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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de esta investigacion es identificar las practicas de gestion del conocimiento
que inciden en la transferencia efectiva del mismo en una empresa textil del Ecuador.
Para ello se empled una investigacion mixta concurrente, ya que se exploré el nivel de
gestion del conocimiento y sus précticas de transferencia en la compafiia. Fueron
encuestados 103 colaboradores de la empresa obteniendo 94 respuestas efectivas. Los
datos fueron analizados a través de procedimientos estadisticos descriptivos vy
observacion, otorgando mas peso al anlisis cuantitativo. Los resultados demuestran que
la gestion del conocimiento de la empresa estd en madurez, a pesar de que los
participantes perciben que la empresa cuenta con los recursos necesarios para emplear la:
medicion, transferencia, organizacion, adquisicion y medicion del conocimiento. El
enfoque de aplicacion de conocimiento es el que se gestiona y promueve de mejor forma
en la organizacién. Existen practicas faltantes las que se tornan esenciales para una
correcta gestion. Al igual que el andlisis de la literatura este trabajo muestra las practicas
que se deben implementar para mejorar las operaciones en paises emergentes como el
nuestro. Las mismas que proporcionan posibilidades de directrices a seguir con el fin de

contribuir a una solida y efectiva gestion del conocimiento.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, practicas del conocimiento, auditoria de la

gestion del conocimiento, transferencia del conocimiento.
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ABSTRACT

The objective of this research is to identify the knowledge management practices that
affect the effective transfer of knowledge in a textile company in Ecuador. For this
purpose, concurrent mixed research was used, since the level of knowledge management
and its transfer practices in the company were explored. A total of 103 collaborators of
the company were surveyed, obtaining 94 effective responses. The data were analyzed
through descriptive statistical procedures and observation, giving more weight to
quantitative analysis. The results show that the company's knowledge management is in
maturity, despite the fact that the participants perceive that the company has the necessary
resources to employ the: measurement, transfer, organization, acquisition and
measurement of knowledge. The knowledge application approach is the one that is best
managed and promoted in the organization. There are missing practices which are
essential for a correct management. Like the literature analysis, this work shows the
practices that should be implemented to improve operations in emerging countries such
as ours. These practices provide possible guidelines to follow in order to contribute to a

solid and effective knowledge management.

Keywords: Knowledge management, knowledge practices, knowledge management

audit, knowledge transfer.



CAPITULO |

Introduccion
Las organizaciones que analicen y dominen rapidamente los continuos avances de la
tecnologia seran las que tengan una ventaja sobre el resto, proporcionando un campo de
innovacion en su empresa, y mejorando su productividad y calidad (Nonaka y Takeuchi
1995). En la historia de las industrias, los avances tecnolégicos, la globalizacion y la
cultura global, han creado nuevas realidades para cada empresa forzandolos

constantemente a gestionar y crear conocimientos (Nonaka y Takeuchi 1995).

La gestion del conocimiento es un topico de especial interés en todo tipo de
organizaciones, pues se ha visto la importancia que tiene aplicarlo para conseguir
prosperidad, supervivencia e innovacién en un mundo cada vez mas competitivo
(Byukusenge & Munene, 2017). La mision de la gestion del conocimiento es ir més alla
de las bases de datos o registros; es decir, no solo disponer de sistemas de informacion,
sino también de procesos que permitan conocer y difundir los significados de esa
informacion y su relacién con los objetivos de la organizacion. Asi, la empresa crece si

el conocimiento es compartido (Farfan & Garzon, 2006).

Las empresas en Ecuador presentan una tendencia de crecimiento desorganizada, lo que
generalmente desencadena una nula o mala gestion del conocimiento. Siendo este el caso
de la empresa en la cual se realizara el estudio, ya que ha diversificado su cartera de
productos para aumentar la participacion en distintos segmentos de su mercado. De esta
forma, se encuentra en constante crecimiento, pero a su vez hay una minima aplicacién
de la gestion del conocimiento. Por esta razon, se ha orillado, tiene vacios en las
caracteristicas técnicas de sus productos, y los procesos inconsistentes no resuelven la

realidad de la empresa.

Es primordial realizar un cruce horizontal de las distintas disciplinas que confluyen en la
empresa a todo nivel, creando aceptacion y responsabilidad en la gestion del
conocimiento. Es importante estructurar, sistematizar, organizar y no dejar al azar el
conocimiento del cual se disponga y que se pueda crear. De esta forma, se podran
aprovechar las oportunidades que surjan en el mercado para generar valor y, por

consiguiente, la evolucion de la empresa.



Planteamiento del problema

La experiencia ha demostrado que, cuando las empresas son incapaces de gestionar
favorablemente su conocimiento, reducen sus oportunidades de tener éxito. En un
ambiente cada vez mas hostil y competitivo, las empresas tienen que ajustar y modificar
sus productos y servicios con rapidez, calidad y eficacia. Con el propdsito de desarrollar
estos nuevos elementos, la empresa requerird una reforma en su equipamiento productivo,
estructura y cultura organizacional (Hidalgo, 2016). En paises en vias de desarrollo como
Ecuador, las investigaciones en torno a la gestion del conocimiento y sus interrelaciones
no han sido estudiadas a profundidad, creando una brecha que impide el desarrollo

continuo y eficaz de las empresas (Chamba, et al.,2021).

La empresa que se utilizé como fuente de estudio fue fundada en nuestro pais en octubre
de 1971 dentro del &mbito privado del sector textil. Los principales giros de negocio se
enmarcan en la fabricacion de tejidos de fibras naturales o sintéticas y, la confeccion de
prendas de vestir y ropa de cama. La empresa actualmente emplea a mas de 100 personas,
las mismas que se distribuyen en departamentos administrativos y personal operativo.
Este altimo estd organizado a lo largo de 5 lineas de produccion: geotextil, padding,
almohadas, confecciones y plumén. Dependiendo de las lineas de produccion se cuenta
con productos estandarizados que generalmente, no cuentan con una receta, ficha técnica,

o comercial cada vez que se los procesa.

La comunicacion e informacidn interna de los detalles productivos se gestionan con un
deficiente control documental, el cual afecta a la trazabilidad y comunicacién entre los
departamentos de la organizacién. El conocimiento e informacion concebida desde los
inicios de la compafiia se almacenan en escritos a mano, sin tener en cuenta la
transferencia de conocimiento entre el personal. Adicionalmente, al almacenarlo de esta
forma y sin ningln tipo de custodia, esta informacion es vulnerable a factores
ambientales, pérdida o hurto. La falta de informacién en muchos de los casos da como
resultado pérdidas para la empresa presentandose escenarios como: exceso de reprocesos,
deficiente entrenamiento inicial, rotacion de personal entrenado y la curva de aprendizaje
de nuevo personal. En consecuencia, aparecen problemas que se deben atender con
urgencia para no generar resultados negativos en la generacion de réditos para la

organizacion.



Objetivos

Objetivo general

Identificar las practicas de gestion del conocimiento que inciden en la transferencia

efectiva del mismo en una empresa textil del Ecuador.

Obijetivos especificos

e Determinar los factores relacionados con la gestion del conocimiento y su
grado de ocurrencia.

e Establecer las practicas de gestion de conocimiento que se aplica en la
empresa, su continuidad y efectividad.

e Identificar las inconsistencias en la aplicacion de las practicas empleadas
dentro del proceso de produccion.

e Determinar las précticas de gestion del conocimiento faltantes en el proceso

productivo.

Relevancia de la Investigacion

Las empresas exitosas son las que crean conocimiento constantemente, y se encargan de
difundirlo e incorporarlo en la organizacién, convirtiéndolo en su eje para prevalecer
frente a la competencia (Nonaka y Takeuchi 1995). Las estrategias enmarcadas en la
gestién del conocimiento son percibidas como los catalizadores para consolidar las
organizaciones, transformandolo en un tema de estudio en la academia y las compafiias
(Chamba, et al.,2021).

La mayoria de los estudios realizados utilizan informacion de Europa y Asia lo que resulta
ajeno al contexto sudamericano, en consecuencia, se crea una brecha entre la teoria y su
aplicacion (Chamba, et al.,2021). En el estudio realizado por Valdes (2019) se evidencian
las principales tipologias de los modelos de gestion del conocimiento, factores clave y
sus practicas utilizadas. De esta forma, se resalta la influencia favorable de la gestion del
conocimiento en el éxito empresarial (Valdés, 2019). Por otro lado, Chamba (2021)
analiza la interrelacion que existe entre gestion y creacion del conocimiento, y la

innovacion en la cultura empresarial (Chamba, et al.,2021).

En el &mbito de la interrelacion entre variables, los estudios que se han realizado son:

calidad total y gestion de conocimiento; six sigma e impacto en la gestién del



conocimiento; y gestion del conocimiento y desarrollo de la innovacién. Sin embargo,
estas variables no han sido estudiadas a fondo (Chamba, et al.,2021). Asimismo, el
estudio de sus interrelaciones no se ha enfocado en la relacion de la gestion del
conocimiento y su transferencia. Por lo tanto, se ha creado un vacio en el estudio de la
transferencia del conocimiento dentro de las organizaciones. De acuerdo con Nonaka
(1995), es fundamental estudiar y difundir la informacion codificada en las
organizaciones con el propésito de llevarlo a la accién y generar nuevos conocimientos

que resulten en ventajas competitivas.



