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nos formamos profesionales, para estar al servicio de la sociedad.

El presente trabajo fue realizado con el proposito de obtener el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracion, el cual seta enfocado en las relaciones que se generan entre la gestion del
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si la gestion del conocimiento
organizacional se relaciona con la conducta laboral de los trabajadores de la empresa
Ceramicos Peruanos S.A.. La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel
basico o puro sonde no se realizan variaciones durante el proceso de investigacion a las
variables de estudio, respondid a una investigacion prospectivo observacional de corte
transversal con disefio correlacional. La muestra estuvo conformada por 146 trabajadores que
laboran en la empresa Ceramicos Peruanos S.A.. en el distrito de Carabayllo del departamento
de Lima. Como instrumento se empled un cuestionario conteniendo 30 preguntas de tipo abierta
con alternativas tipo Likert. Respecto a contar con un registro sistematizados de soluciones
aplicadas a problemas de labores anteriores, se puede observar que el 27% lo considera
siempre, el 33% casi siempre, haciendo un total 60% con solo un 40% que lo consideran entre

a veCes y nunca.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, conducta laboral.



Abstract

The present investigation had as objective to determine if the management of the organizational
knowledge is related to the labor behavior of the workers of the company Ceramicos Peruanos
S.A.. The present research had a quantitative approach, of basic level or pure sonde no changes
are made during the research process to study variables, responded to a cross-sectional
observational prospective research with correlation. The sample was formed by 146 workers
who work in the company Ceramicos Peruanos S.A. In the district of Carabayllo of the
department of Lima. As a tool, a questionnaire containing 30 open-ended questions with Likert-
type alternatives was used. With respect to having a systematized register of solutions applied
to problems of previous work, it can be observed that 27% always consider it, 33% almost

always, making a total 60% with only 40% who consider it between sometimes and never.

Key words: Knowledge management, work behavior.



Introduccion

Los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales en la actualidad, han
llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo para poder lograr ser competitivas y
exitosas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones deben gestionar adecuadamente su talento
humano, considerando los procesos a que ellos son sometidos dentro de estas instituciones.
Uno de los mas importantes al respecto, lo constituye la evaluacion del desempefio laboral de

los empleados.

Las organizaciones en la actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de evaluacion del
desempefio que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y limitaciones
que se registran para corregirlas y garantizar el alcance de los objetivos institucionales. Uno de
los principales factores que incide en el rendimiento laboral es la remuneraciéon que los
trabajadores perciben a cambio de su labor, junto a la estabilidad laboral que ofrece la empresa.
Por ello, se persigue la creacion de un ambiente favorable para el ejercicio y la estabilidad
laboral, mediante la negociacion y aprobacion de contratos colectivos ajustados a las normas
legales existentes y que incorporen salarios dignos que satisfagan a los trabajadores y que

repercutan en sus rendimientos.

Ante el crecimiento del mercado la empresa Ceramicos Peruanos S.A. tiene el propdsito de
implementar con tecnologia de automatizacion en su planta modelo, siendo necesario precisar
el desempefio del personal contratado, la estabilidad laboral que ofrece nuestra organizacion y
la relacion entre ambas variables como parte de un proceso de evaluacion y consolidacion del

funcionamiento de las organizaciones.



El presente trabajo comprende cuatro capitulos. En el primer capitulo enfatizado a todo lo que
se refiere al problema de investigacion y se brinda un panorama general del trabajo; planteando,
describiendo y formulando el problema general y los problemas especificos; asi como el

objetivo general y los objetivos especificos, entre otros aspectos.

En el capitulo II, se presenta la fundamentacion tedrica sobre la cual se sustenta el trabajo de

investigacion.

En el capitulo III, se fundamenta la descripcion de la hipotesis tanto hipotesis general como
especificas, también la identificacion, operacionalizacion de las variables y la matriz de

consistencia.

El capitulo IV, se refiere a la metodologia de la investigacion., el tipo y disefio de investigacion,
unidad de analisis, poblacion de estudio, tamafio de la muestra, seleccion, técnicas para la
recoleccion de datos; de manera que se ofrece una idea clara sobre la forma en que se trabajo

para llegar a los resultados finales.

Y en el capitulo V, se presenta los resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas a

los usuarios.

En la ultima parte del trabajo se presenta las conclusiones, recomendaciones, lista de referencia

y los anexos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion problematica
Ceramicos Peruanos S.A. es una empresa privada con inversion 100 % peruana, se dedica
a la fabricacion y comercializacion todo tipo de ladrillos de arcilla, pertenece al sector de
materiales para la construccion hechos de arcilla y ceramica no refractarios para uso
estructural, fue creada en la década de los setenta por la Familia Torpoco. Se encuentra
ubicado en Av. panamericana norte km 30, distrito de Carabayllo, Provincia y
Departamento de Lima. Con el transcurrir de los afios empresa se encuentra posicionada y
es lider en mercado nacional, Del mismo modo, la empresa Cerdmicos Peruanos S.A. esta
respaldado por su amplia experiencia en sector de fabricacion de ladrillos con més de 45

afios en el rubro.

Ladrillos Piramide es su marca comercial, con amplia confianza en los consumidores de

este tipo de productos necesarios en el mercado de la construccion.

La Gestion de conocimiento y su transformacion de toda organizacion no es completa sin
que uno de sus principales activos intangibles, como es el factor humano, asimilara el
cambio exigido dentro de la organizacion, con la implantacion de las distintas estrategias

en la busqueda de cumplimientos de los objetivos y de la vision de la empresa.

La conducta laboral estd referida a la forma como los colaboradores desarrollan
comportamientos que estan relacionados directamente con aspectos de productividad y
cumplimiento de objetivos en toda organizacion, para ello las empresas utilizan de manera

eficiente el capital humano para lograr convertirlo en una ventaja de mejora constante en



1.2

el rendimiento de la organizacion de manera integral, permite de igual manera el desarrollo
colectivo y el individual como insumo necesario para elevar la productividad y fomentar

la cultura de calidad, tan necesario en toda empresa modernas con aspiraciones de éxito.

En la actualidad la empresa Ceramicos Peruanos S.A.; con el crecimiento del mercado,
determinamos el propdsito de la investigacion con la implementacion de la tecnologia de
automatizacion en su planta modelo, es necesario saber de qué manera la gestion de
conocimiento organizacional influye en la conducta laboral del personal administrativo
siendo necesario agregar un valor basado en el conocimiento, siendo un factor importante
hacia al desenvolvimiento de las labores los trabajadores, analizaremos situaciones
problematica en la organizacion poniendo al descubierto las diversas fallas existentes en

el desarrollo organizacional en la empresa.

Como resultado nos ofrecera una ventaja competitiva centrando el estudio en la necesidad
de replantear estrategias que revaloren las capacidades del factor humano en la empresa,

planteando el siguiente problema.

Problema de investigacion
Problema general
(De qué manera la gestion de conocimiento organizacional influye en la conducta laboral

del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.?

Problemas especificos
1.;Como la gestion de conocimiento organizacional influye para generar nuevos

conocimientos del personal administrativo de la empresa Cerdmicos Peruanos S.A.?



2.(En qué medida la gestion de conocimiento organizacional influye en la toma de

decisiones del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.?

3.,Como la gestion de conducta laboral influye en el desempeio eficiente del personal

administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.?

1.3 Justificacion
Justificacion tedrica:
Mediante la presente investigacion permitird determinar en que influye la gestion del
conocimiento organizacional en la conducta laboral con la aplicacion de conceptos
basicos, sobre la gestion de conocimiento buscando la explicacion tedrica en base a
situaciones que afectan en el desarrollo y desempefio del personal administrativo de la

empresa Ceramicos Peruanos S.A.

También buscamos incrementar nuevos conocimientos, en base a la gestion de
conocimiento, todas las organizaciones generan y usan conocimientos a medida que las

organizaciones interactian con sus entornos y absorben informacion.

También dice que es fundamental para las organizaciones que necesita conocer lo que sabe
y debe utilizar como el conocimiento efectivo en nuestro caso pondremos a descubierto
las diversas fallas existentes en el desarrollo organizacional en la empresa, tal es asi se ha

considerado como ambito de la investigacion a realizar (Daverpor 1992)



Justificacion practica:

Con este proyecto se lograra determinar desde el punto de vista de la gestion del
conocimiento generar valor agregado a los procesos que cuenta la organizacion ya que
mediante el uso de este insertaremos nuevas formas aprendizaje beneficiara a las empresas
que se ubiquen dentro del mercado de la oferta con calidad. Segiin mi investigacion deseo
analizar las situaciones problematicas que se presentan a lo largo desenvolvimiento de las
labores cotidianas en la empresa la metodologia que voy utilizar es enfoque cuantitativo,

tipo basico de disefio correlacionar.

La importancia de la gestion de conocimiento organizacional nos permitird incorporar
nuevos conocimientos en la empresa, como herramienta de éxito y compartirlo mediante
la experiencia laboral adquirida por cada individuo, generando una cultura de

conocimiento y retroalimentacion del mismo, con el fin de lograr una ventaja competitiva.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general
Determinar si la gestion de conocimiento organizacional influye en la conducta

laboral del personal administrativo de la empresa Cerdmicos Peruanos S.A.

1.4.2 Objetivos especificos
1. Conocer si la gestion de conocimiento organizacional influye para generar nuevos
conocimientos del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos

S.A.



2. Conocer si la gestion de conocimiento organizacional influye en la toma de

decisiones del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

3. De qué manera la gestion de conducta laboral influye en el desempefio eficiente

del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
Los temas de las investigaciones que se relacionan con nuestro estudio son la Gestion
conocimiento organizacional y la conducta laboral:
Las necesidades actuales de poner en practica en la administracion de las empresas, y de
ganar posicionamiento en el mercado, conllevan cambios necesarios para mantenerse en

el mercado cambiante y globalizado.

En el momento actual en el que se vive, el mercado es cada vez son mas competitivo en
igualdad de condiciones lo cual impulsa la busqueda de factores diferenciadores para ganar
una porcion del mercado, es por esto que se requiere de la innovacion y esta se consigue
mediante el conocimiento, el cual debe desarrollarse y asimilarse cada vez con mayor

rapidez.

Las empresas estdn buscando crear mayor valor para sus clientes, y de esta manera
conseguir una Optima fidelizacion de sus clientes, dados los esfuerzos de las
organizaciones invierten en la busqueda de ese mayor valor, deben ser mucho mas
efectivas y organizadas administrativamente, se debe reemplazar el viejo sistema de
administracién del personal administrativo, por una gestion del conocimiento agil y
efectiva. Asi mismo conocer el desenvolvimiento de la conducta laboral de cada

trabajador.

Huaillani (2014) en su investigacion titulada “Gestion del conocimiento tacito en el

Instituto Nacional de Salud”, llegando a las siguientes conclusiones:



El modelo permiti6 a través de las herramientas de la plataforma, la socializacion de los
conocimientos generados por los miembros de la instituciéon, como las lecciones
aprendidas y buenas practicas, esto tuvo un efecto positivo en el fortalecimiento de la
cultura organizacional, dado que al participar y compartir sus experiencias, la cultura
organizacional mejor6 ya que cambi6o de una cultura controladora a una cultura
colaboradora donde los miembros la institucion comparten, trabajan en equipo y se
fomenta la participacion. La plataforma virtual fomento la participacion, el trabajo en
equipo y el flujo de los procesos en la Gestion del Conocimiento (GC). Asimismo, se
demostré6 que no se necesita tener una tecnologia licenciada para la gestion de
conocimiento, ya que la herramienta tecnolégica no garantiza una Gestion de
Conocimiento eficiente, su éxito también depende de la importancia dada a la GC en la
organizacion y de la colaboracion por parte de los directivos y demas involucrados, antes,
durante y después de su implementacion. La propuesta del modelo de Gestion del
Conocimiento se fundament6 en el estudio de algunos modelos de GC existentes y
sobretodo del diagndstico inicial realizado en el INS, en el que se detect6 la necesidad de
aplicar practicas de GC en la institucion, por lo que puede servir de apoyo como modelo

de gestion del conocimiento en instituciones publicas y privadas.

