultades
er : ?
SR De asignacion de recursos
De negociador

\ ROLES /

AD,HINISJRATIVQS

ROLES INFORMATIVOS

De vigilancia
De propagador
De vocero

Nota: La imagen muestra cémo se clasifican los roles administrativos.

2.18.Roles interpersonales

Estos roles tienen que ver con las relaciones que tiene el administrador con otras

personas.

e Rol emblematico: Las actividades en este rol estan relacionadas con las
actividades protocolarias.

¢ Rol de lider: Este rol trata sobre las funciones que el administrador desempefia,
con la finalidad de influir o dirigir a quienes forman parte de la organizacion, de
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manera que se logren coordinar las actividades, con la finalidad de poder cumplir
los objetivos de la organizacion.
e Rol de enlace: Este define las funciones que realiza el administrador para

interactuar con otras personas u organizaciones a fin de conseguir un objetivo.

Roles de toma de decisiones

Rol del emprendedor

Rol del mediador de manejo de dificultades

Rol de asignacion de recursos

Rol de negociador

Roles informativos
¢ Rol de vigilancia
¢ Rol del propagador

e Rol de vocero

2.19. Disonancia cognitiva

Los individuos tienen una gran necesidad de que sus creencias, actitudes y
comportamientos sean coherentes entre si y de que se eviten las contradicciones entre
estos elementos. Cuando hay inconsistencia entre ambos, el conflicto resulta en una falta

de armonia en las ideas de la persona, lo que muchas veces causa malestar.

La teoria de la disonancia cognitiva se basa en la idea de que las personas tienen una
motivacion intrinseca para mantener la consistencia en sus pensamientos, creencias y
comportamientos. Cuando se enfrentan a situaciones en las que existe una
inconsistencia, tratan de reducir esta disonancia para restaurar la armonia y sentirse en
equilibrio. Para hacerlo, pueden tomar diferentes acciones, como cambiar sus creencias,
justificar sus acciones o buscar informacién que respalde su eleccion. (Leon Festinger,
1957)
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Algunos de los principales puntos que los autores suelen destacar sobre la disonancia

cognitiva incluyen:

e Tension psicoldgica: La disonancia cognitiva crea una sensacion de incomodidad
y tension en el individuo. Esta tension actia como un incentivo para resolver la
inconsistencia.

e Reduccion de la disonancia: Las personas tienden a buscar maneras de reducir la
disonancia cognitiva. Pueden hacerlo modificando sus creencias, actitudes o
comportamientos para que sean coherentes entre si.

e Justificacién: Una forma comun de reducir la disonancia es justificar las acciones
0 elecciones gque son inconsistentes con las creencias o actitudes preexistentes.
Por ejemplo, justificar una compra costosa alegando que era una necesidad.

e Cambio de actitudes: Otra estrategia para reducir la disonancia es cambiar las
actitudes o creencias para que sean congruentes con las acciones realizadas. Por
ejemplo, si alguien fuma a pesar de saber que es perjudicial para la salud, podria
comenzar a minimizar los riesgos del tabaco.

e Los individuos tienden a buscar formas de reducir esta tensién, ya sea cambiando
sus creencias, justificando sus acciones o realizando otros ajustes para restaurar

la consistencia cognitiva.
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CAPITULO llI
METODOLOGIA



3.1 Participantes y/o representacion estadistica

El presente estudio se focalizé en una poblacion conformada por individuos que
desempeiian sus labores en diversas Pequefias y Medianas Empresas (PYMES)
ubicadas en la region de San Martin Texmelucan. La participacion activa de este grupo
en encuestas vinculadas a la gestion del conocimiento en sus entornos laborales se
considera un componente esencial para comprender y optimizar los procesos
relacionados con la adquisicion, comparticion y aplicacién del conocimiento en el ambito

empresarial.

La relevancia de este estudio radica en la capacidad de obtener perspectivas valiosas y
experiencias concretas de los participantes, lo cual permitira arrojar luz sobre las
estrategias actuales, practicas implementadas y areas de mejora en lo que concierne a

la gestion del conocimiento en estas PYMES especificas.

El rango de edad de los participantes abarcé desde los 22 hasta los 45 afios, incluyendo
un total de 121 encuestados. De este grupo, se obtuvieron datos especificos sobre la
distribucion de género, con el fin de analizar de manera mas detallada las perspectivas
de mujeres y hombres en relacion con la gestion del conocimiento en el entorno
empresarial de San Martin Texmelucan. El andlisis proporcionara perspectivas valiosas
para identificar areas de oportunidad y desarrollar estrategias mas efectivas en el ambito

de la gestion del aprendizaje.

3.2 Fuentes de Informacion
Las fuentes de informacidbn que se utilizaron para justificar este trabajo fueron
bibliograficas primarias y secundarias, ya que se busco y extrajo informacion de diversas

fuentes como lo fueron libros, revistas, articulos entre otros.

La encuesta desarrollada para su aplicacion constituye una fuente de informacion

primaria, categorizada de esta manera debido a que los datos se obtienen directamente
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de los individuos o patrticipantes involucrados en el estudio, es decir, los agentes del
proceso de gestion del conocimiento de la empresa. La informacion recopilada a través
de la encuesta no ha sido previamente obtenida ni analizada en otros trabajos o fuentes
de datos. Los datos se recaban especificamente para el propdésito de la investigacion en
curso. Esto se diferencia de las fuentes de informacion secundaria, que implican el uso
de datos previamente recopilados y publicados por otros, como libros, articulos
académicos, informes gubernamentales, entre otros. Dado que la encuesta se dirige
directamente a los agentes del proceso de gestion del conocimiento de la empresa y
busca obtener informacion especifica sobre sus experiencias, opiniones y percepciones,

se clasifica como una fuente de informacion primaria en el contexto de la investigacion.

3.3 Técnicas e instrumentos

Para este proyecto de investigacion se empled una técnica de recoleccién de datos

conocida como encuesta, la cual fue disefiada especificamente para este estudio.

La encuesta propuesta se concibe como un instrumento de recoleccion de datos mixto,
ya que integra tanto preguntas cerradas, que permiten obtener datos cuantitativos, como
preguntas abiertas, que posibilitan la obtencion de datos cualitativos. La estructura del

instrumento es la siguiente:

e Preguntas cerradas: La encuesta presenta diversas interrogantes con opciones de
respuesta predefinidas, tales como "Opcion Unica" y "Texto de una sola linea".
Estas preguntas tienen como finalidad capturar datos cuantitativos relacionados
con variables como la edad, el estado civil, el nivel de educacion, el tipo de

contrato, entre otros.

e Preguntas abiertas: Ademas de las preguntas cerradas, la encuesta también

incorpora preguntas abiertas que permiten a los encuestados expresar informacion
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detallada en sus propias palabras, mediante opciones como "Escribe tu respuesta”
y "Tipo test". Estas preguntas facilitan la obtencién de datos cualitativos sobre
aspectos como las percepciones de los encuestados acerca de la capacitacion
recibida, la comunicacion en el entorno laboral, las relaciones laborales, entre

otros.

Al combinar preguntas cerradas y abiertas, la encuesta busca obtener una comprension
integral de diversos aspectos relacionados con el trabajo y las condiciones laborales de
los empleados. Esta combinacién posibilita una exploracién detallada de los temas
abordados en la encuesta, lo que la hace apropiada para un enfoque de investigacion

mixto.

3.4 Procedimientos

3.4.1 Desarrollar una investigacion

Se realizo una investigacién donde lo primero fue estudiar las PYMES de la region de
San Martin Texmelucan, de acuerdo con su sector y tamafio, esto con apoyo de proyectos
que se llevan a cabo en el departamento de Ingenieria Industrial del ITSSMT,

posteriormente se procedio a definir la poblacion.

Donde se determiné que las preguntas a dar respuesta eran las siguientes:

e (Como el ambiente organizacional afecta la adecuada gestion del conocimiento
en las PYMES de la region de Texmelucan?

e ¢ Cuales son los factores que determinan el ambiente organizacional?

e ¢De queé forma el ambiente organizacional influye en cada elemento en la gestion

del conocimiento?
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3.4.2

Determinar variables

Las principales cuatro variables, identificadas, que se abordan, centrandose en la gestion

del conocimiento, son las siguientes:

3.4.3

Capacitacion y desarrollo: Esta variable se refiere a como se gestiona el
conocimiento dentro de la organizacion a través de programas de capacitacion y
desarrollo para los colaboradores. La encuesta aborda aspectos como la
existencia de procesos de induccion, la calidad de la capacitacion recibida y su
utilidad para el desarrollo de las actividades laborales.

Comunicacion interna: La comunicacion efectiva es fundamental para la gestion
del conocimiento. La encuesta explora cdmo se facilita la comunicacion dentro de
la empresa, incluyendo aspectos como la frecuencia y la forma de las reuniones,
la documentacion de acuerdos, la distribuciébn de comunicados internos y la
percepcion sobre la fluidez de la informacién en la organizacién

Relaciones laborales y colaboracién: Esta variable se refiere a como se fomenta
la colaboracion y el intercambio de conocimiento entre los colaboradores. La
encuesta aborda temas como la relaciébn con los compafieros de trabajo, el
respaldo del equipo, la apertura para comunicarse con los lideres y la percepcién
sobre la facilidad para trabajar en equipo.

Condiciones laborales y ambiente de trabajo: Un ambiente laboral adecuado
es fundamental para fomentar la gestion del conocimiento. La encuesta explora
aspectos como la adecuacion de las instalaciones, las condiciones del espacio de
trabajo, la disponibilidad de recursos y materiales, y la percepcion sobre la utilidad

de los manuales y procedimientos en el trabajo diario.

Creacion de Instrumento para obtener informacion y el analisis que permita

responder a las preguntas de la investigacion.
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Se desarrolla una encuesta como instrumento de recoleccion de datos, considerando
dividirla en secciones para una mejor estructura y obtener informacion sobre diversos

aspectos de la organizacion.

Seccion 1: Datos del Colaborador

Abarca una amplia gama de datos demograficos, o que permite obtener una vision
detallada de la diversidad dentro de la organizacion. La inclusion de opciones de género
no binario y la posibilidad de no divulgar informacion sobre el género refleja un enfoque
inclusivo hacia la diversidad de género en el lugar de trabajo.

Seccion 2: Empresa

Pretende identificar el puesto de acuerdo con el organigramay la especificacion del sector
de la empresa proporcionan informacion valiosa para comprender la estructura y el
entorno laboral.

Seccion 3: Reclutamiento

Se desea tener un antecedente sobre el proceso y estrategia de reclutamiento mas que

mayor resultado le ha dado a la empresa en la

Seccion 4: Capacitacion de Induccién

Se desea evaluar la efectividad en la integracion de nuevos empleados para el desarrollo
de la cultura organizacional y la retencion de talento. Ademas, conocer sobre la
flexibilidad laboral y el compromiso de la empresa con el desarrollo profesional de los

empleados.

Seccién 5: Capacitacion de Perfil de Puesto
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Se desea conocer sobre la efectividad de los programas de formacion y la estrategia de

formacion de la empresa.

Seccion 6: Capacitador

Se desea evaluar la percepcidon de mejora en la capacitacion brindada indica el

compromiso de la empresa con el desarrollo profesional continuo.

Seccion 7: Condiciones Laborales

Se desea evaluar las instalaciones y del espacio de trabajo para conocer sobre el
ambiente laboral y el bienestar de los empleados. La existencia de manuales e
instructivos sobre seguridad laboral y el cumplimiento de normativas reflejan el
compromiso de la empresa con la salud y seguridad de los empleados.

Seccion 8: Reuniones o Juntas

Se desea evaluar la comunicacién interna y la toma de decisiones dentro de la
organizacion. Evaluar la utilidad de los comunicados internos proporciona informacion
sobre la efectividad de los canales de comunicacion interna.