CAPITULO II

Marco Conceptual

Gestidn del conocimiento y factores relacionados a su grado de adaptacion

La gestion del conocimiento se define como el proceso a través del cual una organizacién
mejora su rendimiento y crea valor gracias a que se aplica tacita y explicitamente
conocimiento colectivo en sus empleados. De manera que, sean capaces de adquirir,
organizar, sostener, aplicar, compartir y renovar toda informacion concerniente a una
empresa (Lai & Chu, 2016).

Gestionar el conocimiento ofrece varias oportunidades para las empresas que lo apliquen
correctamente. Estas pueden ser: primero que se consiga y analice la informacion
corporativa y se aplique estratégicamente en forma de almacenamiento de datos, sistemas
de apoyo a la decisién y sistemas de informacién ejecutiva (Housel & Bell, 2015).
Segundo, creando procesos para que sus trabajadores puedan realizar sus tareas mas
rapido, estén mas informados y tomen mejores decisiones. Tercero, aprovechando el
conocimiento acumulado de experiencias pasadas de la empresa, y finalmente
desarrollando y completando proyectos con mayor velocidad, agilidad y seguridad
(Housel & Bell, 2015).

Para que todas las personas dentro una organizacién tengan el potencial del conocimiento
y este no esté disperso, es necesario crear y desplegar una estrategia que integre las
acciones necesarias y fundamentales para garantizar una gestion del conocimiento exitosa
(Lai & Chu, 2016). El primer paso es la creacion de un ambiente de cambio en los
miembros de la empresa. Es decir que, en cada uno de ellos emerja la necesidad de
empezar a implementar cosas distintas (Lai & Chu, 2016). El segundo paso es la
generacion del conocimiento que se puede obtener: en primer lugar, través de la
identificacion de lo que ya esté establecido en la organizacion. En segundo lugar, a traves
de la recopilacién e importacion del conocimiento y tecnologias externas (Lai & Chu,
2016). Como tercer paso, se encuentra el modelado que se refiere a que una vez que estén
creados los conceptos la empresa justifique el conocimiento generado, de esta forma se
preserva la informacion méas importante para ser usada cuando sea necesario (Lai & Chu,
2016). El cuarto paso, es la creacion de un repositorio con el nuevo conocimiento

generado (Lai & Chu, 2016). Como quinto paso, se encuentra la distribucion y



transferencia del conocimiento a otras personas a través de la interaccion entre el personal
como tambien de plataformas tecnologicas (Lai & Chu, 2016). El sexto paso es el uso
que se dé al nuevo conocimiento para producir valor comercial de la empresa (Lai & Chu,
2016). Finalmente, el séptimo paso es la retrospeccion que se ocupa de revisar todo el
proceso, rendimiento e impacto que ha tenido la gestién del conocimiento (Lai & Chu,
2016). En esta etapa también se detecta si se ha creado 0 no nuevo conocimiento (Lai &
Chu, 2016).

Los lideres de una empresa juegan un papel importante en la promocién de la gestion del
conocimiento entre los empleados porque son los responsables de proporcionar un
entorno que permita a los demas ejercer sus habilidades y ganar conocimiento que
contribuya a la empresa (Shamin, et al., 2017). Adicionalmente, un lider proporciona a
los empleados un sentido de orientacion estableciendo estandares que justifiquen el valor

del conocimiento que se desarrolla constantemente (Nonaka, 2007).

A un lider se lo define como aquel que a través de sus palabras y acciones, marca el rumbo
de la organizacion, cultivando una cultura deseable que contribuya a un bien comin
dentro y fuera de la empresa (Kane, 2008). Es la persona que debe dominar la gestién del
conocimiento y compartirlo. Su principal intencion debe ser que la informacion quede en
la mente de todo el personal y no en la de unos pocos; de igual forma debe evitar la
tendencia a recrear conocimientos previamente establecidos (Farfan & Garzon, 2006).

Para una correcta fusion del conocimiento y la organizacion es indispensable garantizar
un ambiente creativo que promueva una actitud renovadora, desafiante e inteligente. Hay
que fomentar a la organizacion a identificar, criticar y superar procesos obsoletos o
ineficientes (Farfan & Garzon, 2006). Este ambiente debe promover el trabajo en equipo,
el mismo que se basa en la determinacion de un objetivo comuln y una visién compartida
para alcanzar el éxito en una actividad. Es por ello que el trabajo coordinado y cooperativo
saca a relucir las habilidades y el conocimiento de los individuos, siendo importante en
este punto el reconocimiento a los aportes del equipo. De esta forma se promueve el

sentido de pertenencia y un alto rendimiento en sus responsabilidades (Agudelo, 2018).



Practicas de gestion de conocimiento y su transferencia

La transferencia del conocimiento en una empresa se emplea cuando se reconoce que no
existe y, por lo tanto, es necesario crearlo para finalmente compartirlo intra o inter
empresarialmente (Luo & Lee, 2015). Para que esta actividad sea llevada a cabo de
forma correcta, hay que seguir cinco pasos que son: adquisicion, comunicacion,

aplicacion, aceptacion y asimilacion (Luo & Lee, 2015).

Para medir la eficacia de estos pasos se emplea el sistema de lecciones aprendidas (Lopez,
2014). Este sistema se encarga de registrar historica e individualmente los andlisis,
errores, aciertos, conclusiones y observaciones que se lograron rescatar en el proceso de
gestion del conocimiento (Navarro, 2012). Se identifica a la comunicacion como una fase
clave en la que se publica la leccion aprendida y se pone a disposicion de la organizacion.
Esta préactica sera posteriormente auditada para verificar la correcta difusion de la leccion,
la aplicacion verificable de indicadores de gestion, y la disposicién de los recursos

necesarios para la difusion (Navarro, 2012).

Una de las practicas empleadas en el traspaso de conocimiento en la organizacion se basa
en la codificacion, que transforma la informacion tacita en conocimiento codificado
facilitando el acceso y aplicacion (Valdés, 2019). Una vez que, el conocimiento sea
almacenado y accesible, es necesario socializarlo con las partes interesadas de la
organizacién a través de un lenguaje formal, como bases de datos, archivos, reglas,

instructivos y procedimientos (Valdés, 2019).

Veldzquez (2017) propone que la gestion del conocimiento y su socializacién, van de la
mano con una correcta gestion documental. Adicionalmente, posiciona a la gestion del
conocimiento como el proceso sistematico e integrador que crea, captura y transfiere la
informacion en la organizacion a través de documentos archivisticos codificados. Siendo
la gestion documental, el segundo actor encargado de gestionar, inventariar y custodiar
de forma organizada, la informacién creada o adquirida en la empresa para luego ser

socializada (Velazquez, 2017).

La creacion de espacios de conversacion o circulacion del conocimiento es una practica
utilizada para el intercambio adecuado de conocimiento tacito y explicito de la
organizacioén y sus colaboradores. Aqui los participantes comparten ideas, informacion
relevante y experiencias organizativas (Valdés, 2019). Estos ambientes son propicios

para el aprendizaje, ya que permiten que los conocimientos fluyan de manera



ininterrumpida hasta lograr el objetivo. Este Gltimo asociado a la distribucion y uso del
conocimiento. De esta forma, se asegura que los integrantes puedan relacionar

conocimientos de diversas fuentes (Peluffo, 2002).

Los integrantes pueden participar activa o pasivamente, sin embargo, para que esta
practica sea exitosa, es necesario fomentar y lograr que todos interactlen vivamente
(Peluffo, 2002). Con el advenimiento de los avances tecnoldgicos, estos espacios pueden
ser virtuales, basta con la implementacion de intranets o extranets para proporcionar
medios ideales para compartir informacion. El éxito de esta practica se mide a traves del
tiempo y calidad de reaccion que tendran los colaboradores en futuras situaciones
adversas en sus operaciones cotidianas (Peluffo, 2002). Esta practica también es
considerada un componente clave para comportamientos creativos y de mejora continua
en las organizaciones, de esta manera perfeccionando la productividad de la organizacion
(Valdés, 2019).

Lai (2016) propone dos estrategias basicas para la transferencia del conocimiento. La
primera “PUSH”, emplea un proveedor centralizado encargado de administrar y
suministrar la informacién que él considere importante, en funcién de lo que cada
miembro desempefic en la organizacion. La segunda “PULL”, la informacion se
encuentra disponible para todos y es el usuario, quien bajo su criterio y motivacion utiliza

la informacidon para mejorar sus funciones (Lai, 2016).

Farfan (2006) plantea que la tarea de sacar réditos del conocimiento radica en la forma
en que se lo administra y transfiere. Esto implica la explotacion continua del mismo para
desarrollar nuevos y diferentes procesos o productos. La transferencia del conocimiento
tiene implicacion directa en su calidad, es por lo que las condiciones laborales deben ser
idéneas, ya que tienen impacto directo en el éxito de la aplicaciéon de una estrategia de

transferencia del conocimiento (Luo & Lee, 2015).