Rodriguez (2016) en su trabajo de investigacion titulado “Programa de comportamiento
organizacional de la empresa Ingenieria de Apoyo y Servicios SAC, para optimizar los
servicios de tercerizacion que presta en la sede administrativa de Backus — Lima”, llegando

a las siguientes conclusiones:

El servicio de tercerizacion que IAYS presta a la empresa Backus, se ve afectado por los

resultados negativos relacionados con la productividad, la satisfaccion laboral, el



ausentismo evitable y la rotacién voluntaria. Estas cuatro variables inciden directamente
en la eficiencia y la eficacia, que espera obtener la empresa usuaria Backus. A nivel
individual, solo 2/3 de los empleados de IAYS estan satisfechos con el trabajo que tienen,
esto debido a que las recompensas y los reconocimientos son bajos; y solo la mitad de
empleados han sido ascendido o a ha hecho reemplazos temporales. Por otro lado, las
decisiones que se toman no son objetivas, ya que se utiliza mucho la intuicion a la hora de
decidir. A nivel grupal, los equipos de trabajo no terminan de consolidarse, debido a que
falta incrementar la confianza de los empleados, las asignaciones de los puestos no
permiten aprovechar bien las aptitudes individuales y existen muchas diferencias
individuales entre los miembros. Del mismo modo, la comunicacion hacia abajo no es la
adecuada, si se considera que los jefes se molestan si no se siguen al pie de la letra sus
indicaciones y la mayoria de empleados sienten tension al momento de comunicar algo.
En cuanto a la informacion, muchas veces excede la capacidad de control de los empleados
de IAYS y genera sobrecarga de trabajo. Existe un ambiente propicio para la aparicion de
conflictos en la empresa: valores como la obediencia no estan extendidos a todos los
miembros, no hay una buena especializacion de los trabajos, las unidades de mando no son
claras, la rotacion es elevada y el estilo de liderazgo predominante no es el adecuado.

Ademas, la mayoria de empleados no estain muy identificados con la empresa.

Diez y Zuiiga (2011) en su trabajo de investigacion titulado “Implementacion de un
modelo de gestion del conocimiento para empresas de servicios”, llegaron a las siguientes

conclusiones:

La gestion del conocimiento en su esencia no es una novedad, a lo largo de la historia las

personas han compartido informacién y conocimiento valioso a través de diferentes



medios, esta gestion ha impulsado los diferentes avances y desarrollos que hoy conocemos.
Si bien es cierto que la gestion del conocimiento precisa de las personas, los procesos y la
tecnologia, el literal anterior deja sin sustento la premisa que tienen algunas empresas
quienes afirman que no se puede realizar gestion del conocimiento sin grandes cantidades
de dinero o una infraestructura tecnologica de ultima generacion. La gestion de
conocimiento debe lograr que el conocimiento tacito y explicito que hay en una
organizacion, esté disponible para todos sus colaboradores, mediante una administracion
consistente de la informacion que garantice su actualizacion y el ajuste de procesos para
asegurar su reutilizacion. El plan de accion que se utilizo en este trabajo, puede ser aplicado
en cualquier otra PYME del sector servicios, pues, aunque las acciones recomendadas
implican cambios en algunos procesos corporativos, no requieren de una alta inversion

econdmica.

Rodriguez (2010) en su trabajo de investigacion titulado “Método para la seleccion de
tecnologias de informacion para la gestion del conocimiento en la PYME”, llegando a las

siguientes conclusiones:

Se puede decir que la gestion del conocimiento es particularmente importante para las
PYMES de alta tecnologia, porque este tipo de empresas crean la mayor parte de su valor
agregado basado en el conocimiento, como la ingenieria, investigacion y desarrollo de
nuevos productos. Lamentablemente, sin embargo, es dificil de implementar en las
PYMES, porque teorias especificas, técnicas y herramientas para las PYME son poco
comunes. La mayoria de los conceptos actuales de gestion del conocimiento se han
desarrollado en el contexto de las grandes empresas. La gestion del conocimiento, como

estrategia empresarial, es independiente de la tecnologia. Sin embargo, la tecnologia
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adecuada, aplicada con prudencia a la fase adecuada del ciclo de vida de la gestion del
conocimiento, puede mejorar significativamente la eficiencia y la eficacia del proceso de
gestion del conocimiento. Cualquiera sea la estrategia que se quiera seguir existen diversas
herramientas basadas en TICs que pueden ayudar a alcanzar los objetivos de una iniciativa
de gestion del conocimiento, esto quiere decir, que no existe una unica herramienta que lo
haga todo, sino al contrario que la conjuncién de varias puede permitir obtener una mayor

ventaja competitiva en el mercado.

Arceo (2009) en su trabajo de investigacion titulado “El impacto de la gestion del
conocimiento y las tecnologias de informacion en la innovacion: un estudio en la PYME

del sector agroalimentario de Catalufia”, llegando a las siguientes conclusiones:

Se puede concluir que las PYME catalanas hacen uso de practicas de gestion del
conocimiento, a pesar de no tenerse una conciencia de ello. Tanto es asi, que solo una
quinta parte de las empresas estudiadas reconocioé que ha iniciado programas de gestion
del conocimiento, aunque sin considerarlos en su estrategia. Pese al reconocimiento que
se otorga al conocimiento como Unica fuente de ventaja competitiva y al auge que sefiala
la literatura sobre gestion del conocimiento, la realidad no permite definir con rotundidad
este reconocimiento. En el estudio se demostro el bajo conocimiento de lo que es la gestion
del conocimiento por parte de los directivos de alto rango, lo cual es contrario a uno de los
puntos centrales de la teoria de creacion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi, donde
se enfatiza el papel de la alta direccion como participante clave (16% de los encuestados
nunca han escuchado los conceptos de gestion del conocimiento, mientras que el 37%
apenas ha escuchado algo de estos conceptos). Para terminar el punto que relaciona la

gestion del conocimiento con la innovacion, en el estudio se analiz6 la relacion observada
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entre las practicas de gestion del conocimiento y las actividades de innovacién, no
considerando los demas elementos que componen los indices de madurez respectivos. Al
observar la influencia establecida de las practicas de gestion del conocimiento (como un
todo) sobre las actividades de innovacion, se encontrd evidencia estadistica que apoya tal
relacion. Sin embargo, al ahondar en el analisis estadistico, concluimos que solamente
aquellas practicas de gestion del conocimiento que involucran al conocimiento explicito

(actividades de combinacion) influyen sobre las actividades de innovacion.

Goémez (2009) en su trabajo de investigacion titulado “Desarrollo de un modelo de
evaluacion de la gestion del conocimiento en empresas de manufacturas”, llegando a las

siguientes conclusiones:

La gestion del conocimiento aporta algo verdaderamente novedoso a las organizaciones
solo si se entiende en su naturaleza dinamica. El reto no es acumular contenido, sino
transformar el talento individual en inteligencia colectiva, donde aprender no es suficiente,
sino que lo decisivo es crear valor. Desde la perspectiva de la investigacion la gestion del
conocimiento es una estrategia gerencial, que permite la organizacion y el desarrollo del
conocimiento en las fases siguientes: identificacion, adquisicion, creacion, clasificacion,
almacenamiento, proteccion, aplicacion, actualizacion, transferencia y medicion, con la
finalidad de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo. La naturaleza del
conocimiento y de su nivel de desarrollo hace necesario distinguir distintos modelos de

gestion. No existe un modelo universalmente valido.
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2.2 Bases teodricas
2.2.1 Teoria de creacion de conocimiento organizacional.
Esta teoria se basa en el proceso de comunicacion del conocimiento en torno a modos

de conversion entre el conocimiento tacito y el explicito, donde:

» Conocimiento Técito: Este es un conocimiento muy personal y dificil de plantear
a través del lenguaje formal y, por lo tanto, dificil de transmitir y compartir con otros.
Tiene sus raices en lo mas profundo de la experiencia individual, asi como en los

ideales, valores y emociones de cada persona.

» Conocimiento Explicito: Es aquel que puede expresarse a través del lenguaje
formal; es decir, con palabras y nimeros, y puede transmitirse y compartirse
facilmente, en forma de datos, formulas cientificas, procedimientos codificados o
principios universales. Se expresa normalmente en algun soporte fisico (libros, CD

ROMS, imégenes).

La “dimension epistemoldgica” en la creacion de conocimiento se da por la
interaccion entre el conocimiento explicito y el tacito, llevada a cabo por los

individuos de una organizacion y que es denominada por los autores.

La Gestion del conocimiento organizacional definir la gestion del conocimiento “Es
el proceso sistematico de detectar, seleccionar, organizar, filtrar, presentar y usar la
informacién por parte de los participantes de la empresa, con el objeto de explotar

cooperativamente el recurso de conocimiento basado en el capital intelectual propio
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de las organizaciones, orientados a potenciar las competencias organizacionales y la

generacion de valor” (Harvard Business Review, 2003, p. 7).

La gestion del conocimiento es fundamental en las organizaciones ya que genera
beneficios importantes como una mayor comunicacion entre los colaboradores,
incremento de la competitividad y liderazgo, asi como también la empresa vislumbra

nuevas oportunidades de negocio.

La gestion del conocimiento se integra por elementos tales como el aprendizaje,
conocimiento, inteligencia, capital humano, capital intelectual, entre otros, es

importante comprender estos conceptos y su interaccion con la organizacion.

Las empresas estdn tomando conciencia de laimportancia del registro del
conocimiento, su transferencia, comunicacion, valor y sabiduria ya que al dar un
tiramiento especial al conocimiento se estara generando valor a la organizacion para

el alcance de sus objetivos.

Fuentes (2010) explica que el fin de la gestion de conocimiento organizacional
transferir el conocimiento desde el lugar donde se genera hasta el lugar en donde se
va a emplear e implica el desarrollo de las competencias necesarias al interior de las
organizaciones para compartirlo y utilizarlo entre sus miembros. La gestion de
conocimiento involucra varios factores como: activos intangibles, aprendizaje
organizacional, capital humano, capital intelectual y relacional. Activos intangibles:
Los activos intangibles son bienes de una empresa que no existen fisicamente, pero

generan valor ejemplo: Valor de la marca de una empresa, ya que de esta depende la
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confiabilidad y reconocimiento que genera ante los mercados determinando su valor.
Aprendizaje organizacional: Es un proceso por el cual la empresa adquiere
informacion y la transforma en conocimiento obteniendo grandes beneficios para la
organizacion con la finalidad de administrarlo adecuadamente para el mejoramiento
de la organizacion. Capital humano: Es la mejora de la capacidad de los
colaboradores dando como resultado el incremento de la capacidad de produccion.
Capital intelectual: Es el conjunto de bienes intangibles como el conocimiento del
recurso humano, aprendizaje, las relaciones interpersonales de la cadena de
suministros, marcas, entre otras, que generan un valor a la empresa y como resultado

una ventaja competitiva.

Para Rodriguez, Garcia, Pérez y Castillo (2009) siempre se ha hablado del
conocimiento, pero existen diversas categorias de acuerdo a la gestion las mas
importantes son el conocimiento explicito, conocimiento tacito y conocimiento
estructural, a continuacion, se habla acerca de cada uno de ellos. Conocimiento
explicito: Este tipo de conocimiento es cuando una persona experta en algiin tema
sabe cuales son los conocimientos que se requieren y como utilizarlos, ademas de
contar con cierto dominio del tema. Estos expertos tienen la capacidad de transmitir
de manera formal su conocimiento mediante la documentaciéon del mismo, un
ejemplo puede ser un manual donde se describe el conocimiento y su forma de
aplicacion. Conocimiento tacito: También conocido como conocimiento informal, la
mayoria de las personas cuentan con este conocimiento y quien lo posee es dificil
incluso imposible de transferir, ya que la personas que cuentan con el muchas veces
no estan consiente de que los posee y mucho menos de su modo de aplicacion.

Conocimiento Estructural: Ya se ha logrado definir tanto el conocimiento explicito
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y el tacito; como se menciond anteriormente el explicito puede ser transmitido en
documentos, videos, en diversos medios o materiales, por el contario el tacito
dificilmente puede ser transcrito. Por lo que el conocimiento estructural son todos
aquellos conocimientos explicitos transcritos y plasmados en medios o materiales,
que se encuentran disponibles en y para la organizacion, ya que estos se quedaran

ahi cuando el recurso humano que trabaje en la organizacion no se encuentre.

2.2.1.1 Evolucion de la gestion del conocimiento

Primera generacion. Documentacion del conocimiento: Al principio las empresas
comenzaron a registrar el conocimiento en documentos, donde involucran a la
tecnologia como una herramienta, donde se involucra la gestion documental, de
informaciéon y contenidos como se muestra les facilita la creacion de estos
documentos; pero esta generacion resulto tediosa y costosa por todo el tiempo y
recursos que se requieren para realizar los registros, pero es importante que por lo

menos las empresas como un minimo paso documenten su conocimiento.