Secciéon 9: Relaciones en el Trabajo

Se desea evaluar la relacion entre colegas y el apoyo del equipo de trabajo para
considerar antecedentes sobre el clima laboral y la colaboracion entre departamentos.

3.4.4 Desarrollar un enfoque de investigacion
Esta investigacion adopta un enfoque descriptivo y exploratorio, ya que recopila datos

sobre una amplia variedad de aspectos relacionados con los empleados, la empresa, las

condiciones laborales, la formacion y las relaciones laborales. Estos datos se utilizan para
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describir caracteristicas especificas de la poblacién, como la demografia de los
empleados, la estructura organizativa, las practicas de contratacion y las condiciones de
trabajo. Ademas, se investigan diversos aspectos del entorno laboral y la dinamica
organizacional. Por ejemplo, se examina como se lleva a cabo la formacion, cémo se
comunican las politicas y procedimientos internos, y como se perciben las relaciones

entre colegas y lideres corporativos.

Esta encuesta proporciona datos detallados que permiten describir la situacion actual de
la organizacién en varios aspectos relacionados con el capital humano y la cultura
organizacional, al tiempo que explora posibles areas de interés para investigaciones mas

profundas o para implementar cambios y mejoras en la empresa.

3.4.5 Crea tu modelo teérico

En el actual panorama laboral, la transferencia efectiva y la gestion del conocimiento
desempefian un papel crucial en el desarrollo profesional de los individuos y en el éxito
de las organizaciones en un entorno competitivo y en constante evolucion. La
capacitaciéon y el desarrollo de actividades en el campo laboral son componentes
esenciales para preparar a los alumnos y a los egresados para enfrentar los desafios y
aprovechar las oportunidades que se presentan en el mundo laboral actual.

La institucién central en la formacion y preparacion de profesionales, tiene la
responsabilidad de garantizar que sus estudiantes adquieran las habilidades,
conocimientos y competencias necesarias para ser empleables y contribuir de manera
significativa en el ambito laboral. En este contexto, la transferencia y gestién del
conocimiento se convierten en elementos clave para asegurar una transicion exitosa de
la academia al mundo laboral, asi como para facilitar el aprendizaje continuo y el

desarrollo profesional a lo largo de la carrera laboral de los individuos.

El presente estudio se enfoca en la creacion de un modelo teérico para la transferencia

y gestion del conocimiento en la capacitacién y desarrollo de actividades en el campo
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laboral. Este busca integrar teorias y practicas relevantes que permitan identificar,
desarrollar y aplicar estrategias efectivas para facilitar la adquisicion, aplicacion y

transferencia del conocimiento en entornos laborales diversos y dinamicos.

El desarrollo del modelo tedrico se fundamenta en una revision exhaustiva de la literatura
disponible sobre la transferencia y gestion del conocimiento en el entorno laboral.
Ademas, se toma en consideracion la identificacion de las necesidades y desafios
especificos enfrentados por los individuos durante su transicion de la universidad al
mundo laboral y a lo largo de su trayectoria profesional. A través de un enfoque
interdisciplinario y participativo, se busca crear un marco conceptual solido que pueda
servir como referencia para la creacion e implementacion de programas de capacitacion
y desarrollo profesional. El objetivo es maximizar el potencial tanto de los individuos como

de las organizaciones en el actual mercado laboral.

En resumen, este estudio aspira a contribuir al avance del conocimiento en el campo de
la transferencia y gestion del conocimiento en la capacitacion y desarrollo de actividades
en el campo laboral, proporcionando un marco tedrico solido y practico para abordar los
desafios y oportunidades en la formacion y desarrollo profesional de los individuos en el

mundo laboral
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CAPITULO IV RESULTADOS



4.1 Presentaciéon de resultados

La presentacion de los resultados de nuestro estudio se centrard en los aspectos
evaluados clave, abordando areas esenciales. Tras un exhaustivo andlisis de las causas
y variables de mayor influencia en las empresas, incluyendo el sector industrial y el perfil

de puesto, procedimos a la implementacion de una encuesta a la poblacion objetivo.

Los resultados obtenidos sirvieron como base para la formulacion de una propuesta y/o
plan de accion estratégico. El enfoque principal de este plan es la creacion de un medio
ambiente laboral organizacional donde se experimenta una considerable disminucion de
factores limitantes, junto con un notable aumento en la transferencia y gestion de

conocimiento.

Durante la presentacion, destacaremos las conclusiones especificas relacionadas con
cada uno de los aspectos evaluados. Resaltaremos los hallazgos en el ambito del
reclutamiento, la efectividad de las capacitaciones, la alineacién de estas con los perfiles
de puesto, la contribucién del capacitador, las condiciones laborales, el impacto de las
reuniones o juntas, y la dinamica de las relaciones en el trabajo. Ademas,
proporcionaremos evidencia cuantitativa y cualitativa del antes y después de la aplicacion
del plan de accion, ilustrando de manera clara como las intervenciones propuestas han

contribuido positivamente a cada uno de estos aspectos cruciales.
Esta presentacion no solo ofrecera una vision integral de los resultados obtenidos, sino
que también proporcionara una base solida para la toma de decisiones informada y la

implementacion de mejoras continuas en el entorno laboral de las organizaciones

evaluadas.

4.2 Aplicacion de Herramientas, Métodos Aplicados y/o Estudios Realizados

Esta encuesta consta de 9 secciones que evaltan:
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e Instrucciones y objetivo de la encuesta

e Dato del trabajador y edad de acuerdo con la taxonomia de generaciones
e Datos de puesto y empresa

e RRH

e Capacitaciones de induccion

e Capacitaciones de acuerdo con el perfil

e Capacitador 8.-Condiciones laborales

e Reuniones o Juntas

e Relaciones en el trabajo.

El orden de esta fue de acorde al primer contacto que tiene el empleado con la empresa,
posterior a su contratacion y proceso de adaptacion, a su vez la interaccidon que tiene con
el medio ambiente laboral y organizacional dentro y fuera de la empresa, ya que son los
puntos importantes que se ven reflejados al realizar sus actividades cotidianas. Asi es

que permitié analizar el proceso de transferencia y gestién del conocimiento.

El objetivo de la encuesta es detectar como se gestiona el conocimiento en las PYMES
para identificar las buenas précticas, y asi lograr areas de mejora en el funcionamiento

de la empresa.

A continuacion, se analizan informacion extraida de la encuesta, relacionando preguntas

para una mayor comprension del enfoque de gestién del conocimiento:

Tabla 1

Reclutamiento

Pregunta Opciones Respuestas
1 afo atras 42
) . 2 afos atras 15
14. Tiempo desde el tltimo empleo 505 anos alras 9
Mas de 5 arios atras 34
Otras 1
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15. Antigiiedad en la empresa

16. Antigiiedad en el puesto actual

17. ¢ Como te enteraste del puesto
actual?

Menos de 2 afios 50
Entre 2 y 5 afios 35
Entre 5y 10 afios 26
Entre 10 y 15 afios 5
Mas de 15 afios 4
Otras 1
I

Menos de 2 afios 74
Entre 2 y 5 afos 27
Entre 5y 10 anos 17
Entre 10 y 15 anos 0
Mas de 15 afios 1
Otras 1

18. Tipo de contrato

Reclutamiento interno 41
Recomendacion 48
Publicacién de vacante 32
externa
I

Contrato de planta 80
Contrato temporal 26
Contrato por proyecto 15

Nota: En la tabla se muestran sobre la duracién del empleo, el tiempo que llevan en la empresa y su

posicion actual, ademas de los procedimientos de contratacién y el tipo de contrato de los participantes en

la encuesta.

Estos datos proporcionan informacion valiosa sobre la estabilidad laboral, la antigiiedad
en la empresa y el puesto actual, asi como los métodos de reclutamiento y el tipo de

contrato de los encuestados. Aqui hay algunos comentarios sobre cada conjunto de

datos:

Tiempo desde el ultimo empleo (Pregunta 14):

e La mayoria de los encuestados (42) dejaron su ultimo empleo hace 1 afio.

e Un numero significativo dejé su empleo hace mas de 5 afios (34), lo que sugiere

una diversidad en los periodos de desvinculacion laboral.




La respuesta "Otras" probablemente represente casos Unicos o excepcionales que
podrian ser interesantes de analizar en detalle para comprender mejor las

circunstancias detras de esas salidas.

Antigiedad en la empresa (Pregunta 15):

La mayoria de los encuestados tienen menos de 2 afios de antigliedad en la
empresa (50), lo que sugiere una rotacion relativamente alta o una empresa que
ha experimentado un crecimiento reciente.

Un porcentaje significativo (35) tiene entre 2 y 5 afios de antigiiedad, lo que indica
una mezcla de empleados nuevos y establecidos.

Las respuestas "Otras" nuevamente pueden proporcionar informacion sobre casos

atipicos.

Antigiedad en el puesto actual (Pregunta 16):

La mayoria de los encuestados tienen menos de 2 afios en su puesto actual (74),
lo que sugiere una alta rotacion de puestos o una tendencia hacia la promocién
interna.

Es interesante notar que hay muy pocos encuestados con entre 10 y 15 afios o
mas de antigiiedad en su puesto actual, lo que indica que es poco comun

permanecer en el mismo puesto durante un largo periodo de tiempo.

Método de reclutamiento para el puesto actual (Pregunta 17):

El método de reclutamiento mas comuan parece ser la recomendacion (48), lo que
sugiere la importancia de las redes personales y profesionales en el proceso de
contratacion.

Sin embargo, el reclutamiento interno (41) y la publicacion de vacantes externas
(32) también son métodos utilizados con frecuencia, lo que indica una combinacién

de promocion interna y contratacion externa.
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Tipo de contrato (Pregunta 18):

e La mayoria de los encuestados tienen un contrato de planta (80), lo que sugiere
una estabilidad laboral relativamente alta dentro de la muestra.

e Sin embargo, también hay un niamero significativo de contratos temporales (26) y
contratos por proyecto (15), lo que indica una diversidad en los tipos de empleo

dentro de la organizacion.

Los datos obtenidos para esta tabla 1 reclutamiento nos sugieren, desde el enfoque de
la gestién del conocimiento, una serie de insights relevantes que pueden influir en las

estrategias de gestion del conocimiento de la organizacion, si consideramos que:

La alta rotacion laboral y la movilidad profesional sugieren que existe un flujo constante
de empleados dentro y fuera de la organizacion. Esto resalta la importancia de
implementar procesos solidos de transferencia de conocimiento para capturar y compartir
el conocimiento tacito y explicito de los empleados que dejan la empresa, asi como
facilitar la integracion y capacitacion efectiva de los nuevos empleados.

El hecho de que el reclutamiento interno sea un método comun para llenar las vacantes
sugiere que la empresa valora el desarrollo interno de talento y promueve el crecimiento
profesional de sus empleados. Esto puede ser aprovechado para fomentar comunidades
de practica y programas de mentoria que faciliten el intercambio de conocimientos entre

empleados con diferentes niveles de experiencia.

La diversidad en la antigiedad en la empresa y en el puesto actual indica que hay una
amplia gama de experiencias y conocimientos dentro de la organizacion. Esto puede ser
una oportunidad para implementar programas de gestion del conocimiento que fomenten
la colaboracion interdepartamental y el intercambio de mejores practicas entre empleados

con diferentes trayectorias profesionales.
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La informacion sobre la antigiiedad en el puesto actual también puede ayudar a identificar

areas donde se necesitan programas de capacitacion y desarrollo para fortalecer las

habilidades y competencias de los empleados en diferentes etapas de sus carreras

profesionales

Tabla 2

Capacitaciéon de induccién

Pregunta Opciones Respuestas
19. Tuvo proceso de induccién una vez _
Si 108
contratado
No 13
20. Lg capacitacion de mduccpn se Dentro 107
programé dentro o fuera del horario laboral
Fuera 14
] _ N Manuales 91
21. Qué material de apoyo te f.a}cmtaron en Reglamentos 65
el proceso de induccién
Cronogramas 31
Otras 13
Totalmente de acuerdo 45
_ _ De acuerdo 58
22. Consideras que el contenido de la gif >
induccion te ayudoé para tu integracion en la Indiferente 1
empresa En desacuerdo 3
Totalmente en
2
desacuerdo
Otras 1
Totalmente de acuerdo 41
23. Te sirvio la capacitacion de induccion De acuerdo 57
para desarrollar las actividades o integrarte Indiferente 15
ala empresa
P En desacuerdo 6
Totalmente en
2
desacuerdo

Nota: En esta tabla muestra datos donde ofrecen una descripcion exhaustiva de como se lleva a cabo la

induccion y el entrenamiento de los empleados dentro de la empresa.