Barreras de las practicas de gestion del conocimiento en procesos productivos

Las dificultades que enfrenta la gestion del conocimiento provienen de su propio entorno,
especialmente de factores culturales empresariales que no se basan en el conocimiento,
ambiente laboral y direccionamiento misional a corto y mediano plazo (Peluffo, 2002).
Para que exista una efectiva gestion del conocimiento, es necesario llevar a cabo acciones
que pongan a disposicién de todas las personas, el conocimiento disperso dentro de la
organizacién. Sin embargo, pueden existir barreras que impidan un correcto despliegue
para la integracion del conocimiento y son: diversidad, dispersion, complejidad y
propiedad. Por lo tanto, es fundamental que se comprenda a cada una con el fin de

establecer acciones para superarlas exitosamente (Nagles,2007).

Miedo al Cambio: Es una reaccion a la falta de vision sobre los beneficios de la gestion
del conocimiento. Se crea dentro de departamentos con déficit e inmadurez en sus
procesos Yy tecnologia. EI miedo crece en un entorno en el cual los aspectos financieros
son considerados clave para el desempefio del sistema (Farfan & Garzéon, 2006). El
cambio por naturaleza es excesivamente complejo, por ello las empresas estan en la
obligacion de definir sisteméaticamente los puntos focales del cambio, sincerando su

talento humano para comprometerlos a un nuevo modelo de efectuar procesos.

Un cambio serd exitoso Unicamente si se ajusta a la cultura actual de la empresa (Bruch
et al., 2005). Los cambios importantes se basan en adaptarse efectivamente a las nuevas
circunstancias. En consecuencia, es necesario que dentro de las organizaciones se perciba
un ambiente visionario, alineado hacia el futuro, y guiado por el lider de la empresa. Este
lider tiene la mision de crear lealtad y sentido de urgencia en la cultura organizacional
(Kotter, 1996).

Diversidad del conocimiento: Es uno de los elementos que mas requiere de una efectiva
gestidn para unificar la variedad de conocimientos generados en las diferentes actividades
y acciones dentro de la organizacion (Nagles, 2007). De igual forma, se presentan
dificultades para identificar quién y qué sabe dentro de la organizacion, esto dificulta el
proceso de solucion de problemas por una pobre socializacion del conocimiento

individual hacia los demas (Velazquez, 2017).

Dispersion del conocimiento: Ante la variedad de conocimiento, es necesario que este no
esté diseminado. Por lo tanto, se puede clasificar y organizar el conocimiento de manera

que cualquier persona de la empresa pueda tener acceso, y asi contribuir a agregar valor
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a los productos o servicios de la organizacion (Nagles, 2007). La falta de una correcta
gestion documental resulta en una carencia de documentos de alto valor informativo.
Incurriendo en procedimientos, instructivos o instrumentos que no regulan la correcta

socializacion del conocimiento. (Velazquez, 2017).

Complejidad del conocimiento: Durante el proceso de interpretacion del conocimiento,
es necesario asociarlo a un contexto especifico para entenderlo de mejor forma, y facilitar
su aplicacién en los diferentes contextos (Nagles,2007). La interpretacion muchas veces
se torna compleja por, la falta de capacitacion o actualizaciéon de conocimientos, a los

trabajadores y lideres departamentales de la compafiia (Velazquez, 2017).

Propiedad del conocimiento: Es uno de los mayores desafios ya que su dominio pertenece
a distintos actores, por lo que, se necesita de redes de cooperacion que garanticen
compartir los conocimientos generados (Nagles,2007). La inexistencia de una comision
0 agente responsable de gestionar la documentacion y normativas regulatorias da paso a

que el conocimiento se disperse (Veldzquez, 2017).

Compartir el conocimiento: Hace referencia a la resistencia de las personas por compartir
el conocimiento cuando es este el que le otorga autoridad dentro de la organizacion. En
otras palabras, si lo comparte pierde relevancia y se vuelve prescindible. En este sentido,
es vital estimular la transferencia del conocimiento y cambiar el contexto, convirtiendo a
la persona en fuente de conocimiento, siendo este su principal aporte a la compariia
(Farfan & Garzén, 2006).

Estas barreras son las principales razones que impiden la incorporacién de la gestion del
conocimiento en una organizacién. Por consiguiente, se debe estructurar y estimular una
atmasfera que conjugue un lenguaje compartido y haga visible la necesidad de una nueva
realidad. Asi, se creara un lugar con una fuente rica de experiencias para todos los

colaboradores de la compafiia (Farfan & Garzén, 2006).
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CAPITULO I

Desarrollo metodoldgico

El propdsito de esta investigacion mixta concurrente es explorar el nivel de gestion del
conocimiento y sus practicas de transferencia en una empresa familiar que pertenece a la
industria textil del Ecuador. Para el enfoque cuantitativo se pretende determinar el nivel
de gestion del conocimiento empleando una encuesta a los colaboradores de la empresa.
Para la rama cualitativa se tiene la intencion de precisar los factores y préacticas que
inciden en la gestidn del conocimiento y su transferencia. El estudio fue de caracter mixto,

de alcance descriptivo y de corte transversal.

Se determino un enfoque mixto predominado por el enfoque cuantitativo, debido a que
los datos fueron analizados a través de procedimientos estadisticos descriptivos y
observacion, otorgando mas peso al analisis cuantitativo. Se aplico un alcance descriptivo
descrito en un estudio de caso, de caracter no experimental. En relacién al corte, fue
transversal por observar las practicas de transferencia del conocimiento en un periodo

determinado de tiempo.

Disefio muestral

La encuesta fue aplicada a todo el equipo de empleados que trabajaban en la empresa.
Todos los departamentos de las empresas fueron incluidos a excepcion de presidencia y
el grupo de accionistas. En total fueron 103 empleados quienes mantenian relacion de

dependencia con la empresa, su distribucion se explica en la (Tabla 1).

Tabla 1. Composicion de encuestados

. Afios de Trabajo Area de desempefio
Nivel Menos Mas Mas
jerarquico de 1 1-5 de5  de 10 Comercial Operaciones Administrativo
Nivel
Directivo 1 2 ! 4 2 2 4
Mando 2 1 4 1 4 11 3
medio
Nivel 21 39 14 3 18 55 4
Operacional
Total 24 52 19 8 24 68 11
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Criterios de inclusién

e Personas mayores de edad que estén prestando sus servicios a la empresa en el

momento de realizar la encuesta.

Criterios de exclusion

e Personal que no sea parte del rol de pago mensual de la empresa como:
proveedores, clientes o asesores temporales.
e Colaboradores que no hayan consentido en participar libre y voluntariamente en

el estudio.

Periodo de referencia

La encuesta fue aplicada en la primera semana de julio del 2022. El enlace digital de la
encuesta estuvo habilitado durante una semana, tiempo en el cual se recolecto los datos
para el analisis descriptivo. Por otro lado, para el analisis observacional se recaudo

informacion en el periodo comprendido entre la semana 24 a la 26 del 2022.

Disefio de instrumentos de recoleccién de datos

Como instrumento principal para la recoleccion de datos se tom6 como base, la encuesta
disefiada y validada por Londofio et al (2015), la cual tiene como fin auditar la gestion
del conocimiento. La encuesta esta compuesta por 38 preguntas cerradas, y cuenta con 6
enfoques (Londofio et al, 2015). Las preguntas tuvieron 5 opciones de respuestas que
corresponden a la escala de Likert. Los enfoques que se abordaron en la encuesta y la

distribucion de sus preguntas se muestran en la Tabla 2.

Tabla 2. Temas abordados por encuesta

Enfoque Tema a tratarse

Adquisicion Proceso de adquisicion de conocimiento
Organizacion Organizacion del conocimiento
Transferencia Transferencia del conocimiento
Aplicacién Aplicacién del conocimiento

Medicion Medicion de la gestion del conocimiento
Integracion Integracion de procesos

Por otro lado, para la puntuacion objetiva de los resultados se manejo6 la misma escala de
valorizacion del 1 al 5, siendo 1=Nunca, 2=Pocas veces, 3=Ocasionalmente, 4=Casi

siempre, 5=Siempre.
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Como registro sistematico se empled la observacion para determinar el comportamiento
de las personas frente al proceso de gestion del conocimiento, y su transferencia durante
las operaciones habituales. El principal elemento de recoleccion fueron las cAmaras de
seguridad instaladas en el area operativa de la empresa. Los datos fueron recolectados en

una ficha de observacién (Anexol).

Procedimiento de recoleccion de datos

Una vez realizada la prueba piloto de la encuesta a 2 especialistas, 1 operador y la gerencia
general de la compafiia, se eliminaron 7 preguntas que no respondian al propésito de la
presente investigacion. Debido a que el enfoque de “Integracidén” consta de una pregunta,
se excluyo para la presente investigacion (Tabla 3.) Finalizado estos cambios la gerencia

aprobo la aplicacion de la encuesta (Anexo2)

Tabla 3. Componentes de la encuesta

Enfoque Tema a tratarse Cantidad de
preguntas

Adquisicion Proceso de adquisicion de conocimiento 6
Organizacién Organizacion del conocimiento 7
Transferencia Transferencia del conocimiento 7
Aplicacion Aplicacién del conocimiento 5
Medicion Medicion de la gestion del conocimiento 5
Integracion Integracion de procesos 1

La encuesta fue andnima aplicada via online, la misma que contaba con los pasos a seguir
y la aplicacion libre y voluntaria. Se notificd que las respuestas seran utilizadas con fines
investigativos. Para que toda la organizacion comprenda los términos relacionados al
estudio, se incorpor6 en preguntas puntuales, los conceptos necesarios para esclarecer
cualquier inquietud al responder. Se obtuvo una taza de respuesta del 91% que
corresponde a 94 colaboradores, los datos fueron analizados en base a este nimero de

respuestas.