Segundo de generacion. Comunicar el conocimiento: El conocimiento ya no basta
con documentarlo, sino que ademas se debe difundir, donde todos los integrantes de
la empresa tengan la informacion necesaria para realizar correctamente sus procesos.
Esta generacion surge algo muy importante para la gestion del conocimiento que son
las “comunidades de practicas”. Donde esta involucra a un grupo de personas que
comparten un interés comun acerca de un tema en especifico donde profundizan,
investigan y concentran su conocimiento. El conocimiento debe estar correctamente
distribuido entre los miembros que tengan interés en el conocimiento para la

aplicacion de su area de trabajo.
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Tercera generacion. Valor del conocimiento: En esta generacion resalta el valor del
conocimiento y la importancia de que las empresas generen y apliquen el
conocimiento en toda la organizacion. Surge la innovaciéon, como un concepto
importante en la gestion del conocimiento. Gestion de continuidad del conocimiento:
En la organizacion el conocimiento que se genera se debe quedar y reutilizar para

que sea aplicado constantemente en la empresa.

Cuarta generacion. Sabiduria del conocimiento: Donde el conocimiento se convierte
en sabiduria, cuando una empresa es consiente ya no de la importancia de la
generacion y aplicacion del conocimiento si no del aprendizaje e inteligencia. Se
aprende en el puesto de trabajo, a partir de ahi se genera conocimiento y surge un

concepto de la venta de conocimiento al entorno.

Ruiz, Saldafia, Rodriguez y Alvarez (2010) explican que el intelecto profesional de
una organizacion opera en cuatro niveles que se indican en orden de su creciente
importancia: a) El conocimiento cognitivo “saber que”; b) Las habilidades avanzadas
“saber como”; ¢) El entendimiento de sistemas “saber porque”; d) La creatividad

auto motivada “cuidar del porque”.

2.2.1.2 Los objetivos de la gestion del conocimiento

Lahaba y Leo6n (2001) sefialan que de acuerdo a su evolucion los objetivos
principales son los siguientes:

e Incrementar la oportunidad de negocios;

e  Aumentar la comunicacion;

e Aumentar la competitividad presente y futura;
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e Elevar el liderazgo de las empresas en su mercado;

e Flevar el rendimiento.

2.2.1.3 Modelos de la gestion del conocimiento
La gestion de conocimiento ha evolucionado a lo largo del tiempo y las empresas se
preocupan mas por aplicarla ya que los beneficios son grandes por lo que han surgido

diversos modelos de los cuales destacamos dos:

Modelo de Wiig: Es uno de los primeros modelos de Gestion del Conocimiento, el
cual resuelve problemas mediante la creacion, codificacion y aplicacion del
conocimiento, siendo su principal objetivo la utilizacion del conocimiento por parte

de las organizaciones.

Esta integrado por cuatro areas: a) Funciones de liderazgo; b) Funciones de equipo;
¢) Funciones operacionales; d) Darse cuenta del valor del conocimiento (Orellana,

2014).

Modelo de Nonaka y Takeuchi: Este modelo esta integrado por cuatro etapas: a)
Socializacion; b) Externalizacion; ¢) Combinacion; d) Internalizacion (Orellana,

2014).

En la actualidad las organizaciones no pueden dejar de lado la gestion del
conocimiento ya que les abre un mundo de posibilidades, la competitividad de las
empresas ya no estd basada en los aspectos basicos de la posicion en el mercado,

ventas, atencion a los cliente entre otros factores, la competitividad mas bien
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depende de la manera que las empresas aprenden a aprender, y a concentrar todo ese
conocimiento ya que pueden obtener informacion de todas las areas de la empresa y

asi aplicar la mejora continua.

Cuando las empresas son conscientes de la gestion de conocimiento y lo saben
aplicar adecuadamente al final descubren otras nuevas oportunidades y generan

nuevos negocios y esto les da un panorama real del crecimiento de la empresa.

2.2.1.4 Teoria de las organizaciones son capaces de aprender, y como tales
dependen de la interaccion y desarrollo de las personas que las conforman.

Con un enfoque de pensamiento sistémico, alienta a ampliar el campo de
observacion de las organizaciones para comprender complejidades e interacciones.
Mientras que la vision tradicional de las empresas era la de fenomenos parcelados
independientes entre si, el enfoque sistémico propone pensar en totalidades y hacer
conexiones, buscando puntos de mejora o apalancamientos que restablezcan el
equilibrio del sistema y le permitan volverse abierto al aprendizaje y la auto

superacion. (Senge, 1992)

Asi, el aprendizaje organizacional requiere de un desarrollo a largo plazo tanto de

los individuos como de sus empresas.

Las cinco disciplinas que propone son:
* Dominio o excelencia personal, para manejar la tension entre las aspiraciones y la

realidad y prepararse para tomar mejores decisiones.
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* Reconocimiento de los modelos mentales que determinan nuestro modo de percibir
el mundo, actuar y sentir, y que por ser inconscientes no suelen revisarse.

* Generacion de una vision compartida que oriente la accion de individuos y grupos
hacia objetivos y futuros comunes.

* Trabajo en equipo, basado en comunicacion, interaccion y alineacion de talentos
para que los resultados sean mayores que la suma de los aportes individuales.

* Enfoque sistémico para ser capaces de reconocer interacciones que puedan
conducir a mejoras significativas y duraderas, es decir buscar soluciones de fondo a

los problemas y no atacar solo los emergentes o sintomas.

Esta visiéon interactiva entre empresas, individuos y realidad permite enfrentar
problemas nuevos como la motivacion de los empleados, la ecologia o el desarrollo
sustentable, que Senge aborda en sus libros mas recientes, y desde la Sociedad para
el Aprendizaje Organizacional, de la que es fundador y presidente, organizacion que
busca descubrir, integrar e implementar teorias y practicas para el desarrollo

interdependiente de los individuos y sus organizaciones.

2.2.2 Conducta laboral
La condicion de trabajo, esta vinculada al estado del entorno laboral. El concepto
refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre otros
factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador. Cuidar las condiciones
de trabajo tiene multiples ventajas para el empleador y para el Estado, desde
econdmicas (ya que las malas condiciones implican un mayor gasto por el pago de
tratamientos médicos, seguros, etc.) y legales (las condiciones minimas estan

tipificadas en el Derecho Civil y el Derecho Penal) hasta orales (ningun trabajador
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debe estar en riesgo por desarrollar una actividad laboral que le permite satisfacer

sus necesidades basicas).

Puede decirse que las condiciones de trabajo estan compuestas por varios tipos de
condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion,
comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones medioambientales
(contaminacion) y las condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral,

descansos).

El mejoramiento de las condiciones de trabajo es uno de los principales objetivos de
la Organizacion internacional de Trabajo. A pesar que hay aumentos salariales en
numerosos paises y en el nuestro, muchos trabajadores atin ganan muy poco y tienen
dificultad para hacer frente a sus necesidades basicas. Las condiciones de trabajo
peligrosas o poco higiénicas atin son frecuentes en el mundo en desarrollo. En los
ultimos decenios el Peri vive una crisis progresiva de los marcos juridicos para
determinar si los trabajadores se encuentran vinculados por una relacion de trabajo
0 no, y si tienen derechos, a una serie de protecciones de conformidad con la

legislacion laboral.

Esta crisis ha surgido como consecuencia tanto de los cambios importantes operados
en el mundo del trabajo como de la incapacidad de las normas juridicas para
adaptarse de una manera rapida y efectiva a dichos cambios. En otras situaciones, se
trata de ocultar la relacion de trabajo, o de explotar las deficiencias y lagunas que

existen en el marco juridico, en su interpretaciéon o bien en su aplicacion. Con
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demasiada frecuencia, los trabajadores vulnerables son los que mas sufren en tales

situaciones.

Asi pues, la relacion de trabajo esta siendo objeto de un examen mas riguroso que
nunca, no sélo por los abogados laboralistas, sino también por los trabajadores,
empleadores y la judicatura, ya que los cambios en la «relacion de trabajo ordinaria»
determinan el alcance y la aplicacion de la legislacion laboral, y afectan
automaticamente al modo en que se implementa el derecho laboral. Una
caracteristica fundamental de la relacion de trabajo tradicional, que puede hallarse
en las tradiciones juridicas de nuestro pais, es el poder jerarquico que tienen los
empleadores sobre los trabajadores. Este poder jerarquico combina tres elementos
conexos: i) el poder para asignar tareas y dar 6rdenes y directivas a los trabajadores
(poder de direccion); ii) el poder para supervisar tanto el resultado de dichas tareas
como el cumplimiento de las 6érdenes y directivas (poder de control), y iii) el poder
para imponer sanciones por unos resultados incorrectos o negligentes de las tareas

asignadas y de las ordenes y directivas dadas (poder disciplinario).

La presencia de un poder jerarquico en una relacion de trabajo, establecida por ley o
por la jurisprudencia, ha sido el elemento que distingue el trabajo dependiente del
trabajo independiente y, por consiguiente, es la clave de acceso a la gran diversidad
de leyes establecidas para brindar proteccion a los trabajadores en las diferentes

jurisdicciones

El trabajo decente resume las aspiraciones de la gente durante su vida laboral.

Significa contar con oportunidades de un trabajo que sea productivo y que produzca
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un ingreso digno, seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para las
familias, mejores perspectivas de desarrollo personal e integracion a la sociedad,
libertad para que la gente exprese sus opiniones, organizacion y participacion en las
decisiones que afectan sus vidas, e igualdad de oportunidad y trato para todas las
personas. El empleo productivo y el trabajo decente son elementos fundamentales

para alcanzar una globalizacion equitativa y la reduccion de la pobreza. (OIT, 2011).

La OIT ha desarrollado una agenda para la comunidad del trabajo, representada por
sus mandantes tripartitos, con el fin de movilizar sus considerables recursos. La OIT
ofrece apoyo a través de programas nacionales de trabajo decente desarrollados en
colaboracion con sus mandantes. La puesta en practica del Programa de Trabajo
Decente se logra a través de la aplicacion de los cuatro objetivos estratégicos de la

OIT que tienen como objetivo transversal la igualdad de género:

a) Crear Trabajo: Una economia que genere oportunidades de inversion, iniciativa
empresarial, desarrollo de calificaciones, puestos de trabajo y modos de vida
sostenibles;

b) Garantizar los derechos de los trabajadores: Para lograr el reconocimiento y el
respeto de los derechos de los trabajadores. De todos los trabajadores, y en
particular de los trabajadores desfavorecidos o pobres que necesitan
representacion, participacion y leyes adecuadas que se cumplan y estén a favor, y
no en contra, de sus intereses;

c¢) Extender la proteccion social: Para promover tanto la inclusion social como la
productividad al garantizar que mujeres y hombres disfruten de condiciones de

trabajo seguras, que les proporcionen tiempo libre y descanso adecuados, que
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tengan en cuenta los valores familiares y sociales, que contemplen una retribucion
adecuada en caso de pérdida o reduccion de los ingresos, y que permitan el acceso
a una asistencia sanitaria apropiada;

d) Promover el dialogo social: La participacion de organizaciones de trabajadores y
de empleadores, solidas e independientes, es fundamental para elevar la
productividad, evitar los conflictos en el trabajo, asi como para crear sociedades

cohesionadas (SIR-SERFOR, 2015).

2.2.2.1 Teoria sobre la seguridad del empleo

Los politicos enfrentan el desafio de regular un mercado laboral que evoluciona
rapidamente en el contexto de una economia globalizada. Los politicos no escuchan
el llamado a aprobar una mayor flexibilidad frente a lo que con frecuencia es
presentado como rigidez del mercado, es decir proteccion y legislacion del empleo,
poder de negociacion de los sindicatos, sistemas de bienestar generosos y altos
impuestos al trabajo. El comportamiento del empleo sera insatisfactorio si no hay
empresas competitivas capaces de ajustar su fuerza de trabajo a las condiciones del
mercado. Sin embargo, los altos niveles de flexibilidad no resolveran el problema
por si solos, a menos que los trabajadores tengan suficiente seguridad sobre sus
empleos e ingresos, a través de recontratacion intensiva, programas activos del
mercado laboral, y respaldo de sus ingresos, lo cual podria motivarlos a aceptar
mayor movilidad y flexibilidad, y a facilitar su adaptacion. El didlogo entre
gobiernos, trabajadores y empleadores para discutir estas politicas es esencial para

poner en marcha modelos de seguridad del empleo.
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2.2.2.2 Teorias de la motivacion en el trabajo: teorias fundamentales

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como
los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en Psicologia, establecen un nivel de
motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de las necesidades elementales,
como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las necesidades
sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar

satisfecho antes de plantearse los secundarios.

En el presente estudio, consideramos la motivaciéon como un proceso mediante el
cual se inicia, se sostiene y se direcciona una conducta para alcanzar un incentivo

que satisface una necesidad importante en ese momento para el individuo.