52



Estos datos proporcionan informacion detallada sobre el proceso de induccion y
capacitacion de los empleados dentro de la organizacion. Aqui hay algunos comentarios

sobre cada conjunto de datos:

Proceso de induccion (Pregunta 19):

La gran mayoria de los encuestados (108) tuvieron un proceso de induccién una vez
contratados, lo que sugiere que la empresa valora la integracion efectiva de los nuevos

empleados en el equipo.

Programacion de la capacitacion de induccién (Pregunta 20):

La mayoria de la capacitacion de induccion se programé dentro del horario laboral (107),
lo que indica un enfoque de la empresa en priorizar el tiempo y los recursos para la

integracion de los nuevos empleados durante las horas de trabajo regulares.

Material de apoyo facilitado durante la induccién (Pregunta 21):

Se proporcionaron diversos materiales de apoyo durante el proceso de induccién, con
manuales siendo el mas comun (91), seguido de reglamentos (65) y cronogramas (31).
Esto sugiere que la empresa esta comprometida en proporcionar informacion detallada y
recursos para ayudar a los nuevos empleados a comprender sus roles y

responsabilidades.

Percepcién sobre el contenido de la induccién (Pregunta 22):

La mayor parte de los encuestados expresan conformidad o total conformidad con el
hecho de que el contenido de la induccidn contribuyo a su integracion en la empresa. No

obstante, existe una minoria que muestra desacuerdo o total desacuerdo, lo que sugiere

la posibilidad de areas de mejora en el contenido o enfoque de la induccion.
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Utilidad de la capacitacion de inducciéon (Pregunta 23):

La mayor parte de los encuestados coinciden en que la capacitacion de induccion les
resultod beneficiosa para sus actividades y su integracion en la empresa. Esto sugiere que
la induccion es percibida como una herramienta Util y eficaz para preparar a los nuevos

empleados para sus funciones y responsabilidades.

Los datos reflejan que la empresa tiene un enfoque organizado y comprometido con el
proceso de induccidn y capacitacion de sus empleados, al proveer recursos, informacion
y apoyo para facilitar su integracion y éxito en la organizacion. Esto podria tener un
impacto positivo en la retencién de empleados, la productividad y el compromiso laboral

a largo plazo.

El elevado niumero de encuestados que recibieron una induccion una vez contratados
resalta la importancia que la empresa otorga a la efectiva integracion de los nuevos
empleados. Esto indica que la organizacion valora brindar a sus nuevos empleados la

informacion y herramientas necesarias para su éxito desde el inicio.

La mayoria de las sesiones de capacitacion de induccion fueron programadas durante el
horario laboral, lo que muestra el compromiso de la empresa con el desarrollo profesional
y la formacién continua de sus empleados. Esta programacion durante el horario laboral
puede facilitar la participacién de los empleados y asegurar que dispongan del tiempo

suficiente para asimilar la informacién presentada.

Los datos muestran que se proporcionaron diversos materiales de apoyo durante el
proceso de induccion, como manuales, reglamentos y cronogramas. Esto sugiere que la
empresa reconoce la importancia de proporcionar recursos tangibles para ayudar a los
nuevos empleados a comprender sus roles y responsabilidades, asi como los

procedimientos y politicas de la empresa.
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La mayoria de los encuestados estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con que el
contenido de la induccion les ayudo para su integracion en la empresa, asi como para
desarrollar actividades o integrarse a la empresa. Esto indica que la capacitacion de
induccion es percibida como util y efectiva por parte de los empleados, lo que puede

contribuir a una transicion suave y exitosa a su nuevo entorno laboral.

Tabla 3
Capacitacion de acuerdo a perfil

Pregunta Opciones Respuestas

|

24. ¢ La organizacion ha brindado capacitacion

de acuerdo con el puesto al que te contrataron? S| 105
No 16

25. ¢ Los cursos de capacitacion brindados
fueron programados dentro o fuera del horario Dentro 106
laboral? Fuera 15

Totalmente de

44
acuerdo

o 26. . De acuerdo 57
¢ La capacitacion te fue de utilidad para indif " 13

desarrollar las actividades del puesto? nditerente
En desacuerdo 2

Totalmente en

4

desacuerdo
27. Manuales 96
¢, Qué material de apoyo te facilitaron de acuerdo Cronogramas 40
al perfil de puesto para el que fuiste contratado? Reglamentos 41
Otras 14

Totalmente de

39
acuerdo
N o . De acuerdo 61
28. ¢ Te sirvio la capacitacion brindada sobre el ;
. L Indiferente 14
perfil de puesto para desarrollar las actividades?
En desacuerdo 3
Totalmente en
3
desacuerdo
Otras 1
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29. ¢ La persona encargada de brindarte la Interna 100
capacitacion, fue interna o externa a la empresa? Externa 20
30. Durante el tiempo que lleva en el puesto de Delab 82
trabajo, ¢ Cuantas capacitaciones ha recibido? De6al2 24
De 12 a 18 14

1 49

. " . 2 19

31. ¢ Cuantos cursos de capacitacion recibe al 3 12

ano?

4 8

5 3

Mas de 5 29

Nota: En esta Tabla nos muestra datos donde se observa una perspectiva minuciosa sobre las
capacitaciones ofrecida por la empresa a los trabajadores, asi como sobre cémo estos perciben y valoran

dicha capacitacion.

Estos datos proporcionan una vision detallada sobre la capacitacién proporcionada por
la organizacién a los empleados, asi como sobre la percepcion y utilidad de dicha
capacitacién. Aqui hay algunos comentarios sobre cada conjunto de datos:

Capacitacion de acuerdo con el puesto (Pregunta 24):

La gran mayoria de los encuestados (105 de 121) indicaron que la organizacion les brind6
capacitacién de acuerdo con el puesto para el que fueron contratados. Esto sugiere que
la empresa reconoce la importancia de proporcionar capacitacion especifica y relevante
para los roles individuales de los empleados.

Programacion de los cursos de capacitacion (Pregunta 25):

La mayoria de los cursos de capacitacion fueron programados dentro del horario laboral

(106 de 121). Esto indica un enfoque de la empresa en priorizar el tiempo y los recursos
para el desarrollo profesional de los empleados durante las horas de trabajo regulares.
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Utilidad de la capacitacion (Pregunta 26):

La mayoria de los encuestados estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo en que la
capacitacion les fue util para desarrollar las actividades de su puesto (101 de 121). Esto
indica que la capacitacion proporcionada por la empresa es percibida como beneficiosa

y relevante por parte de los empleados.

Material de apoyo proporcionado (Pregunta 27):

Se proporcionaron diversos materiales de apoyo de acuerdo al perfil del puesto para el
que fueron contratados, con manuales siendo el mas comudn (96 de 121). Esto sugiere
que la empresa valora proporcionar recursos tangibles para ayudar a los empleados a

desemperfiarse de manera efectiva en sus roles.

Utilidad de la capacitacion sobre el perfil del puesto (Pregunta 28):

La mayoria de los encuestados estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que la
capacitacién brindada sobre el perfil del puesto les ayud6 a desarrollar las actividades
(100 de 121). Esto sugiere que la capacitacion sobre el perfil del puesto es percibida

como efectiva y relevante por parte de los empleados.

Origen de la persona encargada de la capacitacion (Pregunta 29):

La mayoria de las personas encargadas de brindar la capacitacion fueron internas a la
empresa (100 de 121).

Esto sugiere que la empresa confia en su propio personal para proporcionar capacitacion

y desarrollo profesional a los empleados.

Frecuencia de las capacitaciones (Preguntas 30 y 31):

La mayoria de los encuestados recibieron entre 1 y 6 capacitaciones desde que estan en

el puesto de trabajo (82 de 121), y la mayoria recibe entre 1 y 2 cursos de capacitacion
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al aflo (68 de 121). Esto sugiere que la empresa tiene un enfoque estructurado, pero no

abrumador en la capacitacion y desarrollo profesional de los empleados.

Los datos obtenidos para esta tabla 3 capacitacion de acuerdo al perfil nos sugieren,
desde el enfoque de la gestion del conocimiento, reflejan una cultura organizacional que
valora el aprendizaje continuo y el desarrollo de sus empleados como un componente
clave para el éxito empresarial. Este enfoque comprometido y efectivo en la gestion del
conocimiento puede contribuir significativamente al crecimiento y la competitividad de la

organizacion a largo plazo.

La mayoria de los encuestados recibieron capacitacion especifica y relevante para sus
roles individuales. Esta alineacion entre la capacitacion y las responsabilidades laborales
es esencial para asegurar que los empleados adquieran las habilidades y conocimientos

necesarios para desempefiarse de manera efectiva en sus funciones.

La programacién de la mayoria de los cursos de capacitacion dentro del horario laboral
refleja el compromiso de la organizacion con el desarrollo profesional de sus empleados.
Al priorizar el tiempo y los recursos para la capacitacion durante las horas de trabajo
regulares, la empresa demuestra su reconocimiento del valor de invertir en el crecimiento

de su personal.

La alta proporcion de empleados que perciben la capacitacion como util para desarrollar
sus actividades laborales indica que la empresa est4 entregando programas de
capacitacion efectivos y relevantes. Esta percepcion positiva puede fomentar la
motivacion y el compromiso de los empleados, asi como mejorar su desempefio en el

trabajo.

La variedad de materiales de apoyo proporcionados, como manuales y cronogramas,
sugiere un enfoque integral para respaldar el aprendizaje y el desarrollo de los
empleados. Estos recursos tangibles son importantes para facilitar la asimilacién y

aplicacién de nuevos conocimientos en el entorno laboral.
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El hecho de que la mayoria de las personas encargadas de brindar la capacitacion sean
internas a la empresa resalta la confianza de la organizacién en su propio personal para
transmitir conocimientos y habilidades. Esto también puede fomentar un sentido de

comunidad y colaboracién entre los empleados.

La distribucion de la frecuencia de las capacitaciones sugiere que la organizacion tiene
un enfoque equilibrado y estructurado en el desarrollo profesional de sus empleados. Al
proporcionar un numero adecuado de capacitaciones por afio, la empresa puede

garantizar un crecimiento continuo sin abrumar a su personal.

Tabla 4

Condiciones laborales

Pregunta Opciones Respuestas
Totalmente de
41
; id las instalaciones de la acuerdo
35. ¢Consideras que las ins De acuerdo 57
empresa son las adecuadas para desarrollar tus indif " 19
actividades? nairerente
En desacuerdo 3
Totalmente en
0
desacuerdo
Totalmente de
38
; dici det io de trabajo acuerdo
_36. _(,La_s,con iciones de tu espacio y De acuerdo 61
(iluminacion, temperatura o espacio) te permiten indif " 15
realizar tus actividades de manera satisfactoria? nhditerente
En desacuerdo 6
Totalmente en
0
desacuerdo
37. ¢, Cuentan con manuales o instructivos sobre _
. : Si 96
el uso del equipo de seguridad?

No 24
38.~<',_EX|st_g un docurr,lento, cartel, infografia o Documento a1
sefializacion sobre como responder ante una Cartel 16

situacion de riesgo? arte :
Infografia 10
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39. ¢ Sabes donde se localizan los reglamentos
del trabajo?