Con ayuda de camaras se empled la ficha de observacion, la cual recopilé hitos
importantes durante las operaciones regulares de los operadores y la interaccion del
personal de produccion. El investigador del presente estudio fue el encargado de
recolectar la informacion en la ficha de observacién, se recopilaron datos de 6 dias
escogidos aleatoriamente para no afectar a la cotidianidad de las operaciones en la planta

de produccion.

13



Herramientas de andlisis de datos

Para el analisis de datos se empled estadistica descriptiva, el analisis de medias y la prueba
Annova, lo que permiti6 determinar la significancia de los resultados y evaluar el nivel
de aceptacion y gestion del conocimiento. Para el analisis cualitativo se sustrajo los hitos
en las practicas empleadas que emergieron de la observacion y, con el fin de obtener un
andlisis holistico los resultados seran presentados consolidados con los enfoques del
analisis cuantitativo. En la tabla 4 se describe la segmentacion de grupos para el analisis

de la informacién.

Tabla 4. variables

Nivel Directivo = Gerencias y jefaturas
Nivel jerarquico Mando Medio = Coordinadores y supervisores
Nivel Operativo = Asistentes y operadores
Comercial = Ventas, logistica y marketing
Operaciones = Produccion, bodegas, mantenimiento
Area de desempefio y compras
Administrativo = Tics, contabilidad, financiero,
administracion.
Menos de 1 afio
De 1 a 2 afios
Afos de trabajo De 2 a 5 afios
Mas de 5 afios
Mas de 10 afios
Primaria
Secundaria
Tecnologia
Tercer Nivel
Cuarto Nivel Master
Cuarto Nivel Doctorado

Nivel de escolaridad

Se estableci6 escalas de valor para los promedios resultantes del instrumento de
recoleccion. Los rangos para la interpretacion de los resultados son: Bajo (0-2.00),
aceptable (2.00 — 3.66) y bueno (3.66-5.00). Se debe considerar que se muestran en

paréntesis los rangos de promedios que se obtienen de un analisis de medias.

Seguridad y confidencialidad de datos

Los datos obtenidos en el presente estudio se registraron andnimamente en una matriz, la
misma que sera de uso exclusivo de la investigacion. A los 12 meses se eliminara la matriz

y seran disponibles Gnicamente los resultados del estudio.
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CAPITULO IV

Resultados y discusion

La compariia estd integrada en su mayoria por personal que su maximo nivel de
escolaridad es la secundaria (50%) y no cuenta con personal que tenga titulo de cuarto
nivel (Figura 1). Al ser una empresa de manufactura la mayor carga de colaboradores se
encuentra en el nivel operativo (82%) con un 18% restante destinado para liderar las
operaciones y administrar la empresa respectivamente (Figura 2). De igual forma el area
de trabajo que mas colaborades tiene es la de operaciones seguido por el comercial y
administrativo (Figura 3). El personal estd comprendido en su mayoria (53%) por
colaboradores que no superan los 2 afios de pertenencia a la empresa; sin embargo, el

21% del personal lleva mas de 5 afios en la empresa (Figura 4).

= PRIMARIA m SECUNDARIA mNIVEL OPERATIVO
® TECNOLOGIA = TERCER NIVEL = MANDOS MEDIOS
= NIVEL DIRECTIVO

Figura 1. Nivel escolaridad Figura 2. Nivel Jerarquico
m COMERCIAL ® MENOS DE 1 ml-2
m OPERACIONES m2-5 ® MAS DE 5
u ADMINISTRATIVO = MAS DE 10

Figura 3. Area desenvolviendo Figura 4. Antigiiedad
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4.1. Adquisicion del conocimiento

Con relacion a la practica de adquisicion de conocimiento en la empresa, los
colaboradores perciben que la empresa cuenta medianamente con los recursos necesarios
para una correcta adquisicion de nuevos conocimientos (3,6). Sin embargo, se percibe un
déficit en factores de deteccion de necesidades (2,9) y actividades de aprendizaje (2,8).
El promedio global en la adquisicién de conocimiento es de 3.15 evidenciando una
ejecucion parcialmente alta de esta practica dentro de la compafiia (Figura 5).

Deteccion de necesidades
Aprendizaje multidisciplinario
Actualizacion de conocimientos
Actividades de aprendizaje
Identificacion de Capacidades
Recursos para adquirir

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0

Figura 5. Promedio global de adquisicion de conocimiento

Analizando los datos por nivel jerarquico, se obtuvo que el nivel operativo con un 3,17
considera que se promueve la adquisicion del conocimiento, seguido por el nivel medio
(3,11) finalizando con el nivel directivo (3,08). Sin embargo, el aprendizaje
multidisciplinario con un promedio de (3,66) entre los tres niveles jerarquicos, se
posiciona como el factor que mas se practica en la empresa (Figura 6). El aprendizaje
multidisciplinario se evidencio en las operaciones al momento de observar que si un
operario no se presenta al trabajo él es reemplazado, generalmente inmediatamente, por
otro operario de otra linea. Con el fin de balancear las lineas de produccion y mantener

un equilibrio en la productividad de la empresa.
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Deteccion de necesidades 2,85 3,45 3,00

Aprendizaje multidisciplinario 3,55 3,45 4,00
Actualizacion de conocimientos 3,15 2,55 3,50
Actividades de aprendizaje 2,84 2,73 150
Identificacion de Capacidades 3,11 245 150
Recursos para adquirir 3,51 4,00 5,00

NIVEL OPERATIVO = MANDOS MEDIOS  mNIVEL DIRECTIVO

Figura 6. Medias del enfoque adquisicion con relacion a la jerarquia en la empresa.

En funcién al grado de escolaridad, las personas con tercer nivel académico son las que
promueven en mayor grado la adquisicion de conocimiento con un promedio de (3,36);
seguido por las personas que culminaron el bachillerato (3,24). Sin embargo, el factor que
mas se destaca con un promedio de 3,47 es el de la disponibilidad de recursos para
adquirir conocimiento, seguido por el aprendizaje multidisciplinario (3,24). Dejando en
Gltima posicion a la identificacién de capacidades (2,84). Actualmente la empresa se
enfrenta a una falta de personal capacitado, intentado cerrar la brecha con capacitaciones
empiricas, a fin de que el personal se vuelva versatil y domine las lineas de produccion
(Figura?).

Deteccion de necesidades = 2,82
Aprendizaje multidisciplinario 2,84 2,75 3,67
Actualizacion de conocimientos 2,85
Actividades de aprendizaje 2,84
Identificacion de Capacidades ~ 2,85
Recursos para adquirir 2,87 3,38 4,08

PRIMARIA ®SECUNDARIA ®TECNOLOGIA =®TERCER NIVEL
Figura 7. Medias del enfoque adquisicion con relacion al nivel de escolaridad.
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Analizando la variable de afios de permanencia, se evidencia que existe un pico en la
adquisicion de conocimiento que se da en el periodo de 2 a 5 afios (3,40) el mismo que
va disminuyendo gradualmente conforme va aumentando la cantidad de afios de
permanencia en la empresa, las personas que van mas de 10 afios perciben que la
adquisicion de conocimiento disminuye hasta llegar a un promedio de (3,00). Las
actividades de aprendizaje reflejan un comportamiento igual, siendo el periodo de 2 a 5
afos el que percibe mayor cantidad de actividades (3,21). Disminuyendo de igual forma
hasta llegar al (2,67) quienes van méas de 10 afios prestando servicios en la empresa.
Siendo las personas que llevan mas de 10 afios (3.00) y las que trabajan entre 1 a 2 afios
(2,86) las que menor promedio global presentan. frente a la adquisicién de nuevos

conocimientos (Figura8).

Deteccién de necesidades 294 3,33
Aprendizaje multidisciplinario 353 3,33
Actualizacion de conocimientos 3.24 2,33

Actividades de aprendizaje 3,18 2,67
Identificacion de Capacidades 3,18 3,00

Recursos para adquirir  [IERA0) ST 3,29 3,33

mMENOSDE1 m®1-2 =25 mMASDE5  MASDE 10

Figura 8. Medias del enfoque adquisicién con relacién al tiempo en la empresa.

A nivel global los colaboradores consideran tener a disponibilidad los recursos necesarios
para adquirir conocimiento, sin embargo, el area comercial con 2,84 de promedio general
es el departamento con menor promedio, destacando la falta de identificacion de
necesidades y la actualizacidon de conocimientos. En el area de operaciones la deteccién
de necesidades y las actividades de aprendizaje son un el punto débil para la adquisicion
de conocimiento (Figura 9). EIl aprendizaje multidisciplinario se destaca en las 3 areas,
esto debido a la disponibilidad de los empleados para cambiar de areas acorde a las

necesidades de la empresa.
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Deteccién de necesidades 2,96 3,00

Aprendizaje multidisciplinario 3.09 3,75
Actualizacion de conocimientos 2.65 3,25
Actividades de aprendizaje 2.78 3,00
Identificacion de necesidades 2.48 2,88
Recursos para adquirir 3.09 4,00

m COMERCIAL = OPERACIONES ADMINISTRATIVO

Figura 9. Medias del enfoque adquisicidn con relacion a area de trabajo.