Diversas teorias compiten por explicar el fenomeno de la motivacion en el trabajo.
Algunas podrian ser complementarias, otras son francamente irreconciliables.
Algunas relacionan la motivacion con un grupo determinado de variables, otras con
variables diferentes. Algunas gozan del apoyo de la evidencia practica, otras no han
corrido con la misma suerte. Algunas nacieron de la especulacion tedrica, otras son

hijas de la praxis.

La motivacion es un elemento fundamental para el éxito empresarial ya que de ella
depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la empresa. Lo cierto es
que todavia muchos sectores no se han percatado de la importancia de estas
cuestiones y siguen practicando una gestion que no tiene en cuenta el factor humano

(Luna, 2012).
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2.2.2.3 Teoria de los trabajos grupales o en equipo

En la actualidad, se evalua a las personas de acuerdo con los puestos que ocupan,
esta evaluacion es realizada por la sociedad y por los colegas dentro de cada
establecimiento de trabajo; pues la reciprocidad es el proceso mediante el cual el
individuo y la organizacion sanitaria se convierten uno en parte del otro; es decir,
cuando una persona logra un puesto de trabajo, este individuo se asocia sea con la
institucion o una empresa, acepta una posicion de contacto con otros colegas en
forma semejante. De este contacto deben surgir acciones reciprocas entre estas
personas individualmente, y estas acciones reciprocas son sociales, estas acciones
reciprocas son consecuencia de la cooperacion, y constituyen un grupo de factores

sociales comprendidos en la cooperacion.

El trabajo en equipo es un efecto que hace significativo las caracteristicas mentales
y emocionales de las personas, la cooperacion impone cambios en los motivos de los
individuos. Por teoria y por la praxis de la vida cotidiana sabemos que las personas
somos miembros de un amplio campo de organizaciones, como organizaciones de
negocios, organizaciones de salud, con impacto significativo en el rendimiento de la
organizacion.

3

La teoria de los trabajos en grupo expresa que “una determinante principal del
rendimiento de un grupo de trabajo depende en que también aprende este grupo a
usar sus recursos. Los trabajos multidisciplinarios se caracterizan por un aumento en

la conciencia de que la creatividad se puede mantener por largos periodos en que los

miembros se comprometen en su trabajo, en que no se necesitan las recompensas
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externas para mantener la productividad y en que los miembros cooperan en vez de

competir.

2.2.2.4 Teoria de Jerarquia de necesidades de Maslow (Dalton, Hoyle y Watts,
2007)

Es un primer intento de clasificar las motivaciones humanas y comprender su
incidencia sobre la conducta. Las necesidades del ser humano, segin esta teoria,
pueden agruparse en cinco categorias: necesidades fisiologicas (tendientes a
garantizar la existencia del individuo y la especie: hambre, sed, suefio, sexo),
necesidades de seguridad (protecciéon contra amenazas o riesgos, reales o
imaginarios), necesidades sociales o de afiliacion (pertenencia a grupos en los cuales
la persona puede dar y recibir afecto), necesidades psicologicas o del ego (estimacion
propia y de otros) y necesidades de autorrealizacién (desarrollo pleno de la
personalidad). Tales necesidades estan organizadas jerarquicamente en forma de
"piramide", con las fisioldgicas en la base y las de autorrealizacion en el vértice. El
individuo tiende a satisfacerlas en orden ascendente, de tal manera que organizara
su conducta alrededor de la satisfaccion de las necesidades de menor orden que estén

insatisfechas; las necesidades satisfechas, en otras palabras, no motivan.

2.2.2.5 Teoria X y Teoria Y de Douglas McGregor (Robbins y DeCenzo, 2002)
Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los supuestos que
subyacen en las acciones de los gerentes, y de las consecuencias de esas acciones
sobre sus empleados. Todo gerente tiene un conjunto de suposiciones sobre el
hombre y su relacion con el trabajo, los cuales se ubican en un continuo cuyos

extremos se conocen como Teoria X y Teoria Y. El primero de esos conjuntos de



27

supuestos contiene una vision tradicionalista y pesimista del hombre y su relacion
con el trabajo. En la teoria X los trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan
basicamente por dinero, carecen de ambicion, no se identifican con la organizacion,
son resistentes al cambio y carecen de aptitudes para el trabajo complejo. En
contraposicion con lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de contenido mas
optimista y humanista. En la teoria Y los trabajadores pueden disfrutar de su trabajo
tanto como del juego o el descanso, buscan en el trabajo gratificaciones de orden
superior, son ambiciosos y estan dispuestos a asumir nuevas responsabilidades, se
identifican con la organizacion, son susceptibles al cambio y normalmente tienen

mas aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano.

2.2.2.6 Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg (Pérez, 2008)

Conocida como Teoria de los dos factores o teoria bifactorial establece que los
factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza totalmente
diferente de los factores que producen satisfaccion. La teoria parte de que el hombre
tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las
situaciones desagradables y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por
ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo,
requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de dos tipos de factores
que intervienen en la motivacion en el trabajo. Los factores higiénicos o preventivos
y los factores motivacionales (reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia o
responsabilidad. So6lo habra motivaciéon cuando ambas clases de factores estén

funcionando adecuadamente.
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2.2.2.7 Teoria E.R.C. de Alderfer (Jiménez, 2016)

Considera que los seres humanos tienen tres tipos basicos de necesidades:
necesidades de existencia (E), que requieren la provision de los requisitos materiales
para la subsistencia del individuo y de la especie, abarcan las necesidades
fisiologicas y de seguridad de la piramide de Maslow; necesidades de relacion (R),
de mantener interacciones satisfactorias con otros, sentirse parte de un grupo y dary
recibir afecto, corresponden a las necesidades sociales y la parte de estima de las
necesidades psicologicas de Maslow; y necesidades de Crecimiento (C), anhelo
interior de desarrollo personal y de tener un alto concepto de si mismo, equivalen las
necesidades psicologicas de autoestima y a la autorrealizacion en el esquema
maslowniano. Aunque no hay una jerarquia rigida como la que establece Maslow, la
energia que alimenta la conducta del individuo tiende a moverse, segun Alderfer,
desde las necesidades mas concretas hacia las menos concretas (E-> R -> C),
dandose el fendmeno de la satisfaccion-proyeccion. Sin embargo, Alderfer incluye
en su modelo la posibilidad del fenomeno de la frustracion-regresion, el cual ocurre
cuando es bloqueada la satisfaccion de una necesidad menos concreta y el individuo

retorna con mas énfasis a la gratificacion de una necesidad mas concreta.

2.2.2.8 Teoria de las necesidades secundarias de McClelland (Huber, 2010)

Es también conocida como Teoria de las tres necesidades. Plantea que una vez que
el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades basicas o primarias (equivalentes
a las necesidades fisiologicas y de seguridad en la jerarquia de Maslow), la conducta
del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de necesidades: necesidades de
afiliacion (nAf), que implican el deseo de mantener relaciones interpersonales

amistosas y cercanas; necesidades de logro (nLog), que incluyen el impulso de
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sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstaculos y tener éxito; y necesidades de
poder (nPod), que implican el deseo de ejercer influencia sobre individuos y
situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que de otra forma no ocurririan. Las
tres motivaciones o necesidades operan simultaneamente, pero en un determinado
momento una de ellas domina sobre las demas y la conducta del individuo se
organiza en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad. McClelland establecio
que hay una relacion historicamente comprobable entre la cantidad de personas
motivadas por el logro y el grado de desarrollo de las naciones. Finalmente, si una
elevada motivacion al logro es necesaria para tener ejecutantes excepcionales, para
el ejercicio de la gerencia se necesita motivacion para el poder, pues el papel del
gerente no es el de ejecutar directamente las tareas, sino dirigir a otros para que las

realicen y alcancen determinados objetivos.

2.2.2.9 Teoria de las expectativas de Vroom, Deci y Porter (Hitt, 2006)

Da cuenta de los factores que inciden en la motivacion, por un lado, y de las variables
que junto con la motivacion afectan el desempefio esperado de los trabajadores. El
desempefio esperado de un trabajador es el producto de la combinacion de tres
variables: la motivacion, la capacitacion y la percepcion del rol. La motivacion, por
su lado, depende del valor de la recompensa (Valencia) y de la probabilidad de
obtenerla si se hace el esfuerzo adecuado. Esta probabilidad puede descomponerse
en dos: la probabilidad de que el esfuerzo conduzca el resultado (Expectativa) y la
probabilidad de que una vez obtenido el resultado se alcance la recompensa
(Instrumentalidad). Asi, la motivacion es la cantidad de esfuerzo que el individuo
esta dispuesto a hacer para lograr sus metas organizacionales. La motivacion va a

depender de cuanto valor le otorgue el individuo a la recompensa ofrecida (es decir,
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a la capacidad del incentivo para satisfacer sus necesidades dominantes) y de la
probabilidad subjetiva (expectativa x instrumentalidad) que ¢l perciba de que puede
efectivamente alcanzar esa recompensa si logra las metas organizacionales. Una
elevada motivacion no basta para esperar un buen desempefio (o sea, un logro
satisfactorio de las metas organizacionales). Dos factores adicionales entran en
juego. Uno de ellos es la capacitacion y otro es la percepcion del rol. Un bajo valor
de cualquiera de estas variables produce un sensible descenso en el desempefio

esperado.

2.2.2.10 Teoria de la Equidad de Stacey Adams (Asensio y Vazquez, 2016)

Pretende explicar el efecto que tiene sobre la motivacion la comparacion que los
individuos hacen entre su situacion (en términos de los aportes que hace y los
beneficios que recibe) y la de otras personas o grupos que se toman como referencias.
En el seno de una organizacion, cada individuo brinda ciertos aportes (A) en su
trabajo (conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo, dedicacion, entusiasmo) y
percibe un conjunto de resultados (R) (salario, otros beneficios socioeconémicos,
prestigio, estimacion, afecto) Los individuos tienden a comparar los resultados y
aportes propios con los resultados y aportes de otras personas o grupos de referencia.
Segun la Teoria de la Equidad, el individuo puede hacer las comparaciones con un
referente dentro de la misma organizacion (interno de otro), con otra persona de otra
organizacion (externo de otro), con su propia experiencia en otros puestos de la
misma organizacion (interno propio), o con la experiencia de la propia persona en

otra organizacion (externo propio).
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2.2.2.11 Teoria de la Evaluacion Cognoscitiva de Deci, Ryan, y de Charm
(Vélaz, 1996)

Busca determinar la influencia de las recompensas sobra la motivacion intrinseca.
Basicamente plantea que cuando una persona realiza una actividad impulsado por
motivacion intrinseca y recibe alguna recompensa (motivador extrinseco) esto
provoca una disminucion de la motivacion intrinseca inicial. La explicaciéon mas
comun del fendmeno sefala que al agregar compensaciones externas (recompensas),
el individuo empieza a percibir que su conducta es controlada desde afuera, por otros
(los otorgantes de la recompensa). Esto afecta negativamente su autodeterminacion
y resiente su motivacion intrinseca. Otro par de factores suministra una idea mas
clara de esta relacion, Toda recompensa tiene dos efectos: un efecto controlador de
la conducta (moldea el comportamiento en la direccion deseada por el otorgante de
la recompensa, afectando asi la autodeterminacion del individuo) y un efecto
informativo sobre su competencia (le comunica a la persona su nivel de habilidad
para la realizacion de la tarea). Si una recompensa tiene un efecto poco controlador
(promueve la autodeterminacion) hace que la motivacion intrinseca aumente. Esto
no ocurre si la recompensa tiene un alto efecto controlador (niega la
autodeterminacion). Por otro lado, si la informacion hace que el individuo se perciba
como muy competente, se estimula la motivacion intrinseca. Lo contrario ocurre si

la informacion hace énfasis en las fallas y transmite una idea de baja competencia.

2.2.2.12 Teoria del Establecimiento de Metas de Locke (Rodriguez, 2004)
Destaca el papel motivador de las metas especificas en el comportamiento del
individuo. Una meta es cualquier cosa que un individuo se esfuerce por alcanzar. En

igualdad de las demas condiciones (capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo
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de las recompensas, disponibilidad de recursos), un trabajador con metas claras
tendra un mejor desempefio que otro que no las tenga o cuyas metas sean difusas.
Para que las metas puedan obrar como incentivadores de la motivacion deben tener
cierto grado de dificultad (metas con muy baja o demasiada dificultad no operan
como motivadoras), deben ser especificas (sefialar clara y precisamente qué es lo que
se desea lograr). Las metas especificas y dificiles despiertan deseos de alcanzarla
(intensidad de la motivacion), orientan la conducta en un determinado sentido
(direccion) y estimulan la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se logra la
meta. Ademas, tiene que haber retroalimentacion, es decir, el individuo debe tener
la posibilidad de conocer sus progresos en su camino a la meta. Pero no basta con

metas especificas y desafiantes, y con la posibilidad de retroalimentacion.