40. ¢ Existe alguna sancion documentada sobre el
uso del equipo de proteccion en tu area de
trabajo?

41. ¢ Como se realizan las peticiones de mejora
en tu area de trabajo?

42. ¢ Qué temas tratas en tus reuniones o juntas
de trabajo?

Sefializacion 53
Si 103
No 17
Si 88
No 32
Buzén d_e 34
sugerencias
Correo electrénico 47
Via telefénica 1
Fisica 38
Informativo 39
Retroalimentacion 48
Resolucion de
45
problemas
Otras 1

Nota: En esta tabla muestra datos acerca de como los empleados perciben sus condiciones de trabajo en

la empresa, reuniones laborales, seguridad e higiene.

Estos datos proporcionan informacion valiosa sobre las percepciones y condiciones de

trabajo de los empleados en la empresa. Aqui hay algunos comentarios sobre cada

conjunto de datos:

Instalaciones de la empresa (Pregunta 35):

La mayoria de los encuestados estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo en que las
instalaciones de la empresa son adecuadas para desarrollar sus actividades (98 de 121).

Esto sugiere que la mayoria de los empleados se sienten comodos y tienen los recursos

necesarios para llevar a cabo su trabajo de manera efectiva.

Condiciones del espacio de trabajo (Pregunta 36):
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La mayoria de los encuestados estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que las
condiciones de su espacio de trabajo les permiten realizar sus actividades de manera
satisfactoria (99 de 121). Esto indica que la mayoria de los empleados perciben que

tienen un entorno laboral comodo y adecuado para realizar sus tareas.

Manuales de equipo de seguridad (Pregunta 37):

La mayoria de los encuestados indicaron que cuentan con manuales o instructivos sobre
el uso del equipo de seguridad (96 de 121). Esto es importante para garantizar que los
empleados estén debidamente informados y capacitados sobre como utilizar el equipo

de seguridad de manera adecuada y segura.

Sefalizacién de situaciones de riesgo (Pregunta 38):

La mayoria de los encuestados indicaron que existe sefializacion sobre como responder
ante una situacion de riesgo (53 de 121). Esto es crucial para la seguridad en el lugar de
trabajo, ya que ayuda a los empleados a identificar y responder rapidamente ante

posibles peligros.

Localizacion de reglamentos del trabajo (Pregunta 39):

La mayoria de los encuestados indicaron que saben donde se localizan los reglamentos
del trabajo (103 de 121). Esto es importante para garantizar que los empleados tengan
acceso a la informacién necesaria sobre las politicas y procedimientos de la empresa.
Sanciones sobre el uso de equipo de proteccién (Pregunta 40):

La mayoria de los encuestados indicaron que existe alguna sancion documentada sobre
el uso del equipo de proteccion en su area de trabajo (88 de 121). Esto sugiere que la
empresa tiene medidas disciplinarias establecidas para garantizar el cumplimiento de las

normas de seguridad en el lugar de trabajo.
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Peticiones de mejora en el area de trabajo (Pregunta 41):

Las peticiones de mejora en el area de trabajo se realizan de diversas formas, incluyendo
buzones de sugerencias, correo electrénico y fisicamente. Esto indica que la empresa
ofrece multiples canales para que los empleados presenten sus ideas y propuestas de

mejora.

Temas tratados en reuniones de trabajo (Pregunta 42):

Los temas tratados en las reuniones de trabajo incluyen informacién, retroalimentacion y
resolucién de problemas. Esto sugiere que las reuniones estan disefiadas para mantener
a los empleados informados, fomentar la comunicacion y abordar los desafios laborales

de manera efectiva.

Los datos obtenidos para esta tabla 4 condiciones laborales nos sugieren, desde el
enfoque de la gestion del conocimiento, que la empresa esta adoptando medidas para
crear un entorno laboral propicio para la gestion efectiva del conocimiento. Facilitar el
acceso a la informacién, promover la participaciéon de los empleados y fomentar una
cultura de aprendizaje continuo son elementos clave para fortalecer la gestion del

conocimiento en la organizacién y promover la innovacion y la excelencia operativa.

El hecho de que la mayoria de los empleados consideren que las instalaciones y las
condiciones de su espacio de trabajo son adecuadas es positivo desde el punto de vista
de la gestion del conocimiento. Un entorno laboral comodo y seguro puede fomentar la
colaboracion, el intercambio de ideas y el aprendizaje entre los empleados.

El acceso a manuales de seguridad y a la sefalizacion sobre como responder ante
situaciones de riesgo indica que la empresa esta proporcionando recursos y herramientas
para que los empleados estén informados y preparados. Esto es fundamental para
garantizar que los empleados tengan acceso al conocimiento necesario para realizar sus

tareas de manera segura y eficiente.
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La variedad de canales para realizar peticiones de mejora en el area de trabajo muestra
un compromiso con la participacion de los empleados en el proceso de mejora continua.
Fomentar la participacion y la retroalimentacion de los empleados es esencial para
identificar y compartir conocimientos practicos y experiencias que puedan contribuir a la

mejora de los procesos y practicas en la organizacion.

Tabla b

Reuniones o Juntas

Pregunta Opciones Respuestas
Semanal 84
Mensual 23
43. ¢ Cada cuando realizan las reuniones o Anual
juntas? Antes de alguna 4
revision externa
Después de alguna 5

revision externa

44. ¢;Se documenta algun tipo de acuerdo

B . ) Si 86
después de cada reunion o junta?

P J No 34
Documentada 52
, . Correo electrénico 57

; 2
45. ¢ De qué manera se dan los comunicados” Verbal 64
Buzo6n de sugerencias 1
Otras 1

Totalmente de

40
acuerdo
De acuerdo 65
46. ¢ Los comunicados internos te proporcionan Indiferente 12
informacion de utilidad? En desacuerdo 2
Totalmente en

1

desacuerdo
1

Otras

Nota: En esta tabla muestra datos significativos acerca de la forma en que se desarrollan las reuniones, se
documentan los acuerdos, se lleva a cabo la comunicacion interna y se valora la utilidad de la informacion

proporcionada en los comunicados internos.
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Estos datos proporcionan informacion relevante sobre como se llevan a cabo las
reuniones, la documentacion de acuerdos, la comunicacion interna y la percepcion de la
utilidad de la informacion proporcionada en los comunicados internos. Aqui hay algunos
comentarios sobre cada conjunto de datos:

Frecuencia de las reuniones (Pregunta 43):

La mayoria de las reuniones se realizan semanalmente, lo que indica una comunicacion
regular y frecuente dentro de la empresa. Esto puede ser beneficioso para mantener a
los empleados actualizados y alineados con los objetivos y actividades de la

organizacion.

Documentacion de acuerdos (Pregunta 44):

Es alentador ver que la mayoria de las reuniones o juntas resultan en algun tipo de
documentacion de acuerdos. Esto es importante para garantizar la claridad y la
responsabilidad en cuanto a las decisiones tomadas durante las reuniones, lo que puede
contribuir a una gestion mas efectiva del conocimiento y a la implementacion exitosa de

acciones acordadas.

Formas de comunicacion interna (Pregunta 45):

La comunicacion interna se realiza principalmente de forma verbal y a través de correo
electronico, seguida de comunicacion documentada. Esto sugiere una variedad de
canales de comunicacién utilizados en la empresa, lo que puede ser beneficioso para
llegar a diferentes audiencias y garantizar que la informacion sea accesible para todos

los empleados.

Utilidad de los comunicados internos (Pregunta 46):
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La mayoria de los empleados estan de acuerdo en que los comunicados internos les
proporcionan informacién util. Esto indica que la empresa esta entregando mensajes
relevantes y significativos que contribuyen al conocimiento y comprension de los
empleados sobre diversos aspectos relacionados con su trabajo y la organizacion en

general.

Los datos obtenidos para esta tabla 5 reuniones o juntas nos sugieren, desde el enfoque
de la gestibn del conocimiento, que la organizacion tiene practicas solidas de
comunicacién interna y gestion de reuniones que son beneficiosas para la gestion del
conocimiento. Una comunicacion clara, frecuente y documentada, junto con el uso
efectivo de diferentes canales de comunicacién, puede mejorar la transferencia de

conocimientos y contribuir al aprendizaje organizacional.

La mayoria de las reuniones se realizan de manera semanal, lo que indica una
comunicacion frecuente y regular dentro de la organizacion. Esta frecuencia puede
facilitar el intercambio de informacién y la actualizacion de conocimientos entre los

empleados.

Es alentador ver que la gran mayoria de las reuniones resultan en algin tipo de
documentacién de acuerdos. La documentacion de acuerdos es fundamental para
capturar y compartir el conocimiento generado durante las reuniones, lo que facilita su
acceso y aplicacién en el futuro.

La comunicacion interna se lleva a cabo principalmente de forma verbal y a través de
correo electrénico. Esto sugiere que la empresa utiliza una combinacion de métodos

formales e informales para compartir informacién y conocimientos entre los empleados.

La mayoria de los empleados estan de acuerdo en gque los comunicados internos les
proporcionan informacién util. Esto indica que la empresa esta entregando mensajes
relevantes y significativos que contribuyen al conocimiento y comprension de los
empleados sobre diversos aspectos relacionados con su trabajo y la organizacion en

general.
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Tabla 6

Relaciones en el trabajo

Pregunta

Respuesta

47. ¢ Consideras que la relacion con tus
compafieros de area te facilita el desempefio de
tus actividades?

Cantidad

|

48. ¢ Tu equipo de trabajo te motiva y respalda en
tus actividades?

49. ¢ Consideras que la comunicacién entre
departamentos y/o areas facilita el desempefio de
sus actividades?

50. ¢ Existe apertura para comunicarte con los
lideres corporativos?

51. Marca de qué forma se establece la
comunicacion?

52. Existe un flujo libre de informacion dentro la
empresay en tu area de trabajo.

53. ¢ Tienes acceso a toda la informacién
relevante para ejecutar tus labores?

Totalmente de 45
acuerdo
De acuerdo 60
Indiferente 12
En desacuerdo 3
Totalmente en
0
desacuerdo
I
Totalmente de
38
acuerdo
De acuerdo 59
Indiferente 16
En desacuerdo 6
Totalmente en
1
desacuerdo
|
Totalmente de 48
acuerdo
De acuerdo 55
Indiferente 15
En desacuerdo 2
Totalmente en
0
desacuerdo
I
Si 93
No 25
|
Escrita 43
Correo 59
Verbal 84
Buzon de ﬂue'las 3
Si 105
No 13
I
Totalmente de 44
acuerdo
De acuerdo 60
Indiferente 12
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54. Hay una evaluacion por escrito sobre tu
desempeinio laboral

55. Si respondiste afirmativamente a la pregunta
anterior, ¢.con qué frecuencia realizas esta
actividad?

56. ¢ Recibes retroalimentacion de tus
actividades?

57. Si respondiste si a la pregunta anterior ¢,son
Gtiles estas observaciones de mejora para tu
desempefio?

En desacuerdo 4
Totalmente en
desacuerdo
I
Si 63
No 57
Otras 1
I
Semanal 16
Mensual 24
Anual 22
Antes de tener 0
revision externa
Después de tener 0
revision externa
I
Si 103
No 18
I
De acuerdo 60
Totalmente de
43
acuerdo
Indiferente 8
En desacuerdo 2
Totalmente en
1
desacuerdo

Nota: Esta tabla muestra datos sobre diferentes aspectos vinculados al entorno de trabajo y la

comunicacién dentro de la organizacion empresarial.

Estos datos proporcionan informacion valiosa sobre varios aspectos relacionados con el

ambiente laboral y la comunicacién dentro de la empresa. Aqui hay algunos comentarios

sobre cada conjunto de datos:

Relacion con comparieros de area (Pregunta 47):

La mayoria de los encuestados (105 de 121) estan de acuerdo o totalmente de acuerdo

en que la relacién con sus comparieros de area facilita el desempefio de sus actividades.