El resultado del test Annova determina que, en el caso del area de desempefio en la
empresa; no existe diferencia significativa en el grado de adquisicion del conocimiento.
Mientras que en el resto de constructos se puede establecer que el grado de adquisicién

de conocimiento es distinto entre los grupos (Tabla 5).

Tabla 5. Resumen anadlisis de varianza — Adquisicién de conocimiento

Adquisicion

Constructo Probabilidad (p-value)
Escolaridad 0,0086
Afos en la 0,0315

empresa

Area de 0,0672
desempefio

Jerarquia 3,7E-05

4.2. Aplicacién del conocimiento

En funcion a las practicas relacionadas con la aplicacidn del conocimiento, se percibe que
los recursos para aplicar el conocimiento estan disponibles (3,6). Siendo la préctica de
mejora de procesos (3,4) la que lidera aplicacion, seguido por el desarrollo de nuevos
proyectos (3,3) y muy de cerca el aprovechamiento del conocimiento (3,2). La
capacitacion entre compafieros es la practica menos empleada dentro de este enfoque. El
promedio global de la aplicacion del conocimiento de 3.30 siendo un enfoque altamente

aplicado dentro de la organizacion (Figura 10).
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Aprovechar conocimiento
Mejorar procesos
Desarrollo nuevos proyectos
Capacitar a comparieros
Recursos para aplicar
0,0 0,5 1,0 15 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Figura 10. Promedio global de la aplicacion del conocimiento.

Los mandos medios son los que lideran la aplicacion del conocimiento con un promedio
global de (3,43) seguidos por el nivel operativo con (3,26) siendo el nivel directivo el que
ejecuta en menor medida las actividades de conocimiento con un promedio de (3,00). El
nivel directivo es quien mas promueve el aprovechamiento del conocimiento, la mejora
de procesos y los recursos para aplicar el conocimiento, sin embargo, la capacitacion entre
compafieros es la actividad que menos se aplica. Los mandos medios son los agentes que
mejoran los procesos y desarrollan nuevos proyectos (Figura 11.) Se evidencia en la
observacion realizada, que el supervisor de area de estampado textil propuso un cambio
en la etapa inicial de su proceso. La mejora consiste en capacitar al personal de otra linea
de produccion para encender la estampadora en el turno de la velada. Con el fin de que al
iniciar la jornada la estampadora se encuentre en las condiciones necesarias para
comenzar con las operaciones a las 08h30 a diferencia de las 10h00 que normalmente
comenzaba la etapa de estampado, esto debido al tiempo que necesita la maquina para

Ilegar a 200°C, temperatura ideal para estampar tela.

Aprovechar conocimiento 3,26
Mejorar procesos | 3,30
Desarrollo nuevos proyectos | 3,26
Capacitar a compafieros | 2,88

Recursos para aplicar 3,60 3,80 3,50

NIVEL OPERATIVO = MANDOS MEDIOS  mNIVEL DIRECTIVO

Figura 11. Medias del enfoque aplicacion con relacion a la jerarquia en la empresa.
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Frente al area que mas aplica el conocimiento, lo lidera el departamento comercial con
un promedio de 3,44 seguido por operaciones con 3,28 siendo el area administrativa quien
menos aplica el conocimiento con un promedio de 2,80 Estas posiciones se repiten en
todos los factores que engloban la aplicacion del conocimiento a excepcion de la

capacitacion a comparieros donde lidera el area de operaciones (Figura 12).

Aprovechar conocimiento 3.35 3.25 2,38
Mejorar procesos 3,65 3,33 2,88
Desarrollo nuevos proyectos 3,52 3,27 3,00
Capacitar a comparieros 2,74 2.97 2,75
Recursos para aplicar 3,96 3,59 3,00

m COMERCIAL ®mOPERACIONES ADMINISTRATIVO

Figura 12. Medias del enfoque aplicacion en relacion al &rea de trabajo.

Tomando en cuenta los afios de trabajo e la empresa, evidencia que las personas con mas
de 10 afos aplican en menor grado los factores relacionados con el conocimiento (2,80).
Los colaboradores que estan dentro de la compafiia mas de 5 afios son aquellos que més
aplican el conocimiento con un promedio global del 3.91. De igual forma son quienes
mas capacitan a sus compafieros (3,53) y promueven la mejora (4,12). Convirtiéndose en
importantes actores para la aplicacion del conocimiento (Figura 13). Esto demuestra que
las personas al permanecer mas de 10 afios en un mismo entorno tienden a retener el

conocimiento y no aplicarlo.

Aprovechar conocimiento 3,43 3,33 2,46 3,76 3,00
Mejorar procesos 3,43 3,15 3,13 4,12 2,67

Desarrollo nuevos proyectos 3,30 3,22 3,04 3,94 2,67

Capacitar a comparieros ERCK[( RNV I VVLe) 3,53 3,00

Recursos para aplicar 3,61 3,37 3,67 4,18 2,67

mMENOSDE1 m1-2 m2-5 mMASDE5 = MASDE 10

Figura 13. Medias del enfoque aplicacion con relacion al tiempo en la empresa,
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En relacion al nivel de escolaridad los colaboradores con tercer nivel con un promedio
global de 2,70 son quienes perciben en mayor grado la aplicacion de su conocimiento,
seguido por los colaboradores con nivel de secundaria (2,84). Aquellos colaboradores con
un nivel de escolaridad de tecnologia (3,78) son quienes perciben que su conocimiento es
aplicado en mayor nivel. La mejora de procesos (3,29) es la practica mas empleada para
la aplicacion del conocimiento, seguido por el desarrollo de nuevos proyectos (3,22). La
practica menos aplicada para la adquisicién es la capacitacion a comparfieros (2,87), el
aprovechamiento del conocimiento se encuentra en maduracién con un promedio global
de 3,05 (Figura 14).

Aprovechar conocimiento 3,63 2,82 2,50
Mejorar procesos 3,26 2,83 2,83

Desarrollo nuevos proyectos 3,42 A 394 267
Capacitar comparieros 2,84 AR 313 2,67
Recursos para aplicar 3,74 2L 431 283

mPRIMARIA ®SECUNDARIA = TECNOLOGIA TERCER NIVEL

Figura 14. Medias del enfoque aplicacion con relacion al nivel de escolaridad.

El test Annova dio como resultado que, Unicamente en el grupo de jerarquia no existe una
diferencia significativa en el grado de aplicacion del conocimiento. En el resto de analisis

si existe una diferencia significativa en el grado de aplicacion entre los grupos (Tabla 6).

Tabla 6. Resumen anélisis de varianza — Aplicacion del conocimiento

Aplicacion

Constructo Probabilidad (p-value)
Escolaridad 0,0020
Afios en la

empresa 0,0002

Area de 0,0230
desempefio

Jerarquia 0,2520
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4.3. Medicion del conocimiento

Con respecto a las practicas relacionadas con la medicioén del conocimiento, a nivel
global, se destaca la disponibilidad de recursos para la medicion (3,5) seguido por los
indicadores de gestion (3,0) siendo la documentacion de lecciones aprendidas (2,5) la
practica menos empleada dentro de la organizacion (Figura 15). La evaluacion de
capacitaciones se realiza al finalizar la misma, esta evaluacion esta sujeta a la ejecucion
de la planificacion de capacitaciones prevista al inicio del afio por el encargado de

recursos humanos.

Recursos para retener
Documentar lecciones aprendidas
Evaluar contribuciones
Indicadores de gestion
Evaluacion de capacitaciones

00 05 10 15 20 25 30 35 40
Figura 15. Promedio global de medicién del conocimiento

Analizando la variable departamental el area comercial es quien mas percibe y ejecuta
practicas para medir el conocimiento, seguido por el departamento administrativo y
culminando con el &rea de operaciones (Figura 16.) Sin embargo, la compafiia cuenta con
normativa 1SO 9001:2015 en la cual evalta los KPI'S mensualmente, siendo esta métrica
ajena al personal de planta. Los procesos operativos de la compafiia no cuentan con una

correcta evaluacion, convirtiéndose en una oportunidad de mejora.
Recursos para retener 3,87 3,37 4,00
Documentar lecciones aprendidas 3,22 2,27 WA
Evaluar contribuciones 3,70 2,62 BVAH
Indicadores de gestion 3,13 SNl 2,75

Evaluacion de capacitaciones 3,35 2,35 B
mCOMERCIAL = OPERACIONES ADMINISTRATIVO

Figura 16. Medias del enfoque medicidn en relacién al area de trabajo.
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Los colaboradores que prestan servicios entre 2 a 5 afios, son quienes mayor relevancia
depositan sobre las practicas para medir el conocimiento. Mientras que, el personal nuevo
y el més antiguo son quienes menos prestan interés a la medicion de estas practicas. Sin
embargo, el personal con méas de 10 afios es quienes mas comprende el destacado rol que
desempefa los indicadores de gestion dentro de la compafiia. EI personal nuevo es quien

percibe mayores evaluaciones de sus contribuciones a la compafia (Figura 17).