2.2.2.13 Teoria del Flujo de Csikszentmihalyi (Teixes, 2014)

Es un intento de explicacion de lo que sucede cuando la realizacion de una actividad
provoca en el individuo una sensacion tan placentera que las persona la realizara,
incluso aunque tenga un alto grado de dificultad, por el puro placer de hacerlo. Ese
estado de concentracion absoluta y placentera se denomina flujo y cuando se
experimenta la gente queda profundamente absorta en lo que estd haciendo, dedica
una atencion exclusiva a la tarea y su conciencia se funde con sus actos. La atencion
queda tan concentrada que la persona pierde la nocion de tiempo y espacio. La
experiencia del flujo tiene una motivaciéon enteramente intrinseca, y ocurre
independientemente de la meta (esta se puede alcanzar, pero no porque la intencion
del actor sea su logro). El individuo solamente se concentra en lo que hace por el
placer que obtiene con tal ejecucion. La experiencia del flujo requiere de la

existencia de una tarea que tenga una buena dosis de desafio, que reclame la puesta
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en practica de las competencias y habilidades del individuo. La experiencia del flujo,
en consecuencia, es mas intensa cuando el desafio es mayor y las competencias

necesarias para abordarlos son mayores.

2.2.2.14 Teoria de la Motivacion Intrinseca de Thomas (Thomas, 2002)

Parte del hecho de que las organizaciones actuales no buscan la "sumision" del
trabajador, sino su compromiso y su iniciativa. Por lo tanto, no son suficientes las
recompensas externas con las que antes se "compraba' esa sumision. El nuevo estilo
de trabajo supone que los trabajadores buscan algo mas que el dinero y el interés
propio en el trabajo, que los trabajadores buscan recompensas intrinsecas con la mera
gjecucion del trabajo, que esas recompensas internas tienen un alto contenido
emocional y que "hacer lo que se debe hacer" provoca que la gente se sienta bien.
Estas circunstancias hacen que el trabajador busque en su labor el logro de un
proposito valioso, para alcanzar el cual reclama autodireccion. Esta autodireccion
exige mas iniciativa y compromiso, lo que depende de satisfacciones mas profundas
que aquellas ofrecidas por las recompensas externas. La autodireccion, en
consecuencia, ofrece la posibilidad de que el trabajador obtenga cuatro grandes
recompensas intrinsecas: autonomia, competencia, sentido o significado y progreso.
La combinacion de estos cuatro elementos provoca un estado de motivacion

intrinseca que a su vez genera un alto desempefio y una elevada satisfaccion.

2.3 Glosario
Aprendizaje: Se puede definir como un proceso con el cual se adquiere conocimiento ya

sea por medio de experiencias, informacion, actitudes o valores.
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Auditoria de recursos humanos: Auditoria de Recursos Humanos es el proceso por el
cual se evalia la eficacia y la eficiencia de las politicas y las practicas de gestion de
Recursos Humanos, con la finalidad de indicar las practicas adecuadas, los posibles fallos

y problemas, y proponer soluciones y sugerencias de mejora.

Auditoria social: La Auditoria social debe servir para controlar y evaluar las acciones de
la empresa, es decir, dotando las acciones que surgen de aplicar la estrategia de Recursos

Humanos con coherencia y eficacia.

Conocimiento: Se puede definir como la capacidad de procesar y concentrar todas
aquellas experiencias, inteligencia, cultura, estudios, ideas e informacion entre otras, que

estan establecidas en cierta estructura mental para la adquisicion nueva informacion.

Conocimiento tacito: Este tipo de conocimiento es el que no esta registrado por ningin
medio, es producto de la experiencia, la sabiduria, la creatividad, y resulta dificil expresar

o formalizar.

Conocimiento explicito: Se puede expresar mediante palabras y nimeros, y es facil de
trasmitir. Es un conocimiento formal que puede plasmarse en los documentos
de una organizacion, tales como informes, patentes, manuales, imagenes, esquemas,

software, productos, diagramas organizativos.

Causalidad: es el principio u origen de algo. El concepto se utiliza para nombrar a la
relacion entre una causa y su efecto, y puede utilizarse en ambito de la fisica, la estadistica

y la filosofia.
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Competencias laborales: Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una

actividad laboral plenamente identificada.

Competitividad: a competitividad es la capacidad que tiene una empresa o pais de obtener

rentabilidad en el mercado en relacion a sus competidores.

Capital humano: Es el aumento en la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada
con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren

con el entrenamiento, la educacion y la experiencia.

Conocimiento: El conocimiento es una mezcla de experiencia, valores, informacion y
know-how que sirve como marco para la incorporacion de nuevas experiencias e
informacion, y es util para la accion. Se origina y aplica en la mente de los conocedores.
En las organizaciones con frecuencia no soélo se encuentra dentro de documentos o
almacenes de datos, sino que también esta en rutinas organizativas, procesos, practicas, y

normas.

Conducta: Son aquellos aspectos que son inherentes a la persona, tales como: puntualidad,

compromiso, responsabilidad, cooperacion, motivacion, trato, etc.

Comportamiento: Es la manera de proceder que tienen las personas, en relacion con su
entorno de estimulos. Este puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario,

publico o privado, segln sean las circunstancias que afecten al organismo.
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Cultura organizacional: Es un conjunto de paradigmas, que se forman a lo largo de la
vida de la organizacion como resultado de las interacciones entre sus miembros, de éstos
con las estructuras, estrategias, sistemas y procesos, y de la organizacion con su entorno,
a partir de los cuales se conforman un conjunto de referencias, que seran validas en la

medida que garanticen la eficiencia, la eficacia y la efectividad de la organizacion.

Desempeiio: El desempefio es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se
evalua durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene
en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades

organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma individual.

Eficacia: "Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera, sin que priven para ello
los recursos o los medios empleados". Esta es una acepcion que obedece a la usanza y debe

ser reevaluada por la real academia; por otra parte, debe referirse mas bien a equipos.

Efectividad: "Cuantificacion del logro de la meta". Compatible el uso con la norma; sin
embargo, debe entenderse que puede ser sindonimo de eficacia cuando se define como

"Capacidad de lograr el efecto que se desea".

Gestion: Palabra que proviene del latin gestion que significa accion. Gestion es la funcion
que se realiza a través de las personas, grupos sociales, equipos de trabajo para alcanzar

objetivos donde se llevan a cabo actividades integradas a través de procesos.
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Gestion del Conocimiento: Es un concepto aplicado en las organizaciones, que pretende
transferir el conocimiento y experiencia existente entre sus miembros, de modo que pueda

ser utilizado como un recurso disponible para otros en la organizacion.

Inteligencia: Es la capacidad que tienen las personas para asimilar y procesar la

informacion para “comprender y entender”.

Normas de competencia Laboral: Son la expresion estandarizada de una descripcion de
competencias laborales identificadas previamente. Es importante considerar la norma en
su acepcion de estandar, de patrén de comparacion, mas que de instrumento juridico de

obligatorio cumplimiento.
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis general
La gestion del conocimiento organizacional influye significativamente con la conducta

laboral del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

3.2 Hipdtesis especificas
1. Existe relacion significativa entre la gestion de conocimiento organizacional para
generar nuevos conocimientos del personal administrativo de la empresa Ceramicos

Peruanos S.A.

2. Existe relacion significativa entre la gestion de conocimiento organizacional en la toma

de decisiones del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

3. Existe relacion significativa entre la gestion de conducta laboral y el desempefio

eficiente del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

3.3 Identificacion de las variables

Variable X:

e Gestion del conocimiento organizacional.

Variable Y:

e Conducta laboral.



3.4 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1: Operacionalizacién de las variables

VARIABLES

CONCEPTO

INDICADORES

Gestion del

conocimiento

Conducta

laboral

Tiene el fin de
transferir el
conocimiento desde
el lugar donde se
genera hasta el lugar
en donde se va a

emplear.

Acciones 0
comportamientos que
los trabajadores o
empleados despliegan
durante el desarrollo
de sus actividades
laborales y que son
relevantes para

alcanzar los objetivos

organizacionales

a)

b)

c)

Generar nuevos
conocimientos

Capacitacion adquirida

Compartir experiencia

laboral

Calidad del

desempefio

Toma de Decisiones

Responsabilidad e

iniciativa

Nota de tabla: Elaboracion propia

39



3.5 Matriz de consistencia
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RELACION ENTRE LA GESTION DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL Y
LA CONDUCTA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
EMPRESA CERAMICOS PERUANOS S.A. 2017

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE E METODOLOGIA
INDICADORES
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS PRINCIPAL VARIABLES TIPO DE
INVESTIGACION

(De qué manera la gestion de
conocimiento organizacional influye en
la conducta laboral del personal
administrativo de la empresa Ceramicos

Peruanos S.A.?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

1. ;De qué manera la gestion de

conocimiento organizacional influye
para generar nuevos conocimientos del
personal administrativo de la empresa
Ceramicos Peruanos S.A.?

2. (De qué manera la gestion de
conocimiento organizacional influye en
la toma de decisiones del personal
administrativo de la empresa Ceramicos
Peruanos S.A.?

3. (De qué manera la gestion de conducta
laboral influye en la desempefio eficiente
del personal administrativo de la empresa

Ceramicos Peruanos S.A.

Determinar si la gestion de
conocimiento organizacional
influye en la conducta laboral
del personal administrativo de
la empresa Ceramicos

Peruanos S.A.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

La gestion del conocimiento
organizacional influye
significativamente con la
conducta laboral del personal
administrativo de la empresa

Ceramicos Peruanos S.A.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Conocer si la gestion de
conocimiento organizacional
influye para generar nuevos
conocimientos del personal
administrativo de la empresa
Ceramicos Peruanos S.A.

2. Conocer si la gestion de
conocimiento organizacional
influye en la toma de
decisiones  del  personal
administrativo de la empresa
Ceramicos Peruanos S.A.

3. De qué manera la gestion
de conducta laboral influye
en la calidad del desempefio
eficiente del personal
administrativo de la empresa

Ceramicos Peruanos S.A.

1. La gestion de conocimiento

organizacional influye
significativamente para
generar nuevos

conocimientos del personal
administrativo de la empresa

Ceramicos Peruanos S.A.

2. La gestion de conocimiento
organizacional en la toma de
decisiones  del  personal
administrativo de la empresa

Ceramicos Peruanos S.A.

3. la gestion de la conducta
laboral influye
significativamente en la
calidad desempefio eficiente
del personal administrativo
de la empresa Ceramicos

Peruanos S.A.

Gestion del

conocimiento

Indicadores:

e Generar nuevos

conocimientos

o Capacitacion

adquirida

o Compartir

experiencia

laboral

Conducta laboral

Indicadores:

e Calidad del

desempeiio

e Tomade

Decisiones

e Responsabilidad e

iniciativa

El tipo de

investigacion
utilizado
corresponde al
descriptivo
correlacional, de

corte transversal; el
mismo que permite
medir la relacion que
existe entre las

variables de estudio.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion tiene como objetivo determinar si la gestion de conocimiento
organizacional se relaciona con la conducta laboral de los trabajadores de la empresa

Ceramicos Peruanos S.A.

Es trabajo realizado con un enfoque cuantitativo, de nivel basico o puro donde no se
realizan variaciones durante el proceso de investigacion a las variables de estudio,

respondid a una investigacion prospectivo observacional de corte transversal

4.2 Diseiio de investigacion
La presente investigacion al buscar la asociacion entre las variables de estudio, responde

a un diseno correlacional:

Donde:

M: muestra

Ox: Observacion de la variable X
Oy: Observacion de la variable Y

r: Correlacion entre las variables
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4.3 Unidad de analisis
La unidad de analisis que estudiaremos esta conformada por el personal de la empresa
Ceramicos Peruanos S.A.. dedicada al rubro de ladrillos y ceramicos, ubicada en el distrito
de Carabayllo del departamento de Lima. El trabajador estd compuesto por 61 mujeres y
85 varones, entre las edades de 18 a mas, compuesta por el area de ventas y marketing 11,

produccion 25, recursos humanos 25 de logistica 49 y administracion 36.

4.4 Poblacion de estudio
La poblacion de estudio estd conformada por trabajadores siendo un total de 235 que
laboran en la empresa Ceramicos Peruanos S.A. en el distrito de Carabayllo del

departamento de Lima.