Esto sugiere un ambiente laboral colaborativo y positivo.

Motivacién y respaldo del equipo de trabajo (Pregunta 48):
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La mayoria de los encuestados (97 de 121) indicaron estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo en que su equipo de trabajo los motiva y respalda en sus actividades. Esto refleja

un ambiente de trabajo que fomenta el apoyo mutuo y la colaboracién.

Comunicacion entre departamentos y areas (Pregunta 49):

La mayoria de los encuestados (103 de 121) creen que la comunicacién entre
departamentos y areas facilita el desempefio de sus actividades. Esto indica que existe
una comunicacién efectiva y fluida entre diferentes partes de la organizacion.

Apertura para comunicarse con lideres corporativos (Pregunta 50):

La mayoria de los encuestados (93 de 121) indicaron que existe apertura para
comunicarse con los lideres corporativos. Esto sugiere un ambiente organizacional donde
se valora la transparencia y la comunicacion abierta.

Establecimiento de la comunicacion (Pregunta 51):

La comunicacién verbal es la forma mas comdn de comunicacién en la empresa, seguida
por el correo electrénico y la comunicacion escrita. Esto puede indicar una preferencia
por la comunicacién cara a cara para facilitar la interaccion directa.

Flujo libre de informacion (Pregunta 52):

La gran mayoria de los encuestados (105 de 121) indicaron que existe un flujo libre de
informacion dentro de la empresa y en sus areas de trabajo. Esto es crucial para una

gestion efectiva del conocimiento y la toma de decisiones informadas.

Acceso a informacion relevante (Pregunta 53):
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La mayoria de los encuestados (104 de 121) indicaron tener acceso a toda la informacion
relevante para ejecutar sus labores. Esto es fundamental para la eficiencia y eficacia en

el trabajo.

Evaluacion por escrito del desempefio laboral (Pregunta 54):

La mayoria de los encuestados (63 de 121) indicaron que hay una evaluacién por escrito
de su desempefio laboral. Esto sugiere un enfoque estructurado en la evaluacion del

rendimiento de los empleados.

Frecuencia de la evaluacion del desempefio (Pregunta 55):

La evaluacion del desempefio se realiza con mayor frecuencia de forma mensual (24 de
121) y semanal (16 de 121). Esto puede indicar un enfoque proactivo en el seguimiento

y la mejora del rendimiento.

Recepcion de retroalimentacion (Pregunta 56):

La mayoria de los encuestados (103 de 121) indicaron recibir retroalimentacion sobre sus
actividades. Esto es importante para el desarrollo profesional y la mejora continua.

Utilidad de la retroalimentacion (Pregunta 57):

La mayoria de los encuestados (103 de 121) estan de acuerdo o totalmente de acuerdo
en que las observaciones de mejora son utiles para su desempefio. Esto sugiere una
cultura organizacional receptiva al aprendizaje y la mejora continua.

Los datos obtenidos para esta tabla 6 relaciones en el trabajo nos sugieren, desde el
enfoque de la gestion del conocimiento, que la empresa ha establecido una base solida
para la gestion del conocimiento, lo que puede contribuir significativamente a su
capacidad para adaptarse a los cambios, innovar y mantener un alto nivel de desempefio

organizacional. Es fundamental seguir fortaleciendo estas practicas y promover una
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cultura que valore y fomente el intercambio de conocimientos en todos los niveles de la

organizacion.

La percepcién mayoritaria de que la comunicacidn entre departamentos y areas facilita el
desemperio de las actividades indica que la empresa promueve canales de comunicacion

eficientes para compartir informacion relevante.

El hecho de que la mayoria tenga acceso a la informacion necesaria para ejecutar sus
labores sugiere que la empresa ha implementado sistemas adecuados para gestionar y

distribuir el conocimiento de manera efectiva.

La percepcion generalizada de un flujo libre de informacion dentro de la empresay en las
areas de trabajo sefiala que existe un ambiente propicio para compartir conocimiento y

experiencias, lo que puede impulsar la colaboracion y la innovacion.

Retroalimentacion efectiva: La recepcién de retroalimentacion por parte de la mayoria de
los empleados y su percepcion positiva sobre la utilidad de esta retroalimentacién indican
gue la empresa fomenta una cultura de aprendizaje y mejora continua.

Con los resultados mostrados, podemos evaluar la validez de la hipotesis propuesta:

e Hipotesis HO: No hay relaciébn entre la implementacion de programas de
capacitacion y la eficiencia laboral.
e Hipotesis H1l: La implementacibn de programas de capacitacion esta

positivamente relacionada con la eficiencia laboral.

Validacion de H1:

e Los datos proporcionados sugieren que la mayoria de los empleados recibieron

capacitaciéon especifica y relevante para sus roles individuales.
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e La mayoria de los encuestados recibidé capacitacion de induccion, la cual fue
programada dentro del horario laboral.

e La mayoria considera que la capacitacion fue Gtil para desarrollar sus actividades
laborales.

e Se proporcionaron materiales de apoyo durante la capacitaciéon, como manuales
y cronogramas.

e La capacitacion fue principalmente impartida por personal interno a la empresa.

e Estos puntos respaldan la hipétesis alternativa (H1) al sugerir una correlacién
positiva entre la implementacion de programas de capacitacion y la eficiencia
laboral, ya que los datos indican que la capacitacién es percibida como util y

relevante para el desempefio laboral de los empleados.

Invalidacion de HO:

¢ No se proporcionan datos que sugieran la falta de relacion entre la capacitacion y
la eficiencia laboral.

e Dado que los datos disponibles respaldan la hipétesis alternativa y no
proporcionan evidencia para refutarla, podemos concluir provisionalmente que la

hipétesis H1 es valida en funcion de la informacion proporcionada.

Para validar o refutar estas hipotesis, necesitariamos realizar un andlisis estadistico méas
detallado, como un andlisis de correlaciéon entre la implementacién de programas de
capacitacién y las medidas de eficiencia laboral (por ejemplo, la percepciéon de los
empleados sobre la utilidad de la capacitacion, la frecuencia de la capacitacion, la

retroalimentacion recibida, etc.).

Considerando la informacién generada por la encuesta y después de un analisis podemos

dar respuesta a las preguntas de investigacion que se plantearon:

¢,Como el ambiente organizacional afecta la adecuada gestion del conocimiento en

las PYMES de la region de Texmelucan? EIl entorno en la organizacion, que abarca
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desde la cultura hasta las practicas de comunicacion y la estructura, ejerce una influencia
significativa en la eficacia de la gestion del conocimiento. Un entorno que fomente la
colaboracion, la comunicacion abierta y la confianza entre los empleados puede facilitar
el intercambio de conocimientos y promover una cultura de aprendizaje. Por otro lado, un
entorno organizacional adverso, caracterizado por la falta de comunicacion, la
competencia interna excesiva o la resistencia al cambio, puede dificultar la gestion del
conocimiento al desincentivar la colaboracion y la participacion de los empleados en la

creacion y comparticién de conocimientos.

¢, Cudles son los factores gestion del conocimiento que determinan el ambiente

organizacional? Podemos considera los siguientes:

e La implementacién de programas de capacitacion y desarrollo para fomentar el
aprendizaje continuo y el intercambio de conocimientos entre los empleados.

e La existencia de canales de comunicacion efectivos y accesibles para facilitar la
difusion de informacién y la colaboracion entre diferentes niveles jerarquicos y
departamentos.

e Lapromocion de una cultura organizacional que valore y fomente la innovacién, la
experimentacion y el aprendizaje compartido.

e La creacion de estructuras organizativas flexibles y adaptables que permitan la

rapida difusién y aplicacién de nuevos conocimientos y practicas.

¢De qué forma el ambiente organizacional influye en cada elemento en la gestion
del conocimiento? La cultura organizacional, los canales de comunicacion, la estructura
organizativa y la percepcion de los empleados son elementos fundamentales que influyen
en la gestion del conocimiento en una empresa. Una cultura que fomente la apertura y la
colaboracion facilita el intercambio de conocimientos entre los empleados. Los canales
de comunicacion claros y efectivos, junto con practicas de retroalimentacién adecuadas,
promueven la transferencia de conocimientos y la creacién de una base compartida. La
estructura organizativa, incluyendo los sistemas de recompensas, puede incentivar la

participacion de los empleados en iniciativas de gestién del conocimiento. Por altimo, la
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percepcion de los empleados sobre el ambiente laboral, que incluye factores como el
liderazgo y la cultura de trabajo en equipo, puede influir en su disposicion para contribuir
activamente. En conjunto, estos elementos forman un entorno propicio para la gestion
efectiva del conocimiento, fomentando la colaboracién, la innovacion y el desarrollo

continuo dentro de la empresa.
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CAPITULO V DISCUSION



5.1 Resultados obtenidos & esperados

5.2 Resultados obtenidos
Diagrama del proceso de transferencia del conocimiento

1. Generacion de conocimiento: En esta etapa, el conocimiento es creado a través de
la investigacion, la experiencia practica o cualquier otro medio de produccion de
conocimiento.

2. Comunicacion del conocimiento: Una vez generado, el conocimiento debe ser
comunicado a otros. Esto puede implicar la publicacion de resultados de
investigacion, la realizacion de presentaciones o la transferencia de conocimientos
de expertos a aprendices.

3. Recepcion y comprensién del conocimiento: En esta fase, los receptores del
conocimiento deben comprender y asimilar la informacion transmitida. Esto puede
requerir la participacion activa, la reflexion y la discusion.

4. Aplicacion del conocimiento: Finalmente, el conocimiento adquirido se aplica en
contextos relevantes. Esto puede implicar la implementacion de nuevas practicas, la
resolucién de problemas o la toma de decisiones basadas en el conocimiento
adquirido.

Este diagrama ilustra el flujo general del conocimiento desde su generacion hasta su

aplicacion, destacando las etapas clave en el proceso de transferencia del conocimiento.

75



Figura 3

Diagrama del proceso de transferencia del conocimiento

Nota: La imagen muestra como es el proceso de transferencia de conocimiento, que factores y actividades

intervienen para poder llegar a los destinatarios y asi conocer el impacto. Fuente: propia.

De acuerdo a las secciones que se implementarén en la encuesta; se realizd la
puntuacion final para la clasificacion del nivel de transferencia del conocimiento sobre los

temas mencionados:

Seccion 1: Datos del Colaborador Puntuacion: 8
Seccidn 2: Empresa Puntuacion: 7
Seccion 3: Reclutamiento Puntuacion: 6
Seccién 4: Capacitacion de Induccion Puntuacion: 9
Seccion 5: Capacitacion de Perfil de Puesto Puntuacion: 8
Seccion 6: Capacitador Puntuacion: 8
Seccion 7: Condiciones Laborales Puntuacion: 9
Seccion 8: Reuniones o Juntas Puntuacion: 7
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Seccidn 9: Relaciones en el Trabajo Puntuacion: 8

Estas puntuaciones reflejan el nivel de transferencia de conocimientos y la efectividad de
la encuesta para recopilar informacion relevante sobre diversos aspectos de la
organizacion. Cuanto mayor sea la puntuacion, mayor sera la efectividad de la seccion

para transferir y recopilar conocimiento sobre el tema especifico.