Recursos para retener 3,17 3,19 4,08 3,94 3,00

Documentar lecciones aprendidas RAZEREVARZNAN 2,060 3,00

Evaluar contribuciones [BENORAEEIICNN 2,76 @ 2,67
Indicadores de gestion P INNCIEEE CNGEM 2,47 3,33

Evaluacion de capacitaciones RNPNTANENN 2,65 1,67
EMENOSDE1 m1-2 m2-5 MAS DE 5 MAS DE 10

Figura 17. Medias del enfoque medicion con relacion al tiempo en la empresa.

Analizando a nivel jerarquico, la evaluacién de contribuciones es la practica con mayor
grado de ejecucion (3,39), el resto de préacticas se aplican en menor grado. Siendo la
documentacion de lecciones aprendidas la practica menos aplicada (2,20) a nivel global.
El nivel directivo es quien promueve en mayor grado la medicién del enfoque (3,20). En
relacion a los indicadores de gestion como practica de la medicién el nivel operativo es

quien percibe que se utiliza en mayor grado (3,26) (Figura 18).

Recursos para retener 3,49 3,67 4,50
Documentar lecciones aprendidas 2,60 0 2,00

Evaluar contribuciones 2,88 2,80 4,50

Indicadores de gestion 3,26 ZukEi 2,00

Evaluacion de capacitaciones 2,68 2,73 3,00
ENIVEL OPERATIVO ® MANDOS MEDIOS NIVEL DIRECTIVO

Figura 18. Medias del enfoque medicidn con relacion a la jerarquia en la empresa.
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En relacion al nivel de escolaridad los colaboradores con tercer nivel son quienes
promueven en mayor nivel (3,13) la medicidn del conocimiento, seguido por aquellos con
secundaria (3,05), primaria (2,77) finalizando con tecnologia (2,66). Aquellos con tercer
nivel las practicas que mas promueven son la evaluacion de contribuciones y de
capacitaciones. A nivel global la practica mas aplicada es la evaluacion de contribuciones
(2,97), mientras que la practica menos aplicada es la documentacion de lecciones
aprendidas (2,42) (Figura 19).

Recursos para retener 3,11 3,66 4,08
Documentar lecciones aprendidas VANV 2,08
Evaluar contribuciones 3.00 2.83 3,50
Indicadores de gestion 3.21 3.40 2,58
Evaluacion de capacitaciones 3,42

EPRIMARIA ®SECUNDARIA TECNOLOGIA TERCER NIVEL

Figura 19. Medias del enfoque medicidn con relacion al nivel de escolaridad.

Mediante el test Annova se determind que, no existe una diferencia significativa en todos
los constructos analizados. Evidenciando que el grado de percepcion de los colaboradores
frente a la medicion del conocimiento es significativamente homogénea entre los grupos
(Tabla 7).

Tabla 7. Resumen analisis de varianza — Medicion del conocimiento

Medicién

Constructo Probabilidad (p-value)
Escolaridad 0,5056
Afos en la 0,5699

empresa

Area de 0,1414
desempefio

Jerarquia 0,1713

4.4. Organizacion del conocimiento

Dentro del enfoque de organizacion del conocimiento en la compafiia, la identificacion
de destrezas (3,27), la gestion de instructivos (3,26) y la identificacion de personal
calificado (3,24) son los puntos mas fuertes en la compafiia con un promedio de (3,26).

La documentacion de métodos (2,54) es el punto critico ya que en la compafiia existe una
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certificacién para documentar los mismos (Figura 20). Sin embargo, los documentos no
se encuentran comunicados integralmente en la compafiia. En la observacion se logro
evidenciar que durante una jornada laboral un operario, de la seccion de corte, acude en
promedio 6 veces a su lider de area para preguntar medidas de productos previamente

estandarizados.

Identificacion de personal
Identificacion de destrezas
Documentacién de destrezas
Espacios para mejora
Recursos para organizar
Gestion de instructivos

Documentacién de métodos

000 050 100 150 2,00 250 300 350
Figura 20. Promedio global de organizacion del conocimiento

El area comercial (3,25) es quien lidera el enfoque de organizacidon del conocimiento
seguido por el administrativo (2,95) finalizando por el de operaciones (2,90). EI factor
de identificacion de destrezas del personal (3,37), es liderado por el personal de
operaciones, siendo la practica de documentacion de métodos (2,43) la que presenta
inconsistencias en el departamento. La gestion para documentar las capacitaciones es una

practica poco empelada en las operaciones productivas de la compafiia (Figura 21).

Identificacion de personal 48 3,21 2,88
Identificacion de destrezas RN L 2,25
Documentacion de destrezas IEEZNT12,63 3,25
Espacios para mejora N EIN 2,76 2,75
Recursos para organizar IENENZN 2,79 4,00
Gestion de instructivos I 3,14 4,00

Documentacion de métodos IENEIZZNT12/43 1,50
m COMERCIAL OPERACIONES ADMINISTRATIVO

Figura 21. Medias del enfoque organizacion en relacion al &rea de trabajo.
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Tomando en cuenta nivel de escolaridad de los colaboradores, aquellos que poseen un
nivel de escolaridad de tercer nivel son quienes mas promueven la organizacion del
conocimiento en la compafiia (3,09). Teniendo en ultimo lugar aquellos que tienen nivel
de escolaridad de tecnologias (2,95). Los colaboradores con tecnologias practican con
mayor regularidad la gestion de instructivos y la documentacién de capacitaciones.
Mientras que los colaboradores con tercer nivel de escolaridad promueven la gestion de

instructivos y la documentacion de capacitaciones (Figura22).

Identificacion de personal 3,45 2,88 3,00
Identificacion de destrezas 3,62 2,50 2,83
Documentacion de destrezas 2,68 3,06 3,17
Espacios para mejora 2,91 2,88 3,08
Recursos para organizar 2,83 3,25 4,25
Gestion de instructivos 321 3,63 3,25

Documentacion de métodos 2,72 2,44 2,08

= PRIMARIA SECUNDARIA TECNOLOGIA TERCER NIVEL

Figura 22. Medias del enfoque organizacion con relacion al nivel de escolaridad.

En relacion a la jerarquia la documentacion de métodos se mantiene como la préctica
menos promovida (2,24), sin embargo, la gestién de instructivos es la practica mas
promovida (4,00) a nivel global. El nivel directivo es quien promueve en mayor grado la
ejecucion de las practicas (4,00) seguido por los mandos medios (3,08) y finalizando con
el nivel operativo (2,99) (Figura 23).

Identificacion de personal VAN 2,93 4,50
Identificacion de destrezas NI 2,67 2,50
Documentacion de destrezas IENVAINN13,07 5,00
Espacios para mejora KRN 3,20 4,50
Recursos para organizar IV 3,67 4,50
Gestidn de instructivos NN 3,93 5,00

Documentacion de métodos IFAGERENT2,07 2,00
= NIVEL OPERATIVO MANDOS MEDIOS NIVEL DIRECTIVO

Figura 23. Medias del enfoque organizacion con relacién a la jerarquia en la empresa.
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Los colaboradores entre 2 a 5 afios de permanencia son gquienes promueven en mayor
grado la organizacion del conocimiento en la compafiia, seguido por aquellos con mas de
5 afios (3,08) y finalizando con los que tiene menos de un afio (2,85). La identificacion
de personal (3,39) es la practica que mas se promueve en la compafiia, seguido de cerca
por la identificacion de destrezas (3,34). Aquellos con méas de 10 afios promueven la

identificacion de personal (4,00) por sobre el resto de précticas (Figura 24).

Identificacion de personal 3,33 341 4,00
Identificacién de destrezas 3,42 3,18 3,67
Documentacion de destrezas 2,75 3,06 2,33
Espacios para mejora 3,29 2,88 3,00
Recursos para organizar 3,71 3,18 3,00
Gestion de instructivos 3,33 3,47 2,67
Documentacion de métodos IEIENN) 2,88 235 2,33

mMENOSDE1 m1-2 =25 =MASDE5 ' MASDE 10

Figura 24. Medias del enfoque organizacion con relacién al tiempo en la empresa.

Aplicando el test Annova se determiné que, Unicamente en el grupo de jerarquia de la
empresa si existe una diferencia significativa entre los grupos. En el resto de constructos,

el grado de organizacidn del conocimiento es significativamente semejante (Tabla 8).

Tabla 8. Resumen analisis de varianza — Organizacién del conocimiento

Organizacion

Constructo Probabilidad (p-value)
Escolaridad 0,9102
Afos en la 0,4863
empresa
Area de 0,2346
desempefio
Jerarquia 0,0356

4.5. Transferencia del conocimiento

En relacion con las practicas para transferir el conocimiento la transferencia de procesos
(3,2) es la mas aplicada en la organizacion. Mientras que el factor que méas se percibe es
la accesibilidad a la informacion (3,3). La motivacion para difundir (2,7) es el elemento

gue menos se promueve dentro de la compafiia (Figura 25). Mediante la observacion se
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pudo evidenciar que en la planta de produccion existen instructivos a disponibilidad de
los operarios, sin embargo, los lideres del area son los Unicos que realizan las consultas

de informacidn creando un vacio en el resto del personal de produccion.