4.5 Tamafo de la muestra
La muestra estuvo conformada por 146 trabajadores que laboran en la empresa Ceramicos

Peruanos S.A. en el distrito de Carabayllo del departamento de Lima.

4.6 Seleccion de la muestra
La muestra fue seleccionada conforme al método aleatorio simple. Para determinar la
cantidad total de elementos muéstrales se empled la siguiente formula:
n=(Z2.p.q.N)/[e2. N - 1]+ (Z? p.q)
Donde:
Z = 1.96 (95% de confianza)
p = 0.50 (probabilidad de éxito)

g = 0.50 (probabilidad de fracaso)
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e = 0.05 error permisible

N =235 Trabajadores

Reemplazando valores:
n=1[(1.96)2 (0.50) (0.50) (181)] / [(0.05)2- (181 — )] + [(1.96)2(0.50) (0.50)]
n = 146 trabajadores que laboran en la empresa Ceramicos Peruanos S.A. en el distrito de

Carabayllo del departamento de Lima.

4.7 Técnicas para la recoleccion de datos

Las técnicas empleadas para la recoleccion de datos fueron las siguientes:

a) Recoleccion de bibliografia referente al tema de estudio, analizandola y codificandola.
b) Encuesta, para conocer los niveles de relacion existente entre las variables de estudio.
Como instrumento se empled un cuestionario conteniendo 30 preguntas de tipo abierta
con alternativas tipo Likert. Escala compuesta escala donde 5= Siempre, 4=Casi

siempre, 3 = A veces, 2 = Casi nunca, 1= Nunca

4.8 Analisis e interpretacion de la informacion
Para el analisis e interpretacion del presente trabajo, las técnicas que se utilizaron para el
procesamiento continuo de los datos recopilados son principalmente, tablas de tabulacion,
y programas informaticos tales como SPSS, el cual sera usado para las respectivas

tabulaciones y representaciones graficas.

Una vez que la informacion sea tabulada y ordenada se sometera a un proceso de analisis

y/o tratamiento mediante técnicas de caracter estadistico para llevar a prueba la
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contratacion de las hipotesis, para tal efecto se aplicara la técnica estadistica: Correlacion
de Spearman para medir la relacion entre las dos variables: Gestion de Conocimiento y la

Conducta Laboral.

e La discusién de los resultados se hara mediante la confrontacion de los mismos con
las conclusiones de las Tesis citadas en los “antecedentes” y con los planteamientos
del “marco tedrico”.

e Las conclusiones se formulan teniendo en cuenta los objetivos planteados y los

resultados obtenidos.



CAPITULO V: PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Presentacion y analisis de resultados

Tabla 2: Genero

Porcentaje

Trabajadores Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Femenino 61 42.00 42.00 42
Masculino 85 58.00 58.00 100

Total 146 100.00 100.00

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 1: Genero

En la Figura 1 se observa que el 58% de los trabajadores encuestados son del género
Masculino, y la diferencia que es el 42.00% son del género femenino; estos datos
nos indican que en el sector de fabricacion de ladrillos estd conformado en gran

cantidad por el género masculino.
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Tabla 3: Edad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 18-20 Afios 13 9 9 9
21-24 Afios 38 26 26 35
25-28 Afios 32 22 22 57
29 a 33 Afos 45 31 31 88
33 amas Afos 18 12 12 100
Total 146 100,0 100,0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 2: Edad

En la Figura 2 observamos que los trabajadores de la empresa se encuentran entre
el rango de los 29-33 afios a mds, puesto que una vez que ya han trabajado en el

rubro y han ganado experiencia.



Tabla 4: Area de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Ventas y marketing 11 7.5 7.5 7.5
Produccion 25 17.1 17.1 24.7
Recursos Humanos 25 17.1 17.1 41.8
Logistica 49 33.6 33.6 75.3
Administracion 36 24.7 24.7 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

Figura 3: Area de trabajo
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En la Figura 3 observamos que los trabajadores de la empresa en el area que mas

laboran es area de logistica con 33.60 %, seguido por administracién con un 24.70

%
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Tabla 5: ¢En el area que laboras se comparten las experiencias laborales?

Porcentaje
Trabajadores Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 4.1 4.1 4.1
Casi Nunca 15 10.3 10.3 144
A Veces 17 11.6 11.6 26.0
Casi Siempre 39 26.7 26.7 52.7
Siempre 69 473 473 100.0
Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 4: ¢ En el area que laboras se comparten las experiencias laborales?

En la figura 4, vemos que los trabajadores comparten sus experiencias laborales con respecto
a la pregunta 4. Tenemos como resultado que siempre es 47.30 % logra compartir sus
experiencias laborales y a la vez se retroalimenta a sus compaifieros con sus vivencias y

conocimiento.
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Tabla 6: ¢ Cuenta con un registro sistematizado de soluciones aplicadas a los problemas de
labores anteriores?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 8 7.0 6.99 6.99
Casi Nunca 10 10.0 9.99 9.99
A Veces 23 23.0 23.0 45.00
Casi Siempre 27 27.0 27.0 70..00
Siempre 33 33.0 33.0 100.0

Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces
casi siempre

siempre

Figura 5: ¢ Cuenta con un registro sistematizados de soluciones aplicadas a los problemas de
labores anteriores?

En la figura 5, vemos cuentan con registro sistematizados de soluciones aplicadas a los
problemas de labores anteriores respecto a la pregunta 5. Tenemos como resultado que nunca
7.00 % a veces es 23.00 % casi siempre 27.00 % y un siempre 33.00 % que es importante

contar con un registro de sistemas.
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Tabla 7: ¢ Conoces los manuales y/o procedimientos del area en donde laboras?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1.4 1.4 14
Casi Nunca 14 9.5 9.5 10.9
A Veces 40 27.4 27.4 383
Casi Siempre 69 47.3 473 85.6
Siempre 21 14.4 14.4 100.0

Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 6: ¢Conoces los manuales y/o procedimientos del area en donde laboras?

En la figura 6, vemos que los trabajadores conocen los manuales y/o procedimiento del area
donde laboras respecto a la pregunta 6. Tenemos como resultado que casi siempre es 47.30 %

mayor y a veces con un 27.40%



Tabla 8: ¢Cuentas

con cierto grado de autonomia para decidir ante un

problema?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 v 7 v
Casi Nunca 33 22.6 22.6 233
A Veces 23 15.8 15.8 39.0
Casi Siempre 55 37.7 37.7 76.7
Siempre 34 233 233 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces

casi siempre

siempre

Figura 7: ¢ Cuentas con cierto grado de autonomia para decidir ante un problema?
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En la figura 7, vemos que los trabajadores cuentan con cierto grado de autonomia para decidir

ante un problema respecto a la pregunta 7. Tenemos como resultado que casi siempre es 37.70

% mayor y siempre con un 23.30%
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Tabla 9: ¢ En la empresa le ofrecen un sistema de capacitacion?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 10 6.9 6.9 6.9
Casi Nunca 22 15 15 219
A Veces 40 27.4 27.4 49.3
Casi Siempre 68 46.6 46.6 95.9
Siempre 6 4.1 4.1 100.0

Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces

casi siempre

siempre

Figura 8: ¢ En la empresa le ofrecen un sistema de capacitacion?

En la figura 8, vemos que las empresas le ofrecen un sistema de capacitacion respecto a la
pregunta 8. Tenemos como resultado que casi siempre es 46.60 % la capacitacion se debe

seguir ofreciendo y asi mejorar los procesos.



Tabla 10: Existe un grado de actuacion laboral para poner en practica tus conocimientos
adquiridos sin necesidad de instrucciones y supervision

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 24 16.4 16.4 16.4
Casi Nunca 30 20.5 20.5 37.0
A Veces 40 27.4 27.4 64.4
Casi Siempre 48 329 32.9 97.3
Siempre 4 2.7 2.7 100.0

Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces
casi siempre

siempre

Figura 9: Existe un grado de actuacion laboral para poner en practica tus conocimientos
adquiridos sin necesidad de instrucciones y supervision
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En la figura 9, vemos que existe un grado de actuacion laboral para poner en practica tus

conocimientos adquiridos sin necesidad de instrucciones y supervision respecto a la pregunta

9. Tenemos como resultado que casi siempre es 32.90 % ponen en practica sus conocimientos

adquiridos, y con 27.4% dice que a veces.
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Tabla 11: ¢Es importante para usted el sistema de informacion tecnoldgico de la empresa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 14 9.6 9.6 9.6
Casi Nunca 10 6.8 6.8 16.4
A Veces 40 27.4 27.4 438
Casi Siempre 48 329 32.9 76.7
Siempre 34 233 233 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces

casi siempre

siempre

Figura 10: ¢ Es importante para usted el sistema de informacion tecnoldgico de la empresa?

En la Figura 10, observamos que es importante para usted el sistema de informacion
tecnologico de la empresa de acuerdo a la pregunta 10. Tenemos como resultado que los
trabajadores en un 32.90% considera en casi siempre implementan nuevos sistemas de

informacion, ya que con eso les permite incrementar su produccion.



Tabla 12: ¢ Se promueve en la empresa la difusion de Calidad de trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 7 4.8 4.8 4.8
Casi Nunca 48 329 329 37.7
A Veces 60 41.1 41.1 78.8
Casi Siempre 15 10.3 10.3 89.0
Siempre 16 11.0 11.0 100.0
Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 11: ¢ Se promueve en la empresa la difusion de Calidad de trabajo?

En la Figura 11, observamos que la empresa promueve la difusion de calidad de trabajo
de acuerdo a la pregunta 11. Tenemos como resultado que los trabajadores en un
porcentaje 41.10% considera en a veces la empresa promueve la difusion de calidad de

trabajo.
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Tabla 13: ¢Usted cumple los procesos encomendados en referencia a la Calidad de Trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 5 34 34 3.4
Casi Nunca 40 27.4 27.4 30.8
A Veces 63 43.2 432 74
Casi Siempre 21 14.4 14.4 88.4
Siempre 17 11.6 11.6 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca
a veces

casi siempre

siempre

Figura 12: ¢ Usted cumple los procesos encomendados en referencia a la Calidad de Trabajo?

En la Figura 12, observamos que los trabajadores cumplen con los procesos
encomendados en referencia a la calidad de trabajo de acuerdo a la pregunta 11. Tenemos
como resultado que los trabajadores en un 43.20 % considera que a veces la empresa

promueve la difusion de calidad de trabajo, y un 27.40% dice que casi nunca.
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Tabla 14: ¢ Considera que las normas que se aplican son idoneas con relacion a la calidad de

trabajo?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 3 2.1 2.1 2.1
Casi Nunca 11 7.5 7.5 9.6
A Veces 28 19.2 19.2 28.8
Casi Siempre 54 37.0 37.0 65.8
Siempre 50 342 342 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca
a veces

casi siempre

siempre

Figura 13: ¢ Considera que las normas que se aplican son idéneas con relacién a la calidad

de trabajo?

En la Figura 13, observamos que los trabajadores consideran que las normas que se
aplican son idoneas con la relacion en referencia a la calidad de trabajo de acuerdo a la
pregunta 13. Tenemos como resultado que los trabajadores en un 37.00 % considera que

casi siempre, y un 34.20 % dice que siempre los normas son las correctas.



Tabla 15: ¢ Valora Usted el compartir sus ideas con sus compafieros de trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 13 8.9 8.9 8.9
Casi Nunca 13 8.9 8.9 17.8
A Veces 46 31.5 315 49.3
Casi Siempre 40 274 27.4 76.7
Siempre 34 233 233 100.0

Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca
a veces

casi siempre

siempre

Figura 14: ¢ Valora Usted el compartir sus ideas con sus comparieros de trabajo?
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En la Figura 14, observamos que los trabajadores valoran usted el compartir sus ideas con

sus compafieros de trabajo de acuerdo a la pregunta 14. Tenemos como resultado que los

trabajadores en un 31.5 % considera que a veces, y un 27.40 % dice que casi siempre y un

23,30% dice que siempre es importante compartir ideas con sus compaifieros.



Tabla 16: ¢ Le interesa dar soluciones optimas en la empresa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vialido  Nunca 5 3.4 3.4 3.4
Casi Nunca 7 4.8 4.8 8.2
A Veces 17 11.6 11.6 19.9
Casi Siempre 58 39.7 39.7 59.6
Siempre 59 40.4 404 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces

casi siempre

Figura 15: ¢ Le interesa dar soluciones dptimas en la empresa?

siempre
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En la Figura 15, observamos que los trabajadores le interesan dar soluciones 6ptimas en la

empresa de acuerdo a la pregunta 15. Tenemos como resultado que los trabajadores en un

39.7 % considera que casi siempre, y un 40.40 % dice que siempre y un minimo 3.40% dice

que nunca le interesa dar soluciones.
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Tabla 17: ¢ Cree usted que su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vialido  Nunca 10 6.9 6.9 6.9
Casi Nunca 5 34 34 10.3
A Veces 11 7.5 7.5 17.8
Casi Siempre 62 42.5 42.5 60.3
Siempre 58 39.7 39.7 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces

casi siempre

siempre

Figura 16: ¢ Cree usted que su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades?