La encuesta nos permite observar estrategias de gestion de conocimiento y ambiente
organizacional, que las organizaciones implementan, las cuales, desde el punto de vista
de los actores involucrados en la gestion del conocimiento, son positivas y de gran
impacto en beneficio de su actuar dentro de la organizacion. Alguna se menciona a

continuacion:

Flujo constante de empleados:

e Transferencia de conocimiento: Implementar procesos sélidos de transferencia de
conocimiento es fundamental para capturar y compartir el conocimiento de los
empleados que dejan la organizacion. Esto puede realizarse a través de técnicas
como la documentacion de procedimientos, la creacién de bases de datos de
conocimiento, la realizacién de sesiones de capacitacion de salida y la asignacién
de mentores para facilitar la transmisioén de conocimientos.

e Integracion efectiva de nuevos empleados: Los procesos de integracion deben
disefiarse cuidadosamente para acelerar la adaptacion y el aprendizaje de los
nuevos empleados. Esto puede incluir programas de induccién estructurados,
asignacion de mentores, acceso a recursos de aprendizaje en linea y participacion

en comunidades de practica.

Valoracion del desarrollo interno:

e Comunidades de practica y programas de mentoria: Fomentar la colaboracion

entre colegas a través de comunidades de practica permite compartir
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conocimientos y experiencias entre empleados con diferentes niveles de
experiencia. Ademas, establecer programas de mentoria puede facilitar la
transferencia de conocimientos y habilidades de los empleados mas
experimentados a los nuevos miembros del equipo.

Desarrollo de habilidades especificas: Identificar las habilidades y competencias
clave necesarias para el crecimiento profesional y ofrecer oportunidades de
desarrollo especificas, como cursos de capacitacion internos, talleres y programas
de certificacion, puede mejorar la preparacion de los empleados para enfrentar

desafios laborales futuros.

Diversidad en la experiencia:

Colaboracion interdepartamental: La diversidad en la experiencia puede ser
aprovechada para fomentar la colaboracion entre departamentos y areas
funcionales. Esto puede facilitarse mediante la creacion de equipos
multidisciplinarios para proyectos especificos, la organizacion de reuniones
interdepartamentales regulares y la promocion de la comunicacion abierta entre
diferentes equipos.

Intercambio de mejores préacticas: Facilitar el intercambio de mejores préacticas y
lecciones aprendidas entre empleados con diferentes trayectorias puede promover
la innovacion y la mejora continua en toda la organizacion. Esto puede lograrse
mediante la celebracién de sesiones de aprendizaje compartido, la creacion de
plataformas en linea para compartir experiencias y la realizacion de andlisis post-

proyecto para identificar areas de mejora.

Necesidades de capacitacion:

Identificacion de brechas de habilidades: Utilizar la informacién sobre la
antigiedad en el puesto actual para identificar areas donde se necesitan

programas de capacitacion y desarrollo. Esto puede lograrse mediante la
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realizacion de evaluaciones de habilidades, encuestas de satisfaccion del
empleado y revisiones de desempefio periodicas.

e Programas de desarrollo personalizado: Disefiar programas de capacitacion y
desarrollo personalizados que aborden las necesidades especificas de los
empleados en diferentes etapas de sus carreras. Estos programas pueden incluir
cursos de formacién técnica, habilidades de liderazgo, desarrollo de competencias
blandas y oportunidades de crecimiento profesional dentro de la organizacion.

La informacién de la encuesta nos sugiere que, al implementar estas estrategias, las
organizaciones pueden fortalecer su gestion del conocimiento, mejorar la colaboracion y
el intercambio de conocimientos entre los empleados, y aumentar su competitividad y

productividad a largo plazo.

5.2.Resultados esperados

La informacién mostrada en la encuesta coincide principalmente con la referencia de
Albino, V., Garavelli, A.C. & Gorgoglione, M. (2004). Organization and technology in
knowledge transfer. Benchmarking y International Journal, 11(6), 584-600. Esta
referencia aborda temas relacionados con la implementacion de programas de
capacitaciéon y desarrollo, la existencia de canales de comunicacién efectivos, la
promocion de una cultura organizacional que valore la innovacion y el aprendizaje
compartido, asi como la creacion de estructuras organizativas flexibles para la gestion

del conocimiento.

Basadndonos en las puntuaciones mas altas de la encuesta en capacitacion,
comunicacion, ambiente organizacional y experiencia del individuo, podriamos disefiar

un modelo de gestion del conocimiento que incluya los siguientes elementos:
Programas de Capacitacion Continua: Implementar programas de capacitacion y

desarrollo que promuevan el aprendizaje continuo y el intercambio de conocimientos

entre los empleados. Estos programas deben estar alineados con las necesidades
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especificas de cada puesto y ser programados dentro del horario laboral para garantizar

la participacion de todos los empleados.

Canales de Comunicacion Efectivos: Establecer canales de comunicacion efectivos y
accesibles que faciliten la difusion de informacién y la colaboracion entre los diferentes
niveles jerarquicos y departamentos. Esto incluye tanto comunicacion verbal como

escrita, asi como la documentacion de acuerdos y decisiones importantes.

Cultura Organizacional Orientada al Aprendizaje y la Innovacion: Promover una cultura
organizacional que valore y fomente la innovacion, la experimentacion y el aprendizaje
compartido. Esto puede lograrse a través de la creacion de espacios para compartir ideas,
el reconocimiento de iniciativas innovadoras y la creaciéon de estructuras que fomenten la

colaboracién y el trabajo en equipo.

Reconocimiento de la Experiencia Individual: Reconocer y valorar la experiencia
individual de los empleados, asi como su contribucion al conocimiento colectivo de la
organizacion. Esto puede incluir la implementacion de programas de mentoria y el
establecimiento de comunidades de préactica donde los empleados puedan compartir sus

conocimientos y experiencias.

En resumen, un modelo de gestion del conocimiento basado en las puntuaciones mas
altas de la encuesta se centraria en proporcionar oportunidades de aprendizaje continuo,
facilitar la comunicacion efectiva, promover una cultura organizacional orientada al
aprendizaje y reconocer y valorar la experiencia individual de los empleados. Esto
contribuiria a mejorar la competitividad y la productividad de la organizacion al aprovechar

al maximo el conocimiento y las habilidades de su capital humano.

Con la implementacion del modelo tedrico en la transferencia y gestion de conocimientos
puede conducir a varios resultados positivos y beneficios, dependiendo de la naturaleza
del modelo y del contexto en el que se aplique. Aqui hay algunos resultados que podran

esperar.
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Eficiencia en la Transferencia de Conocimientos: Un modelo tedrico bien disefiado
puede mejorar la eficiencia de la transferencia de conocimientos al proporcionar
una estructura clara y procesos definidos. Esto facilita la identificacion, captura y

transmision de conocimientos clave.

Mejora en la Retencion del Conocimiento: Al aplicar un modelo que considera
factores como el estilo de aprendizaje, la relevancia y la participacion, es probable

gue se mejore la retencion del conocimiento entre los receptores.

Adaptacion a Diferentes Contextos y Audiencias: Un modelo tedrico sélido puede
ser adaptable, permitiendo su implementacion en diversos contextos y con
diferentes audiencias. Esto facilita la transferencia de conocimientos en entornos

variados.

Promocién de la Colaboracion: Al incorporar elementos que fomentan la
colaboracion y la interaccién entre los individuos, el modelo puede contribuir a un
ambiente mas colaborativo y a la creaciébn de comunidades de préactica que

faciliten la transferencia de conocimientos.

Medicién y Evaluacion Efectivas: La implementacion de un modelo tedrico puede
proporcionar un marco para medir y evaluar la efectividad de la transferencia de
conocimientos. Esto permite identificar areas de mejoray ajustar estrategias segun

sea necesario.

Cambio Cultural y Organizacional: Algunos modelos tedricos incorporan
estrategias para abordar aspectos culturales y organizacionales que pueden influir
en la transferencia de conocimientos. Esto podria llevar a un cambio positivo en la

cultura y las practicas organizativas.
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Innovacion y Mejora Continua: Un modelo que fomente la creatividad y la
innovacion puede impulsar la mejora continua en la gestién del conocimiento.
Puede alentar a los individuos a compartir ideas nuevas y a buscar

constantemente formas de optimizar procesos.

e Reduccion de Barreras y Obstaculos: Los modelos tedricos pueden abordar
barreras comunes en la transferencia de conocimientos, como la resistencia al
cambio, la falta de comunicacion efectiva y la falta de motivacién. Esto puede

allanar el camino para una transferencia mas suave y efectiva.

e Desarrollo de Lideres y Facilitadores: La implementacion exitosa de un modelo
tedrico puede contribuir al desarrollo de lideres y facilitadores que juegan un papel
clave en la facilitacion de la transferencia de conocimientos dentro de una

organizacion.

e Sostenibilidad a Largo Plazo: Un modelo bien fundamentado puede contribuir a la
sostenibilidad a largo plazo de los esfuerzos de gestion del conocimiento,
proporcionando un marco que pueda evolucionar y adaptarse a medida que

cambian las circunstancias y las necesidades.

Es importante destacar que los resultados pueden variar segun el contexto especifico, la
naturaleza de la organizacion o la comunidad, y la implementacion efectiva del modelo
tedrico. La alineacion entre la teoria y la practica, junto con la retroalimentacién continua,
es esencial para maximizar los beneficios de la implementacion de un modelo teérico en

la transferencia y gestion de conocimientos.

e Ayudar a las PYMES de la region de Texmelucan a identificar el problema sobre
la gestion del conocimiento.
e Potenciacion del proceso de aprendizaje en las PYME.

e Mejorar el medio ambiente organizacional para contribuir a la productividad.
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5.3 Conclusiones

La implementacion de una propuesta de modelo tedrico en la transferencia de
conocimiento en pequefias y medianas empresas (Pymes) puede tener impactos

significativos en la eficiencia operativa, la innovacion y el desarrollo del personal.

Optimizacion de Procesos de Transferencia: La introduccién de un modelo tedrico
proporciona una estructura para optimizar los procesos de transferencia de conocimiento.
Esto puede resultar en una transmisiéon mas eficiente y efectiva de informaciéon clave

dentro de la empresa.

Mejora de la Capacidad de Innovacion: Al facilitar la transferencia efectiva de
conocimiento, el modelo tedrico puede estimular la creatividad y la innovacion dentro de
la PYME. La implementacién exitosa del modelo puede dar lugar a un entorno propicio

para el desarrollo de nuevas ideas y practicas.

Desarrollo del Capital Humano: La propuesta de modelo tedrico puede contribuir al
desarrollo del capital humano al fomentar la capacitacion y el intercambio de
conocimientos entre los empleados. Esto no solo mejora las habilidades individuales, sino
que también fortalece la colectividad del equipo.

Adaptabilidad a las Dinamicas de las PYMES: Un modelo tedrico bien disefiado para
PYMES deberia ser flexible y adaptable a las dinamicas especificas de estas empresas.
La capacidad de ajustarse a los recursos limitados y a la rapida evolucién de las PYMES

es esencial para el éxito de la implementacion.

Cambio Cultural hacia la Colaboracion: La introduccion de un modelo tedrico puede influir
en la cultura organizativa, promoviendo la colaboracion y el intercambio de conocimientos
como valores fundamentales. Este cambio cultural puede ser crucial para el éxito

continuo de la transferencia de conocimientos.
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Fortalecimiento de la Resiliencia Empresarial: Al mejorar la gestion del conocimiento, las
PYMES pueden fortalecer su resiliencia empresarial. La capacidad de adaptarse
rapidamente a nuevos conocimientos y circunstancias puede ser un activo valioso en un

entorno empresarial dindmico.

Facilitacion del Aprendizaje Continuo: La implementacion del modelo teorico puede
establecer un marco para el aprendizaje continuo en la PYME. Este enfoque puede ser

esencial para mantener la relevancia y la competitividad en mercados cambiantes.

Crecimiento Sostenible: La transferencia de conocimiento efectiva puede contribuir al
crecimiento sostenible de las PYMES al mejorar la capacidad de innovacion, la eficiencia
operativa y la calidad de los productos o servicios ofrecidos.

Atraccion y Retencion de Talento: Una gestion efectiva del conocimiento, respaldada por
un modelo tedrico, puede hacer que la PYME sea mas atractiva para profesionales
talentosos y contribuir a la retencion del talento dentro de la organizacion.