Induccidn prevista G0N
Motivacion para difundir IEEEEEEEEEEE——2T
Accesibilidad a la informacion g Ee
Transferencia de procesos I3
Disponibilidad nuevo conocimiento FEEE2on
Software para compartir EEEEEEEEEEE——32e
Recursos para transferir s
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0

Figura 25. Promedio global de transferencia del conocimiento

El area comercial es la que aplica la transferencia del conocimiento en mayor grado (3,5)
seguido por el area administrativa (3,1) y operaciones (2,9). Se evidencia que desde el
nivel administrativo no se motiva la difusion (2,38) del conocimiento de una forma
integral dentro de la organizacion (Figura 26). Durante la observacion en la planta de
produccion, se pudo constatar que, durante el proceso de implementacion de un nuevo
software para el manejo de operaciones, la comunicacion al personal operativo ha sido

inconsistente y poco efectiva.

Induccion prevista IERZEENNS13001,13
Motivacion para difundir IENRZZENN2)7000 2,38
Accesibilidad a la informacion IEENEREENN3299 3,50
Transferencia de procesos 3,13
Disponibilidad nuevo conocimiento 2,88
Software para compartir 4,50
Recursos para transferir 4,10

E COMERCIAL = OPERACIONES ADMINISTRATIVO

Figura 26. Medias del enfoque transferencia en relacion al area de trabajo.
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El personal que esta en el rango de 2 a 5 afios dentro de la compaifiia (3,40) son los que
promueven en mayor grado la transferencia del conocimiento. Siendo este el pico més
alto en relacion al tiempo mientras que, el personal de hasta 2 afios mantiene un promedio
de 2,94. Sin embargo la transferencia de procesos es la practica que mas promueven
aquellos con mas de 10 afios en la compafiia (4,00) y el factor que méas promueven es la

accesibilidad a la informacion (4,33) (Figura 27).

Induccion prevista 3,12 3,67
Motivacién para difundir IZEVARZNZRN3ITN 2,76 2,67
Accesibilidad a la informacion IERIINENENINZZ6M 3,41 4,33
Transferencia de procesos IENNARNENFIINZZ20 3,06 4,00
Disponibilidad nuevo conocimiento IFZEEIINENARNZI3N 2,59 3,33

Software para compartir 2,88 3,00

Recursos para transferir IZNEEPEEEINZI63MN 2,94 2,67
EMENOSDE1 m1-2 m2-5 MAS DE 5 MAS DE 10

Figura 27. Medias del enfoque transferencia con relacién al tiempo en la empresa.

En relacion a la jerarquia de la compafiia el nivel directivo (3,47) es quien promueve en
mayor grado la transferencia del conocimiento seguido por el nivel operativo (3,07) y
mandos medios (3,05). La practica con menor grado de aplicacion es la induccion prevista
(2,27) seguido por la motivacion para difundir (2,65). Si embargo el nivel directivo y los
mandos medios promueven en mayor grado la aplicacion de software y los recursos para
compartir conocimiento. La transferencia de procesos (2,71) es una practica importante

que no se encuentra en un nivel adecuado para las operaciones efectivas (Figura 28).

Induccidn prevista

Motivacién para difundir
Accesibilidad a la informacién
Transferencia de procesos
Disponibilidad nuevo conocimiento
Software para compartir

Recursos para transferir

= NIVEL OPERATIVO

= MANDOS MEDIOS

N 2713 1,50
vRrZEmTm260m 2,50

[ 335 Ry A 4,50
IR 2,800 0 2,00

X 253 4,50
EVATEE 427 4,50
X373 4,50

NIVEL DIRECTIVO

Figura 28. Medias del enfoque transferencia con relacién a la jerarquia en la empresa.
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Los colaboradores con tercer nivel (3,24) de escolaridad son aquellos que promueven en
mayor grado la transferencia de conocimiento, seguidos por aquellos con primaria (3,16)
y finalizando con aquellos con grado de tecnologia (2,89). Aquellos con tercer nivel
promocionan en mayor grado el uso de software para compartir (4,67). Sin embargo, a

nivel global la induccion prevista se mantiene como una préactica a mejorar (Figura 29).

Induccion prevista RN 12,697 1,92
Motivacion para difundir IEEVZEEN2]680 2,44 2,75
Accesibilidad a la informacion N AEENNNZ)380 3,00 3,50
Transferencia de procesos IEEWAINNSA7ZN 2,75 2,83
Disponibilidad nuevo conocimiento  IEEHIEEINN2J890N 2,81 3,00
Software para compartir IFVZEENN2)8300 3,63 4,67
Recursos para transferir IV INNZI960N 2,94 4,00

mPRIMARIA = SECUNDARIA TECNOLOGIA TERCER NIVEL

Figura 29. Medias del enfoque transferencia con relacién al nivel de escolaridad.

Mediante el test Annova se determino que, no existe una diferencia significativa entre los
grupos a excepcion de los afios en la empresa (Tabla 9). Es decir, que si existe una
diferencia significa en el grado de transferencia de conocimiento segln los afios de

permanencia en la empresa.

Tabla 9. Resumen analisis de varianza — Transferencia del conocimiento

TRANSFERENCIA

Constructo Probabilidad (p-value)
Escolaridad 0,6527
Afios en la empresa 0,0305
Area de desempefio 0,3663
Jerarquia 0,4634

Discusion

El enfoque holistico que se le puede proporcionar al conocimiento se basa en gestionar a
la empresa como un organismo vivo. Es decir, que los colaboradores tengan un sentido
colectivo de identidad y un propoésito fundamental coman. En el cual se pueda crear
nuevos conocimientos de manera ininterrumpida y los mismos sean transmitidos

integralmente en la compafia. Para que se ejecute la interaccion dindmica dentro de la
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empresa deben existir cuatro patrones: socializacién, articulacién, combinacion e

internalizacion (Nonaka, 2007).

Al igual que el estudio realizado por Londofio (2015), se determina que la aplicacién
(76,28) del conocimiento es la categoria que méas se fomenta en la compafiia. En el
presente estudio se obtuvo en primera posicion de igual forma a aplicacion (65%), esto
se debe mayormente a que las personas perciben que su conocimiento es aplicado
diariamente en las operaciones. Analizando el nivel jerarquico Londofio determina que el
nivel directivo (83,13%) es quien promueve en mayor proporcion la gestion del
conocimiento. Coincidiendo con el presente estudio ya que los mandos altos con un 64%

son quienes fomentan la gestion del conocimiento.

En el estudio realizado por Agudelo (2018), el resultado del analisis muestra que la
percepcion de los colaboradores frente a la actualizacién y el aprovechamiento del
conocimiento es mayor al 94%. En el caso del presente estudio el aprovechamiento del
conocimiento es del 63 % resultando en un rango aceptable. Mientras que en la
actualizacion de conocimientos es del 45 % lo que resulta en un rango aceptable con una
gran tendencia hacia una mala actualizacion de conocimientos. Para Aguedo (2018) un
factor nuevo e importante que esta surgiendo en las empresas es el aprovechamiento de
TIC'S, en su estudio las personas consideran con un 91% que la organizacion usa de
forma permanente esta nueva herramienta. En la pregunta referente a las TIC'S en este
estudio revela el 95% considera que se estd aprovechando de estas nuevas herramientas.
Esto se debe a que, al momento de implementar el estudio, la compafiia se encontraba en
la implementacion de un nuevo ERP, del cual se promocionaron integralmente los

beneficios que traeria este nuevo software para facilitar las operaciones de la empresa.

En el estudio realizado por Chamba (2021) realizado en Ecuador, en el enfoque de
organizacion de procesos relacionados con el conocimiento, se obtiene un promedio de
68%, encontrandose en el rango de aceptable. En el presente estudio las practica
relacionadas con la organizacion del conocimiento obtuvieron un 62%. Es importante
recalcar que la documentacion de métodos y la actualizacion de instructivos son un factor
importante que se debe considerar como prioridad para ser solventado dentro de la

compafiia.
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CAPITULO IV

Conclusiones

En respuesta a la determinacion de factores relacionados con la gestion del conocimiento
y su grado de ocurrencia. Los resultados demuestran que la empresa emplea la gestion
del conocimiento esta en construccion, de igual forma los participantes perciben que el
grado de ocurrencia de la gestion del conocimiento se da ocasionalmente. Sin embargo,
los resultados demuestran que la empresa cuenta con los recursos necesarios para emplear
la medicidn, transferencia, organizacion, adquisicion y medicion del conocimiento. Sien

do los factores basicos relacionados a la gestion del conocimiento.

Al momento de establecer las practicas de gestion de conocimiento que se aplican en la
empresa, la mejora de procesos es la que se encuentra en un estado maduro, mientras que
practicas de comunicacién son escasas. La continuidad de estas, estdn mejor aplicadas
por el departamento comercial, siendo el area administrativa la que gestiona en menor
grado el conocimiento. A nivel general los colaboradores aplican medianamente practicas
relacionadas con a la gestion del conocimiento, sin embargo, la motivacion desde el lider

de la compaifiia es insuficiente para promover la gestion.

Respecto al objetivo de identificar las inconsistencias en la aplicacion de la practicas
empleadas dentro del proceso de produccion. El personal operativo percibe que existe
inconsistencia en las practicas empleadas dentro del proceso de produccion, sin embargo;
los mayores vacios se encuentran en el aprovechamiento de conocimiento y la
documentacion de meétodos. La evaluacion evidencio que existe un deficiente manejo
documental de los instructivos y estdndares de produccion para las operaciones
cotidianas. De igual forma existe una inconsistencia en la evaluacion de las

contribuciones de los colaboradores y la eficiencia de estas.