En la Figura 16, observamos que los trabajadores creen que su puesto le ofrece

oportunidades de aprender nuevas habilidades de acuerdo a la pregunta 16. Tenemos como

resultado que los trabajadores en un 42.50 % considera que casi siempre, el 40.40 % dice

que siempre y un minimo 3.40% dice aprende nuevas habilidades en su trabajo



Tabla 18: ¢Se siente satisfecho con su horario de trabajo asignado?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 0 0 0 0
Casi nunca 0 0 0 0
A Veces 12 8.2 8.2 8.2
Casi Siempre 46 31.5 31.5 39.7
Siempre 88 60.3 60.3 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia

casi nunca

a veces

casi siempre

siempre
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Figura 17: ¢ Se siente satisfecho con su horario de trabajo asignado?

En el Figura 17, vemos que los trabajadores se sienten satisfecho con su horario de trabajo
asignado de acuerdo a la pregunta 17. Tenemos como resultado que el 60.30% da como
repuesta que siempre, también el 31.50 % dice que casi siempre, otro resultado 8,2%

comenta que a veces se siente satisfechos con los horarios de trabajo asignados.



Tabla 19: ¢Respeta los acuerdos asumidos previamente?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 4 2.7 2.7 2.7
A Veces 53 36.3 36.3 39.0
Casi Siempre 75 514 51.4 90.4
Siempre 14 9.6 9.6 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 18: ¢ Respeta los acuerdos asumidos previamente?

En el Figura 18, vemos que los trabajadores respetan los acuerdos asumidos previamente de

acuerdo a la pregunta 18. Tenemos como resultado que el 51.40% casi siempre, también el

36.30 % dice que a veces respetan los acuerdos asumidos.
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Tabla 20: ¢ Tiene Usted una actitud positiva en si mismo al tomar una decision en soluciones

de problemas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 7 4.8 4.8 4.8
Casi Nunca 12 8.2 8.2 13.0
A Veces 29 19.9 19.9 329
Casi Siempre 58 39.7 39.7 72.6
Siempre 40 27.4 27.4 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 19: ¢ Tiene Usted una actitud positiva en si mismo al tomar una decision en soluciones

de problemas?

En el Figura 19, vemos que los trabajadores tienen usted una actitud positiva en si mismo al

tomar una decision en soluciones de problemas de acuerdo a la pregunta 19. Tenemos como

resultado que el 39.70% casi siempre, también el 27.40 % dice que siempre cuentan con

actitud positiva para tomar decisiones.



Tabla 21: ¢Estimula en su entorno el cumplimiento de metas designadas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 10 6.8 6.8 6.8
Casi Nunca 14 9.6 9.6 16.4
A Veces 28 19.2 19.2 35.6
Casi Siempre 45 30.8 30.8 66.4
Siempre 49 33.6 33.6 100.0
Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 20: ¢ Estimula en su entorno el cumplimiento de metas designadas?

En el Figura 20, vemos que los trabajadores estimulan en su entorno el cumplimiento de
metas designadas del problema de acuerdo a la pregunta 23. Tenemos como resultado que
el 47.90% casi siempre, seguido por el 30.80 % dice que casi siempre y un 33.6% dice que

siempre buscan cumplir con sus metas.
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Tabla 22: ¢A su jefe le cuesta trabajo entenderlo lo que quiero decir a la hora de tomar
decisiones?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 16 11.0 11.0 11.0
Casi Nunca 37 25.3 253 36.3
A Veces 64 43.8 438 80.1
Casi Siempre 21 14.4 14.4 94.5
Siempre 8 5.5 5.5 100.0
Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 21: ¢A su jefe le cuesta trabajo entenderlo lo que quiero decir a la hora de tomar
decisiones?

En el Figura 21, vemos que los trabajadores deben ser util, productivo o creativo en la toma
de decisiones en la solucion del problema de acuerdo a la pregunta 23. Tenemos como
resultado que el 47.90% casi siempre, seguido por el 14.90 % dice que siempre y un 18.5%

dice que casi nunca lo realizan o cumplen sus deberes.



Tabla 23: ¢ Soporta que alguien le contradiga cuando da su opinidn acerca de una toma de

decisiones dentro de la organizacion?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 4 2.7 2.7 2.7
Casi Nunca 16 11.0 11.0 13.7
A Veces 59 404 40.4 54.1
Casi Siempre 48 329 32.9 87.0
Siempre 19 13.0 13.0 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 22: ¢ Soporta que alguien le contradiga cuando da su opinion acerca de una toma de

decisiones dentro de la organizacion?
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En el Figura 22, vemos que los trabajadores soportan que alguien le contradiga cuando da su

opinion acerca de una toma de decisiones dentro de la organizacion de acuerdo a la pregunta

22. Tenemos como resultado que el 40.40 % dice que a veces seguido por el 32.90% dice que

casi siempre y un 13.00% dice que siempre
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Tabla 24: ¢Debo ser util, productivo o creativo en la toma de decisiones en la solucion del
problema?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 8 5.5 5.5 5.5
Casi Nunca 27 18.5 18.5 24.0
A Veces 20 13.7 13.7 37.7
Casi Siempre 70 47.9 479 85.6
Siempre 21 14.4 14.4 100.0

Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 23: ¢ Debo ser util, productivo o creativo en la toma de decisiones en la solucién del
problema?

En el Figura 23, vemos que los trabajadores deben ser util, productivo o creativo en la toma de
decisiones en la solucion del problema de acuerdo a la pregunta 23. Tenemos como resultado
que el 47.90% casi siempre, seguido por el 14.90 % dice que siempre y un 18.5% dice que casi

nunca lo realizan o cumplen sus deberes.
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Tabla 25: ¢ Usted tiene un alto grado de responsabilidad personal sobre las tareas que realiza?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 8 5.5 5.5 5.5
Casi Nunca 26 17.8 17.8 233
A Veces 31 21.2 21.2 44.5
Casi Siempre 59 40.4 40.4 84.9
Siempre 22 15.1 15.1 100.0
Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 24: ¢Usted tiene un alto grado de responsabilidad personal sobre las tareas que
realiza?

En el Figura 24, vemos que los trabajadores tienen un alto grado de responsabilidad personal
sobre las tareas de acuerdo a la pregunta 25. Tenemos como resultado que el 40.4% casi
siempre, seguido por el 21.20 % a veces lo realizan o cumplen sus deberes, con minimo siempre

15.10 % dice que siempre.



Tabla 26: ¢ Cumple con su trabajo y metas encomendado?

Porcentaje
Trabajadores Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 14 14 1.4
Casi Nunca 10 6.8 6.8 8.2
A Veces 30 20.5 20.5 28.8
Casi Siempre 85 58.2 58.2 87.0
Siempre 19 13.0 13.0 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 25: ¢ Cumple con su trabajo y metas encomendado?

En el Figura 25, vemos que los trabajadores cumplen con su trabajo y metas encomendadas de
acuerdo a la pregunta 25. Tenemos como resultado que el 58.20% casi siempre, seguido por el

20.50 % a veces lo realizan o cumplen sus deberes, con minimo siempre 13.00 %
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Tabla 27: ¢ Usualmente justifica sus faltas o tardanzas en la empresa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 4 2.7 2.7 2.7
Casi Nunca 18 12.3 12.3 15.1
A Veces 19 13.0 13.0 28.1
Casi Siempre 57 39.0 39.0 67.1
Siempre 48 32.9 32.9 100.0
Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 26: ¢ Usualmente justifica sus faltas o tardanzas en la empresa?

En el Figura 26, vemos que los trabajadores usualmente justifican sus faltas o tardanzas en la
empresa a la pregunta 26. Tenemos como resultado que el 39.00% casi siempre, seguido por el

32.90 % siempre, con minimo a veces 13.00 %, 12.30 % justifican sus faltas.
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Tabla 28: ¢Se considera tratable con sus compafieros de Trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 4 2.7 2.7 2.7
Casi Nunca 19 13.0 13.0 15.8
A Veces 29 19.9 19.9 35.6
Casi Siempre 38 26.0 26.0 61.6
Siempre 56 38.4 384 100.0

Total 146 100.0 100.0
Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 27: ¢ Se considera tratable con sus compafieros de Trabajo?

En la figura 27, vemos que los trabajadores se consideran tratable con sus compatfieros trabajo
con respecto a la pregunta 27. Tenemos como resultado que siempre es 38.40 % que la mayoria
de los trabajadores considera importante tener una buena relacion mantener un lugar armonioso

con sus compaiieros de trabajo esto facilita la productividad.
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Tabla 29: ¢ Participa de las actividades que realiza la empresa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 9 6.2 6.2 6.2
Casi Nunca 27 18.5 18.5 24.7
A Veces 53 36.3 36.3 61.0
Casi Siempre 26 17.8 17.8 78.8
Siempre 31 21.2 21.2 100.0

Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 28: ¢ Participa de las actividades que realiza la empresa?

En la figura 28, vemos que los trabajadores participas de las actividades que realiza la empresa
con respecto a la pregunta 28. Tenemos como resultado que 36.30 % a veces, 21.20% Siempre,

esto quiere decir que los trabajadores necesitan compartir mas las actividades de as empresas.



Tabla 30: ¢Promueve con sus compafieros la toma de iniciativa?
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 9 6.2 6.2 6.2
Casi Nunca 26 17.8 17.8 24.0
A Veces 54 37.0 37.0 61.0
Casi Siempre 21 14.4 14.4 75.3
Siempre 36 24.7 24.7 100.0
Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 29: ¢ Promueve con sus comparieros la toma de iniciativa?

En la figura 29, vemos que los trabajadores promueven con sus compafieros la toma de

iniciativa en su entorno con respecto a la pregunta 29. Tenemos como resultado que 37.00 % a

veces, demuestra los trabajadores cuenta con toma de iniciativa y seria mas alentador que 24.7

% siempre se incremente es muy importante que los trabajadores tomen iniciativas para realizar

sus labores.



Tabla 31: ¢ Promueve el comportamiento ético en su entorno?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 19 13.0 13.0 13.0
Casi Nunca 27 18.5 18.5 31.5
A Veces 25 17.1 17.1 48.6
Casi Siempre 43 29.5 29.5 78.1
Siempre 32 21.9 21.9 100.0

Total 146 100.0 100.0

Nota de tabla: Elaboracion propia
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Figura 30: ¢ Promueve el comportamiento ético en su entorno?

En la figura 30, vemos que los trabajadores promueven el comportamiento ético en su entorno

con respecto a la pregunta 30. Tenemos como resultado que 29.50% casi siempre, que su

mayoria los trabajadores cuenta con comportamiento ético logras integridad y mas compromiso

en la empresa. Seguido por el 17.10 % siempre, con minimo a veces 13.00 % nunca, 18.5 %

casi nunca.
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5.2 Prueba de hipotesis

5.2.1 Hipétesis general

Ho: No existe una relacion positivamente significativa entre la gestion de conocimiento y la
conducta laboral del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

Hi: Existe una relacion positivamente significativa entre la gestion de conocimiento y la

conducta laboral del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

Variables
Gestion de Conocimiento

Conducta Laboral

Correlaciones
Gestion Conducta
Conocimiento Laboral
Rho de Spearman  Gestion Conocimiento  Coeficiente de correlacion 1.000 396™
Sig. (bilateral) 000
N 146 146
Conducta Laboral Coeficiente de correlacion 396" 1.000
Sig. (bilateral) 000
N 146 146

*#*_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Conclusion: con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipodtesis alternativa, es decir existe una relacion positivamente
significativa entre la gestion de conocimiento y la conducta laboral del personal administrativo

de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.
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5.2.2 Hipdtesis Especificas

a) Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion positiva significativa entre los estudios adquiridos y el nivel de la
calidad de trabajo del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

Hi: Existe una relacion positiva significativa entre los estudios adquiridos y el nivel de la
calidad de trabajo del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

Variables
Estudios adquiridos

Nivel de Calidad de Trabajo

Correlaciones
Gestion de Generar
conocimiento nuevos
organizacional | conocimientos
Rho de Spearman | Gestion de Coeficiente de .
conocimiento correlacion 1.000 405
organizacional Sig. (bilateral) . 000
N 146 146
Generar nuevos Coeficiente de »
conocimientos correlacion 405 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 146 146

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conclusion: con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, existe una relacion positiva significativa entre
la gestion de conocimiento organizacional y generar nuevos conocimientos del personal

administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.
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b) Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe una relacion positivamente significativa entre la capacitacion y la toma de
decisiones del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

H2:  Existe una relacion positivamente significativa entre la capacitacion y la toma de

decisiones del personal administrativo la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

Variables
Capacitacion

Toma decisiones

Correlaciones
Gestion de Toma
conocimiento Decisiones
Rho de Spearman | Gestion de Coeficiente de correlacion 1.000 339*
mient

conoctmiento Sig. (bilateral) 000
N 146 146
Toma Decisiones Coeficiente de correlacion 339" 1.000

Sig. (bilateral) 000
N 146 146

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conclusion: con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, es decir existe una relacion positivamente
significativa entre la gestion de conocimiento y la toma de decisiones del personal

administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.



c) Hipotesis especifica 3
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Ho: No existe una relacion positivamente significativa entre la experiencia laboral y el nivel

de responsabilidad e iniciativa del personal administrativo de la empresa Cerdmicos

Peruanos S.A.