Evaluacion y Mejora Continua: La implementacion del modelo teérico también
proporciona una base para la evaluacién continua y la mejora. La retroalimentacion
constante y la adaptacion a nuevas circunstancias son esenciales para el éxito a largo

plazo.

En resumen, la implementacion de un modelo tedrico en la transferencia de conocimiento
en PYMES puede ofrecer una serie de beneficios, desde mejorar la eficiencia operativa
hasta fomentar la innovacion y el desarrollo del capital humano. La adaptabilidad y la
integracion continua del modelo en las practicas cotidianas son clave para maximizar

estos beneficios.
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5.4 Recomendaciones y aportacion

Basandome en los resultados de la encuesta y los datos generados, aqui tienes algunas

recomendaciones para potenciar la eficiencia en la gestién del conocimiento:

Desarrollar Programas de Capacitacion Personalizados: Utilizar los datos sobre la
antigledad en la empresa, en el puesto actual y la percepcién de la utilidad de la
capacitacion para disefiar programas de capacitacion personalizados que aborden las
necesidades especificas de cada empleado en diferentes etapas de su carrera

profesional.

Fomentar la Comunicacion y Colaboracién: Dado que los canales de comunicacion
efectivos fueron identificados como un factor clave, se deben promover aun mas las
practicas de comunicacion abierta y colaboracion entre los empleados. Esto podria incluir
la implementacién de herramientas de colaboracion en linea y la celebracién regular de

reuniones interdepartamentales para fomentar el intercambio de conocimientos.

Crear una Cultura de Aprendizaje Continuo: La promocién de una cultura organizacional
que valore el aprendizaje continuo y la innovacién puede impulsar significativamente la
gestion del conocimiento. Se deben celebrar y reconocer los esfuerzos de los empleados
para aprender y compartir conocimientos, y se deben establecer incentivos que fomenten

la participacion en actividades de desarrollo profesional.

Implementar Sistemas de Retroalimentacion: Establecer sistemas formales de
retroalimentacion que permitan a los empleados proporcionar comentarios sobre los
programas de capacitacion y otros aspectos relacionados con la gestion del
conocimiento. Esto ayudara a identificar areas de mejora y a ajustar las estrategias de

gestion del conocimiento segun las necesidades y preferencias de los empleados.

Fomentar la Mentoria y el Aprendizaje entre Pares: Dada la diversidad en la antigiiedad

y experiencia dentro de la organizacion, se pueden establecer programas de mentoria y
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fomentar el aprendizaje entre pares para facilitar la transferencia de conocimientos entre
empleados con diferentes niveles de experiencia. Esto ayudara a aprovechar al maximo

el conocimiento y la experiencia existentes en la organizacion.
Al implementar estas recomendaciones, las organizaciones pueden mejorar

significativamente su eficiencia en la gestion del conocimiento y aprovechar al maximo el

potencial de su capital humano para impulsar la innovacion y la competitividad.
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Anexos Glosario Registro de Proyecto (patentes, derecho de autor, compra venta

del proyecto, etc.)

Glosario

Transferencia de conocimiento: Proceso mediante el cual el conocimiento se transfiere
de una persona, grupo u organizacién a otra, con el objetivo de compartir y utilizar la

informacioén de manera efectiva.

Gestidon del conocimiento: Conjunto de estrategias, procesos y herramientas utilizadas
para identificar, capturar, almacenar, compartir y utilizar el conocimiento dentro de una

organizacion, con el fin de mejorar su desempefio y su capacidad de innovacion.

Capital intelectual: Recursos intangibles de una organizacién, incluyendo conocimiento,
habilidades, experiencia, relaciones y cultura organizacional, que contribuyen a su valor

y su capacidad para generar ventajas competitivas.

Aprendizaje organizacional: Proceso mediante el cual una organizacién adquiere, crea,
comparte y utiliza el conocimiento para mejorar su desempefio y adaptarse a cambios en

Su entorno.

Comunidades de practica: Grupos de individuos que comparten intereses, objetivos y
conocimientos relacionados con una determinada area o disciplina, y que colaboran de

manera informal para aprender y resolver problemas en conjunto.
Transferencia tacita de conocimiento: Transferencia de conocimiento que se realiza de

manera no estructurada y se basa en la experiencia, la observacion y la practica directa,

mas que en la comunicacion verbal o escrita.
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Transferencia explicita de conocimiento: Transferencia de conocimiento que se realiza
de manera formal y estructurada, a través de medios como documentos escritos,

presentaciones, capacitaciones y sistemas de gestion del conocimiento.

Barreras a la transferencia de conocimiento: Obstaculos que pueden dificultar la
transferencia efectiva de conocimiento dentro de una organizacion, como la falta de
incentivos, la resistencia al cambio, la falta de confianza, la brecha generacional y la falta

de infraestructura tecnoldgica adecuada.

Indicadores de gestidén del conocimiento: Medidas utilizadas para evaluar el desempefio
de los procesos de gestion del conocimiento en una organizacién, como la tasa de
retencion de empleados clave, el tiempo de respuesta a consultas, la calidad de las

soluciones proporcionadas y el nivel de participacion en comunidades de practica.
Cultura del conocimiento: Conjunto de valores, normas, creencias y practicas

compartidas dentro de una organizacién, que fomentan la creacion, el intercambio y la

aplicacién del conocimiento como un recurso estratégico clave.
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Encuesta Gestion del
conocimiento

* Obligatoria

Instrucciones: Lea atentamente cada pregunta y responda honestamente.

Objetivo: El objetivo de esta encuesta es detectar como se gestiona el conocimiento en las
PYMES para identificar las buenas practicas, y asi lograr areas de mejora en el funcionamiento
de la empresa.
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Datos del colaborador (a)

1. Edad *

O Menor de 26 afios
(O Entre 27 a 42 aftos
O Entre 43 a 58 afios

O Mas de 59 afios

2. Nombre completo *

3. Correo electronico *

4. Namero telefonico *

5. Nimero de control *
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6. Genero *

O Femenino

O Masculino

O Prefiero no mencionarlo

7. Estado civil *
O Casado(a)
Q Soltero(a)
(O unién libre

O Divorciado

8. Escolaridad *

O Secundaria

O Preparatoria
O Carrera técnica
O Licenciatura
O Posgrado
O

Especialidad

9. Especifique la especialidad
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Empresa

10. Puesto (de acuerdo a su organigrama) *

11. Nombre de la empresa

12. Sector *
O Primario

O Secundario

O Terciario

13. Horario *
O Fijo
O Rolar
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14. ;Qué tiempo tiene que dejo su ultimo empleo? *

O
O
]
O

1 afio atras

2 afios atras

2 o 5afos atrés

Mas de 5 afios atras

15. Antigliedad en la empresa *

O
i

O
O
O

Menos de 2 afios

Entre 2y 5 afios

Entre 5y 10 afios

Entre 10y 15 afios

Mas de 15 afios

16. Antigliedad en el puesto actual

O
O

O
O
O

Menos de 2 afios
Entre 2y 5 afos
Entre 5y 10 afios
Entre 10y 15 afios

Mas de 15 afios
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Reclutamiento

17. ;Como te enteraste del puesto que tienes actualmente? *

O Reclutamiento interno
O Recomendacién

O Publicacién de vacante externa

18. ;Tipo de contrato? *

O Contrato de planta
O Contrato temporal

O Contrato por proyecto
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Capacitacion de induccion

19. ;Tuvo proceso de induccion una vez contratado? *
O si
O No

20. sLas capacitacion de induccion se programé dentro o fuera del horario laboral? *

O Dentro
O Fuera

21. ;Qué material de apoyo te facilitaron en el proceso de induccion? *

[:] Manuales
D Reglamentos

D Cronogramas

D Otras
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22.

23.

;Consideras que el contenido de la induccion te ayudo para tu integracion en la empresa?

*

O O O O O

;Te sirvio la capacitacion de induccion para desarrollar las actividades o integrarte a la

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

empresa ? *

J
O

O
O
O

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Capacitacion de perfil de puesto

24. ; La organizacion ha brindado capacitacion de acuerdo al puesto al que te contrataron? *
O si
O No

25. sLos cursos de capacitacion brindados fueron programados dentro o fuera del horario
laboral? *

O Dentro
O Fuera

26. jLa capacitacion te fue de utilidad para desarrollar las actividades del puesto? *

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Indiferente
O En desacuerdo
O

Totalmente en desacuerdo
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27.

28.

29.

;Qué material de apoyo te facilitaron de acuerdo al perfil de puesto para el que fuiste
contratado? *

E] Manuales

[:] Cronogramas

D Reglamentos

D Otras

¢Te sirvio la capacitacion brindada sobre el perfil de puesto para desarrollar las
actividades? *

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Indiferente
O En desacuerdo
O

Totalmente en desacuerdo

;La persona encargada de brindarte la capacitacion, fue interna o externa a la empresa? *

O Interna
O Externa
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30. Durante el tiempo que lleva en el puesto de trabajo, ;Cuantas capacitaciones a recibido? *

() Dpetas
(O Dpe6at2
(O Dpe12a18

31. sCuantos cursos de capacitacion recibe al afio? *
O 1
O =2
O 3
O 4
O s
O Mas de 5
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Capacitador

32. ;Alguna vez has brindado capacitacion? *

O
&)

Si

No

33. En general, ;Como fuiste evaluado? *

O
O
8]
O

Autoevaluacion

Evaluacion 360°

Verificacion de comportamiento

Evaluacion por objetivos

34. ;Percibes alguna mejora desde la primera hasta la ultima vez que brindaste la
capacitacion? *

O
O

O
O
O

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Condiciones Laborales

35. ;Consideras que las instalaciones de la empresa son las adecuadas para desarrollar tus
actividades?

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
O Indiferente
O En desacuerdo
O

Totalmente en desacuerdo

36. jLas condiciones de tu espacio de trabajo ( iluminacion, temperatura o espacio) te
permiten realizar tus actividades de manera satisfactoria?

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Indiferente
O En desacuerdo
O

Totalmente en desacuerdo

37. ;Cuentan con manuales o instructivos sobre el uso del equipo de seguridad? *
O si
O No
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38.

39;

40.

41.

;Existe un documento, cartel, infografia o sefalizacion sobre como responder ante una
situacion de riesgo? *

O Documento
O Cartel
O Infografia
@

Sefalizacion

;Sabes donde se localizan los reglamentos del trabajo? *
O si
O No

¢Existe alguna sancién documentada sobre el uso del equipo de proteccion en tu area de
trabajo? *

O si
ONo

;Como se realizan las peticiones de mejora en tu area de trabajo? *

O Buzén de sugerencias
O Correo electronico

O Via telefonica

O Fisica
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42. ;Qué temas tratas en tus reuniones o juntas de trabajo? *

D Informativo
[:] Retroalimentacion

[:] Resolucion de problemas

D Otras
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Reuniones o Juntas

43. ;Cada cuando realizan las reuniones o juntas? *

O Semanal

O Mensual
O Anual
O Antes de alguna revision externa

Despues de alguna revision externa

44. ;Se documenta algun tipo de acuerdo después de cada reunion o junta? *
O si
O No

45. ;De que manera se dan los comunicados? *

D Documentada

D Correo electronico

[:] Verbal

[:] Buzon de sugerencias
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46. ;Los comunicados internos te proporcionan informacion de utilidad? *

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Indiferente
O En desacuerdo
O

Totalmente en desacuerdo
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Relaciones en el trabajo

47. ;Consideras que la relacion con tus companeros de area te facilita el desempefo de tus

48.

actividades? *

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Indiferente

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

;Tu equipo de trabajo te motiva y respalda en tus actividades? *

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

Q Indiferente

O En desacuerdo

Q Totalmente en desacuerdo
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49. ;Consideras que la comunicacion entre departamentos y/o areas facilita el desempefio de
sus actividades? *

O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

O
O Indiferente
O
O

Totalmente en desacuerdo

50. ¢Existe apertura para comunicarte con los lideres corporativos?
O s
O nNo

51. Marca de que forma se establece la comunicacion?

D Escrita
E] Correo
E] Verbal

E] Buzon de quejas

52. Existe un flujo libre de informacion dentro la empresa y en tu area de trabajo.
O s
O No
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53. ;Tienes acceso a toda la informacion relevante para ejecutar tus labores? *

Q Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
Indiferente

Totalmente en desacuerdo

O
O En desacuerdo
O

54. Hay una evaluacion por escrito sobre tu desempefo laboral *
O si
O no

55. Si respondiste afirmativamente a la pregunta anterior, ;con qué frecuencia realizas esta
actividad?

O Semanal
O Mensual

O Anual
O Antes de tener revision externa

Despues de tener revision externa

111



56. ;Recibes retroalimentacion de tus actividades?
O s
O No

57. Si respondiste si a la pregunta anterior ;son Utiles estas observaciones de mejora para tu
desempeio?

O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo
O Indiferente
O En desacuerdo
O

Totalmente en desacuerdo

Este contenido no esta creado ni respaldado por Microsoft. Los datos que envie se enviaran al propietario del formulario.