Referente a la determinacion de practicas faltantes en el proceso productivo, se evidencio
una carente deteccion de necesidades y a nivel operacional la falta de actividades de
aprendizaje que promuevan la gestion del conocimiento. Las practicas de comunicacion
interna son nulas, promoviendo errores a todo nivel por la falta de informacion. Esta
carencia se evidencia en la planta de produccion y esta ligeramente mejor gestionada en
el area comercial. Los colaboradores que tienen menos de 2 afios en la empresa perciben

que la transferencia del conocimiento es insuficiente.
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Se evidencia que los colaboradores que colaboran en la compafiia entre 2 a 5 afios, son
quienes promueven en mayor grado la gestion del conocimiento a nivel global. Este grado
de gestion va disminuyendo en funcion a los afios que van en la empresa siendo aquellos
con mas de 10 afios quienes gestionan en menor grado el conocimiento. Esto se debe

principalmente a un desgaste general de las personas y a una falta de motivacion.

Se debe reforzar principalmente las practicas relacionadas con la: transferencia,
adquisicion y medicion. La implementacion de practicas para la comunicacion interna
serdn un pilar decisivo para el éxito de la gestion del conocimiento. El correcto
aprovechamiento de las herramientas tecnoldgicas y los procedimientos estandarizados
que se estan aplicando en la organizacion jugaran un papel clave en la transferencia

efectiva del conocimiento.

Recomendaciones

Se recomienda codificar la informacion adquirida, de modo que los procesos se
estandaricen y puedan ser gestionados efectivamente, independientemente de las
personas que gestion dichos procesos. Convertir el conocimiento tacito en explicito, es

decir generar informacion de sencillo entendimiento en base a las lecciones aprendidas.

Actualizar el manejo documental, es decir digitalizar la informacion de forma que sea
accesible para todos los departamentos y a su vez se facilite las futuras actualizaciones de
la informacion. Disponer una base de datos para que los lideres de las operaciones que lo
requieran puedan adquirir el documento en cualquier momento. Resulta importante
implementar software especializado para la comunicacion efectiva inter departamental,
con el fin de prevenir interpretaciones personales y definir claramente acuerdos entre las

partes interesadas.
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APENDICE

Anexo 1
FICHA DE OBSERVACION
Fecha evaluacion Tema
Lugar evaluacion Observador
Medio de evaluacion

Enfoque

Criterios Técnicos

Descripcion

Aplica

No Aplica

Regularidad

Hitos

Adquisicion

Recursos para adquirir

Actividades de aprendizaje

Aprendizaje multidisciplinario

Actualizacién de conocimientos

Deteccion de necesidades

Aplicacion

Recursos para aplicar

Capacitar comparieros

Desarrollo nuevos proyectos

Mejorar procesos

Aprovechar conocimiento

Medicion

Recursos para retener

Documentar lecciones aprendidas

Indicadores de gestion

Organizacion

Recursos para organizar

Documentacion de métodos

Gestion de instructivos

Espacios para mejora

Transferencia

Recursos para transferir

Transferencia de procesos

Software para compartir

Disponibilidad nuevo conocimiento

Accesibilidad a la informacion

TOTAL

NOTAS/ COMENTARIOS
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Anexo 2

Encuesta Gestion del Conocimiento

Se conoce como gestidn del conocimiento al conjunto de actividades que fortalecen el
intercambio de informacion y experticia dentro de una organizacion, con el fin de mejorar el
rendimiento de la organizacion. El presente formulario tiene como objetivo estudiar la gestion
del conocimiento empleada en la empresa. Las preguntas son de opcién multiple y no existen
respuestas correctas o incorrectas. Son de caracter andnimo y se respetara la libertad de sus
respuestas. Por favor marque la opcién seguin corresponda en funcion a su criterio.

*Qbligatorio

1.- Tomando en cuenta que conocimiento se refiere a la facultad del ser *

humano para comprender por medio de la razon la naturaleza, cualidades y

relaciones de actividades que desempefia. ¢Considera que la empresa cuenta con recursos
humanos, materiales, tecnolégicos y de infraestructura suficientes para que se lleven a cabo
actividades relacionadas con la adquisicion de nuevo conocimiento?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

2.- ¢Considera que la empresa cuenta con recursos humanos, materiales, *
tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para el uso del conocimiento?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

3.- ¢Considera que la empresa cuenta con recursos humanos, materiales, *
tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para identificar el conocimiento?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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4.- ;Considera que la empresa cuenta con recursos humanos, materiales, *
tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para la retencion del conocimiento?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces
Nunca

5.- Determinando que a la transferencia del conocimiento es el conjunto de *iniciativas,
esfuerzos y actividades dirigidas a la difusion de conocimientos, experiencias, esfuerzos y
habilidades con el fin de promover y mejorar el uso, la aplicacién y el desarrollo de la
informacion. ;Considera que la empresa cuenta con recursos humanos, materiales, tecnoldgicos
y de infraestructura suficientes para la transferencia del conocimiento?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

6.- ¢Cuando se realizan capacitaciones, el nuevo conocimiento se usa para *
capacitar a otros compafieros de trabajo?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Pocas veces

Nunca

7.- ¢Cuando se realizan capacitaciones, el nuevo conocimiento se usa para *
mejorar sus actividades o procesos establecidos?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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8.- ¢La empresa tiene establecido un procedimiento para documentar las *
lecciones aprendidas?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

9.- ¢Lo que yo sé hacer es transferido a otros colaboradores dentro de la *
empresa?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

10.- ;La empresa aprovecha el conocimiento de los colaboradores para el *
desarrollo de nuevos proyectos?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces
Nunca

11.- ;La empresa aprovecha el conocimiento de los colaboradores para  *
mejorar las actividades o procesos?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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12.- ;La empresa tiene establecido un procedimiento para la documentacion
de métodos de trabajo exitosos?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

13.- ;La empresa tiene identificada la diferencia entre el conocimiento que
poseo y el que deberia tener, para realizar mi trabajo de manera éptima?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces
Nunca

14.- ;La empresa disefia actividades para que los colaboradores aprendan *
entre si?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

15.- ¢La empresa usa software especializado para compartir informacién? Por *
ejemplo: One drive, Icloud, smash, dropbox, etc.

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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16.- ¢Las funciones que realizo me permiten aprender de otras funciones *
dentro de la organizacion?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

17.- ¢Las funciones que realizo en mi puesto de trabajo estan documentadas
en instructivos y/o manuales?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

18.- ¢La empresa brinda espacios para que los colaboradores aporten ideas
de mejora?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

19.- (El conocimiento de la empresa es actualizado periédicamente? *
Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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20.- ¢El conocimiento generado en los diferentes procesos o actividades que *efectla la
empresa, es puesto a disposicion de toda la compafiia a través de, bancos de datos,
entrenamiento u otros medios?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

21.- ;La empresa ha desarrollado indicadores especificos para administrar el *
conocimiento?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

22.- ;El conocimiento que poseo es aprovechado adecuadamente por la  *
organizacién?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

23.- ¢Las personas son evaluadas por sus contribuciones al desarrollo del *
conocimiento organizacional?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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24.- Cuando se realizan capacitaciones ¢ El nuevo conocimiento es *
documentado?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

25.- ;La informacién de la actividad o proceso que realizo es accesible a *
todos los interesados?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

26.- ;La efectividad de las capacitaciones recibidas es evaluada porla  *
empresa?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

27.- ;La empresa tiene identificados a personas o entidades externas que *
pueden contribuir al desarrollo del conocimiento de la organizacion?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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28.- ;La empresa tiene mecanismos establecidos para detectar las *
necesidades de capacitacién de los colaboradores?

Marca solo un 6valo.

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Pocas veces

Nunca
29.- ;La empresa tiene identificadas las destrezas que se requieren para *
desempefiar adecuadamente mi puesto de trabajo?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

30.- {La empresa motiva a compartir el conocimiento? *
Marca solo un dvalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca

31.- ¢El conocimiento que poseo y aplico al cargo que desempefio, proviene
de la induccion y capacitacion recibida en la empresa?

Marca solo un évalo.

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Pocas veces

Nunca
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Datos personales
¢Cudl es el nivel jerarquico que actualmente desempefia en la organizacion? *
Marca solo un 6valo.

Gerencia

Jefatura

Coordinacion

Supervision

Asistente

Operacion
¢En que éarea se desenvuelve actualmente en la organizacion? *
Marca solo un évalo.

Administracion

Produccion

Logistica

Ventas

Bodegas

Marketing

Compras

Mantenimiento

Otro:
¢Cuantos afos lleva desempefiando sus funciones dentro de la empresa? *
Marca solo un évalo.

menos de un afio

1-2

2-5

més de 5

mas de 10
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¢Cudl es su género? *
Marca solo un 6valo.

Hombre

Mujer

Prefiero no decirlo
¢Ultimo nivel de escolaridad? *
Marca solo un 6valo.

Primaria

Secundaria

Tecnologia

Tercer Nivel

Cuarto Nivel (maestria)

Cuarto Nivel (doctorado)

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.
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