Hs Existe una relacion positivamente significativa entre la experiencia laboral y el nivel de

responsabilidad e iniciativa del personal administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos

S.A.

Variables
Experiencia Laboral

Responsabilidad e Iniciativa

Correlaciones
Gestion de
conducta Desempetiio
laboral eficiente

Rho de Spearman Gestion de conducta laboral | Coeficiente de correlacion 1.000 216"
Sig. (bilateral) . .003

N 146 146

Desempeilo eficiente Coeficiente de correlacion 216" 1.000

Sig. (bilateral) .003 .

N 146 146

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conclusion: con el 5% de significacion las evidencias estadisticas nos conducen a rechazar la

hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa, es decir existe una relacion positiva

significativa entre la gestion de conducta laboral y el desempefio eficiente del personal

administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos S.A.




CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados se presentan las siguientes conclusiones:

1.

Se determind la existencia de una relacion entre la Gestion de conocimiento
organizacional y la conducta laboral de los trabajadores siendo una influencia positiva
que facilitaria la integracion de conocimiento, que cuentan los trabajadores logrando la
empresa adquirir una ventaja competitiva sostenible basado en la gestion de

conocimiento organizacional.

Se obtuvo como resultado que el conocimiento adquirido del trabajador influye
positivamente con la calidad de trabajo ayudando, optimizar su desarrollo de sus
actividades de acuerdo al sistema de procesos establecidos, logrando asi resultados

favorables para la empresa.

También se concluye sobre las bases teodricas que estudian sobre la gestion de
conocimiento a lo largo del tiempo las personas han compartido valiosos conocimiento
y experiencias laborales a través de diferentes formas, ya sea de forma directa o
indirecta todo eso logran que los procesos que realizan en sus laborees cotidianas sea
ayudado por la tecnologia de produccion se encaminen de una manera objetiva, ya que

asi ahorran tiempo en la fecha de entrega y optimizan sus procesos de produccion.
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Con respecto al andlisis de los resultados de la encuesta realizada son los siguientes:

Respecto de contar con un registro sistematizados de soluciones aplicadas a
problemas de labores anteriores, se puede observar que el 41.10% lo considera a
veces, el 24.00% casi siempre, 22.60%

Respecto a compartir las experiencias laborales; podemos observar que los
encuestados hacen referencia que 33% siempre lo hace, el 22% casi siempre, el 41%
a veces y solo el 48% casi nunca.

Con respecto a tener autonomia para decidir podemos observar que el 38% de los
encuestados indican siempre y un significativo 13%.

Respecto a la consulta, si se observa poner en practica sus conocimientos adquiridos
sin necesidad de instruccion y supervision el 32.90% de los encuestados indica casi
siempre frente a un 27.40% que opina a veces y 16 % nunca.

Con respecto si la empresa ofrece un sistema de capacitaciéon tenemos como
resultado hay un 32.90% dice que casi siempre y 27.40 % considera que a veces.
Con respecto al cumplimiento de los procesos encomendados en referencia a la

calidad de trabajo e trabajo el 56% indica Siempre y el 44% casi Siempre.

Mediante este estudio buscamos analizar y poner en practica la relacion de la gestion de

conocimiento organizacional y su influencia en la conducta laboral puede ser aplicado

en cualquier empresa del sector de fabricantes de ladrillos, a pesar de que tenemos que

adecuar ciertos cambios porque depende de cada empresa.
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RECOMENDACIONES

Se debe organizar programas de fortalecimiento de la gestion del conocimiento (compartir sus
beneficios) en el personal de trabajadores para mejorar su conducta laboral en beneficio de la

empresa y de ellos mismos.

Establecer incentivos a los trabajadores que demuestren mejoras en el manejo de los equipos
para notar los beneficios de elevar su desempefio en beneficio de cada uno de los trabajadores

de manera individual y de la empresa de manera colectiva.

Programar capacitaciones trimestrales durante el afio fiscal para que el personal conozca la
operacion y mantenimiento de los equipos modernos que cuenta la planta, de manera que se
establezca una mayor participacion en determinados niveles de toma de decisiones en la

empresa.

Reorganizar el planeamiento organizacional en todos sus niveles, incrementando la
participacion de los trabajadores enfocando el tema de responsabilidad e iniciativa como factor

determinante del crecimiento de la empresa.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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TITULO PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE E METODOLOGI
INDICADORES A
RELACION PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS PRINCIPAL VARIABLES TIPO DE )
INVESTIGACION
ENTRE LA , ., - Determinar si la gestion de conocimiento | La gestion del conocimiento organizacional | Gestién del
(De qué manera la gestion de conocimiento P :
L . . . . conocimiento El tipo de
GESTION DE o . organizacional influye en la conducta | influye significativamente con la conducta
organizacional influye en la conducta laboral L L ) investigacion
laboral del personal administrativo de la | laboral del personal administrativo de la | Indicadores:
CONOCIMIENTO (el personal administrativo de la empresa o o utilizado
empresa Ceramicos Peruanos S.A. empresa Ceramicos Peruanos S.A.
Cerdmi P S.A.2 * Generar muevos corresponde al
ORGANIZACION [-Cramicos Feruanos 5.A.: conocimientos
descriptivo
ALY LA . ; . : * Capacitacion correlacional de
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS adquirida ’
CONDUCTA corte transversal; el
1. (Como la gestion de conocimiento | 1. Conocer si la gestion de conocimiento | 1. Existe relacion significativa entre la | o Compartir . .
mismo que permite
LABORAL DEL S experiencia ue P
organizacional influye para generar nuevos | organizacional influye para generar nuevos | gestion de conocimiento organizacional laboral medir la relacién que
PERSONAL existe entre las
conocimientos del personal administrativo de la | conocimientos del personal administrativo | para generar nuevos conocimientos del
ADMINISTRATIV Conducta laboral variables de estudio.
empresa Ceramicos Peruanos S.A.? de la empresa Ceramicos Peruanos S.A. personal administrativo de la empresa
ODE LA Indicadores:
Ceramicos Peruanos S.A.
EMPRESA ) ) y o e Calidad del
] 2. (En qué medida la gestion de conocimiento | 2. Conocer si la gestion de conocimiento | 2. Existe relacion significativa entre la desempefio
CERAMICOS
organizacional influye en la toma de decisiones | organizacional influye en la toma de | gestion de conocimiento organizacional en |, Toma de
PERUANOS S.A. Decisiones
del personal administrativo de la empresa | decisiones del personal administrativo de | la toma de decisiones del personal
2017

Ceramicos Peruanos S.A.?

3. {Cémo la gestion de conducta laboral influye en

el  desempeio  eficiente del  personal
administrativo de la empresa Ceramicos Peruanos

S.A?

la empresa Ceramicos Peruanos S.A.

3. De qué manera la gestion de conducta
laboral influye en el desempeio eficiente
del personal administrativo de la empresa

Ceramicos Peruanos S.A..

administrativo de la empresa Ceramicos
Peruanos S.A.

3. Existe relacion significativa entre la
gestion de conducta laboral y el desempeiio
eficiente del personal administrativo de la

empresa Ceramicos Peruanos S.A..

e Responsabilidad e

iniciativa




Anexo 2. Instrumento

Encuesta

Marque una X o cruz + en la opcidon que considere correcta. Gracias
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1. Sefiale su género: M
2. Identifique su rango de edad: (marcar con un X la casilla correspondiente)
1. 18-20 Anos  2.21-24 Afios 3.25-28 Afios 4.29a33 Afios 5. 33 a mas Afios
3. Especifique su area de trabajo:
Escala
g £
Indicadores 8 £ g | £ g
S |2 2 3|¢
Z g | < |3 |w
© @)
1 2 31415

4. ;En el area que laboras se comparten las experiencias laborales?

5. (Cuenta con un registro sistematizados de soluciones aplicadas a los

problemas de labores anteriores?

6. ;Conoces los manuales y/o procedimientos del area en donde laboras?

7. (Cuentas con cierto grado de autonomia para decidir ante un problema?

8. (En la empresa le ofrecen un sistema de capacitacion?

9. (Existe un grado de actuacion laboral para poner en practica tus

conocimientos adquiridos sin necesidad de instrucciones y supervision?

10. ;Es importante para usted el sistema de informacidn tecnologico de la

empresa?

11. ;(Se promueve en la empresa la difusion de Calidad de trabajo?

12. ;Usted cumple los procesos encomendados en referencia a la Calidad de

Trabajo?

13. ;Considera que las normas que se aplican son idoneas con relacion a la

calidad de trabajo?

14. ;Valora Usted el compartir sus ideas sus compaiieros de trabajo?

15. ;Le interesa dar soluciones 6ptimas en la empresa?

16. ;Cree usted que su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas

habilidades?
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17 ;Se siente satisfecho con su horario de trabajo?

18 ;Respeta los acuerdos asumidos previamente?

19. ;Tiene Usted una actitud positiva en si mismo al tomar una decision en

soluciones de problemas?

20. ;Estimula en su entorno el cumplimiento de metas designadas?

21. ;A su jefe le cuesta trabajo entenderlo lo que quiero decir a la hora de

tomar decisiones?

22. (Soporta que alguien le contradiga cuando da su opinién acerca de una

toma de decisiones dentro de la organizacion?

23. ;Debo ser ttil, productivo o creativo en la toma de decisiones en la

solucién del problema?

24. ;Usted tiene un alto grado de responsabilidad personal sobre las tareas

que realiza?

25. ({Cumple con su trabajo y metas encomendado?

26. ;Usualmente justifica sus faltas o tardanzas en la empresa?

27. (Se considera tratable con sus compafieros de Trabajo?

28. ;Participa de las actividades que realiza la empresa?

29. (Promueve con sus compafieros la toma de iniciativa?

30. ;Promueve el comportamiento ético en su entorno?
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Anexo 3. Juicio de Expertos

APEIlIdOS Y NOMDIES. ...ttt e
Grado

ACAAGITIICO. .. oottt et et
Institucion donde [abora. ..........o.oiuiii i
Titulo de investigacion: Relacion entre la gestion de conocimiento organizacional y la conducta
laboral de los trabajadores de la empresa Ceramicos Peruanos S.A. 2017

Autor de instrumento: Vanessa Barrera Vasquez

Criterios de aplicabilidad:

Deficiente: 1 a 11 No aplicar (Reformular);
Regular: 12 a 13 No validar (Modificar);
Bueno: 14 — 15 Validar (Mejorar);

Muy bueno: 16 a 17 Validar (Precisar);
Excelente: 18 a 20 Validar (Aplicar).

Aspectos a evaluar:

INDICADORES Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
DE CRITERIOS (01-11) (12-13) (14-15) (16-17) (18-20)
EVALUACION 01 02 03 04 05
DEL
INSTRUMENTO
1. Claridad Esta formulado con lenguaje
apropiado
2.Objetividad Esta expresado con conductas
observables
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia
4. Organizacion Existe una organizacion logica
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y
calidad
6.Intencionalidad | Adecuado para valorar los aspectos de
estudio
7.Consistencia Basado en el aspecto teorico cientifico
y del tema de estudio
8. Coherencia Entre las variables, dimensiones e
indicadores
9. Metodologia La estrategia responde al proposito del
estudio
10. Conveniencia Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccion de
teorias
Sub total
Total
Valoracion cuantitativa. ...........ooeeueiieiiiiiii i
Opinion de aplicabilidad.............coooviiiiiii e,

Lugary fecha. ... ..o