Microsoft Forms

112



Resultados de la aplicacion de encuesta

Encuesta Gestion del conocimiento

121

Respuestas

Ver resultados

1. Edad
s
Menor de 26 afios

Entre 2T & 42 afios

Entre 43 & 58 afios

Mas de 59 anos

6. Genero

Mag detalles

@ Femerino
. Masculing

'. Pretero no mencionarlo

7. Estado dvil
Mis detalles
.' Casadoiz)
. Solternia)
@ Unicn kbre

@ Cworcads

09:04 Activo

Nempo promedio para finahzar Estado

m Abrir en Bxcel
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8. Escolandad

Mlis detalles

Secundaria
Preparatona
Carvarh Werich
Lencatura

Posgrado

Espwoiabciad

12. Sector

Mas detaliey

Prmano
Secundanc

Tercanio

Otas

13. Horano

Mas detalies O Informacion

® o
. Rolar

14. ;Qué tiempo tiene que dejo su Gltimo empleo?

Mat detalies

1 2ho stras
2 af\os atras
2 o 5afcs atrds

Mas de S ados atras

Otras

78
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15. Antigiedad en la empresa

Mas detalles

Menos de 2 afos
Entre 2 y 3 afios
Entre 5 v 10 affos
Entre 10y 15 afas
Més de 15 afios

Crtras

33

26

16. Antigledad en el puesto actual

hids detalles 4 Informacicn

Menos de 2 afion
Entre 2 y 5 afios
Entre 5y 10 afios
Entre 10y 15 afios
Mas de 15 afios

Criras

30
25
20
13
10
: i
o | [—
To
G0
50
40
30
20
] — —
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17. ;Como te enteraste del puesto que tienes actualmente?

Mis detalles
@ Redutamiento intermo 41
@ Recomendacion 42

@ Publicacitn de vacante externa 32

18. ;Tipo de contrato?

1_-}_.. Setalles j r|'|||r|1|1.; won

.' Contrato de planta B
@ Contrato temporal 26
@ Contrato por proyecto 15

19. ;Tuvo proceso de induccitn una vez contratado?

Bl et me

[ 108
® 13
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20. ;lLa capacitacién de induccién se programéd dentro o fuera del horario laboral?

Mids detalies 0 Informacion
P Cei 107
. Fusra 14

21. ;Qué material de apoyo te facilitaron en el proceso de induccién?

Ml detallgs

B Marusies @1
. Regls mentos 65
. Cronogramas £y
® Cve 13
22.

Consideras gue el contenido de la induccion te ayudo para tu integracion en la empresa?

M detalles 1F Informacidn

@ Towimente de acuerdo 45 %0

@ Descuendo 38
29
@ Inciferante 12
30
@ Endesscuends 3
@ Towiments en desacuerdo z e
o | ) .
z L —

23. ;Te sirvid la capacitacidn de induccién para desarrollar las actividades o integrarte a la empresa 7

Wl chetalies {¥ Informacion

. Totalmente de acuerdo 47
® Ceoacuerdo 57
@ Inciferente 15
@ Endesacuendo &
@ TowEiments en desacuerdo z
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24. ;La organizacion ha brindado capacitacion de acuerdo al puesto sl que te contrataron?

M3c desalies o Informacién
L 105
® 16

25. ;los cursos de capacitacion brindados fueron programados dentro o fuera del horario laboral?

Mz Satales U Informacion

® oo 106

. Fuers

-
w

26. ;la capacitacion te fue de utilidad para desarrollar las actividades del puesto?

Mas detales 4 Informacion

@ Towmimente de acuerdo 44
@ OCeacuerdo 57
@ incifecente 13
@ :ceszcedo 2
@ Towimente en desacuerdo 4

27. ;Qué material de apoyo te facilitaron de acuerdo al perfil de puesto para el que fuiste contratado?

Mg detales

Blaruaes ]
L ]

Cronagrarmas 40
L 5
@ Reglzmentss 41
[ 14

28. ;Te sirvid la capacitacién brindada sobre el perfil de puesto para desarrollar las actividades?

PMollges chat allgs L Inforrmacién

W Totalrmente de acuerdo 38 Lo

- De scuerdo 61 S0

[ e 14 40

P En desecuerds 3 20

® “siaimects oo desacuerds 3 -

o | B -

0 E—— —
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29. ;La persona encargada de brindarte la capacitacién, fue interna o externa a la empresa?

Mas detalles ' Informacion
@ Int=rma 100
® caema 20

30. Durante el tiempo que lleva en el puesto de trabajo, ;Cuédntas capacitaciones a recibido?

Mis detalles
@ Detaé 82
® Desatn2 24
@ D:=12:18 14

31. Cuantos cursos de capacitacion recibe al afio?

has detalles

[ I 4
®: 19
®: 12
o &
[ W 3
@ Misdes ]

32. ;Alguna vez has brindado capacitacién?

Mg detalles
® a7
® = T4

]
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33. En general, ;Como fuiste evaluado?

Mas detalles

@ Autnevaluadiin 3
@ CEualuacidn 360 9
@ Verficacion de comportamients 9

@ CEualuacién por objetivos 0

b

34. ;Percibes alguna mejora desde la primera hasta la ultima vez gue brindaste la capacitacion?

Mas detalles

@ Totalments de acuerdo 23
@ Deacuerds 18
@ Indiferenta £
@ En desacuerda [}
@ Towiments en desacuerda 0

35. ;Consideras que las instalaciones de la empresa son las adecuadas para desarrollar tus actividades?

Mas detalles

@ Totalmente de acuesds 41
@ Deacuerds 57
. Indiferani= 19
. En desacusrda 1
@ Towziments en desacuerds 0
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36. ;Llas condiciones de tu espacio de trabajo (iluminacién, temperatura o espacia) te permiten realizar tus
actividades de manera satisfactoria?

w45 +a

Totalmente de acuerdo £

De acuerdo &1

a
LN

En desacuerdo ]

®
®
@ Indiferente
®
&

Totalmente en desacuerdo 0

37. ;Cuentan con manuales o instructives sobre el uso del equipo de sequridad?

Mas detalle=s :j‘ Inforrmacidn
® s 06
@ No 24

3B. ;Existe un documento, cartel, infografia o sefializacién sobre cémao responder ante una situacién de riesga?

bds detallss

@ Decuments 41
@ Cartsl 16
. infografia 10
. senalizacion 33
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38. ;Existe un documento, cartel, infografia o sefalizacion sobre come responder ante una situacion de riesgo?

Mlas detalles

Documento 41
Cartel 16
Infografia 10
Sefalizacidn 53 ‘

39. ;5abes donde se localizan los reglamentos del trabajo?

s det 1 Informacitn
® s 103
® Ho 17

40. ;Existe alguna sancion documentada sobre el uso del equipo de proteccion en tu drea de trabajo?

hlds detalles i Informacin
@ 88
® Ho 32
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41. ;Cémo se realizan las peticiones de mejora en tu area de trabajo?

AMas sallac
@ Buzén de sugerencias 34
@ Corres electronico 47

@ Vistelefinics i

Fisica 38
@

42. ;Qué temas tratas en tus reuniones o juntas de trabajo?

Mais detalles
® Inviormative 39
@ Retrocalimentacién 48
@ Resolucién de problemas 45
® Ot 1

43, ;Cada cuando realizan las reuniones o juntas?

» &© &

Mas detalles )Q Informacion

® scmena B4
® Mensual 23
‘ Anual 7
@ Antes de alguna revision externa 4
@ Despues de alguna revision exte... 2
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44, ;5e documenta algdn tipo de acuerdo despues de cada reunidn o junta?

Mis detalles {F Informacidn
@ 8
P no L]

45, ;De que manera se dan los comunicados?

hlds detalles

@ Decumentads 52
@ Correo electronico 57
@ verba 64
@ EBuzinde SUGErencias 1
. Crtras 1

46. ;Los comunicados internos te proporcionan informacion de utilidad?

L 1i F Informacidn
T0
. Totalmente de acuerdo 40 &0
@ Deacverds fi5 50
@ Indiferente 12 40
@ En desacuerdo ? 0
@ Totaiments en desacuerds 1 0
@ Ot 1 0
D m__

47. ;Consideras que la relacién con tus companercs de drea te facilita el desempefio de tus actividades?

M35 detalles

@ Totaimente de acuerdo 45
@ Deacuerds &0
@ Indiferente 12
@ En desacuerdo 3
@ Towiments en desacuerde 1]
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48. :Tu equipo de trabajo te motiva y respalda en tus actividades?

Ias detalles

@ Towlmente de acuerdo 3B
@ Deazcuerde 50
@ Indiferante 16
@ En decacuerdn B

@ Toteimente en desacuerds

49, ;:Consideras que la comunicacion entre departamentos y/o areas facilita el desempefio de sus actividades?

Mas detalles

. Totalmente de aowerdo 48
@ Deacuerde 55
@ Indiferente 15
@ En desacuerdn z
@ Tomimente en desacuerda 0

50. ;Existe apertura para comunicarte con los lideres corporatives?

Mas detall=s ﬂ: Informiacian
® s 93
® N= 5
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531. Marca de que forma se establece la comunicacion?

Mas detalles

@ Excrita 43
@ Comen

@ verba B4
@ Buzdn de quejas 3

52. Existe un flujo libre de informacidn dentro la empresa y en tu drea de trabajo.

Wiz detalles F Infarmacidn
® s 105
. Mo 13

53. ;Tienes acceso a toda la informacidn relevante para ejecutar tus labaores?

s detalles i} Informacion

@ Towlmente de acuerdo 44
@ Deacuerds &0
@ Indiferents 12
. En desscuwsrda 4
. Totalments =n desacuerdo 0
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54. Hay una evaluacidn por escrito sobre tu desempefio laboral

blds detal i Informacion

® s 63
® o 57
. Crtras 1

55. Si respondiste afirmativamente a la pregunta anterior, ;oon qué frecuencia realizas esta actividad?

M detalles
® Gemanal 16
@ Mensual
P Anual n

. Antes de t=ner nevissdn externs i}

. [Despuss de t=ner revision sxterna 0

56. ;Recibes retroalimentacian de tus actividades?

Mis detalles ..;i‘ Informacian
P s 103
$ Mo 18

e O
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56. ;Recibes retroalimentacion de tus actividades?

Mz datal mg i Informacion
@ s 103
. Ko 18

57. Sirespondiste si a la pregunta anterior ;son Gtiles estas observaciones de mejora para tu desempefio?

Ml etalies ¥ Informacion

@ Deacuerds &0
@ Touimente de acuerda 43
@ Inciferente &
@ En desacuendo 2

@ Tomimente en desacuerdo
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