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RESUMEN

El presente estudio tiene el siguiente proposito, determinar la influencia que ejerce la gestion
del conocimiento en la innovacién organizacional en los docentes de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021. Para este fin la pregunta de investigacion es
la siguiente: ¢(De qué manera influye la gestién del conocimiento en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrién-
20217 la pregunta de investigacion se responde a través de la lista de cotejo sobre la gestion
del conocimiento en la innovacién organizacional de los docentes, la misma que consta con
una tabla de doble entrada de 20 items y 5 alternativas para la primera variable y 20 items
con 5 alternativas para la segunda variable a las que se les asigno un valor cuantitativo para
procesar los datos en el sistema estadistico SPSS, este instrumento fue aplicado por el equipo
de apoyo del investigador a los 80 sujetos muestrales seleccionados estocasticamente. Los
resultados guardan relacion con lo que sostiene Jurado (2020), en su estudio concluyo que:
Un analisis detallado para el personal departamental y los directores o jefes de departamento
de la empresa mostré que los cambios examinados relacionados con la gestion de la
informacion son importantes a la hora de implementar politicas de gestion del conocimiento
y conocimiento en ella. Se concluyé que, la gestion del conocimiento influye
significativamente en la innovacion organizacional en los docentes de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion, ya que permite construir una base tecnoldgica en
beneficio del flujo de conocimiento en una especie de red universitaria, aprovechando la
experiencia exitosa y sistematizando formas positivas de solucion de problemas; todo lo que
puede hacer es adaptarse de manera mas flexible, resolver problemas, brindar nuevos y

mejores Servicios.

Palabras clave: gestion del conocimiento, innovacion organizacional, aprendizaje continuo

y aprendizaje organizacional
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ABSTRACT

The present study has the following purpose, to determine the influence that knowledge
management and organizational innovation have on teachers at the José Faustino Sanchez
Carrion National University-2021. To this end, the research question is the following: How
does knowledge management influence organizational innovation in teachers at the José
Faustino Sanchez Carrion National University-2021? The research question is answered
through the checklist on knowledge management in the organizational innovation of
teachers, which consists of a double-entry table of 20 items and 5 alternatives for the first
variable and 20 items with 5 alternatives for the second variable to which a quantitative value
was assigned to process the data in the SPSS statistical system, this instrument was applied
by the researcher's support team to the 80 stochastically selected sample subjects. The results
are related to what Jurado (2020) maintains, in his study he concluded that: A detailed
analysis for the departmental personnel and the directors or department heads of the
company showed that the changes examined related to information management are
important when implementing knowledge and knowledge management policies in it. It was
concluded that knowledge management significantly influences organizational innovation in
teachers at the José Faustino Sanchez Carrion National University, since it allows building
a technological base for the benefit of the flow of knowledge in a kind of university network,
taking advantage of the successful experience and systematizing positive forms of problem
solving; all you can do is adapt more flexibly, solve problems, provide new and better

services.

Keywords: knowledge management, organizational innovation, continuous learning and

organizational learning
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INTRODUCCION

Actualmente, se vive en la sociedad del conocimiento, en el cual es incierto que el
cambio sea un lugar comun. En este sentido, es importante que todas las personas de la
comunidad universitaria se comprometan con la gestion de la informacién como disciplina
para organizar, transmitir, interpretar, aplicar y gestionar la informacion; esto permitira el
desarrollo de una cultura conducente al trabajo productivo y eficiente, lo que a su vez

conducird a la creacion de nuevos y mejores empleos.

En este marco, he realizado el presente trabajo de investigacion, que busca
determinar la influencia que ejerce la gestion del conocimiento en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-

2021; el mismo que se divide en seis capitulos:

En el capitulo I: lleva como titulo planteamiento del problema, comprende la
descripcidn de la realidad problematica, realizo la formulacion del problema, se determinan
los objetivos de la investigacion, la justificacion y las delimitaciones del estudio. En el
capitulo Il: denominado marco teorico, se expone los antecedentes de la investigacion, las
bases tedricas, las bases filosoficas, la definicion de términos basicos, las hipotesis de

investigacion y la operacionalizacion de variables.

El capitulo I1l: contiene la metodologia de la investigacion empleada, en el capitulo
IV: presente los resultados de la investigacion con el andlisis de los resultados y

contrastacion de hipotesis,

En el capitulo V: doy a conocer la discusion y en el sexto las conclusiones y
recomendaciones a las que he arribado en el presente estudio. Ademas de las referencias

bibliogréaficas y anexos del estudio.

La tesis se desarroll6 de esta manera, a través de un procedimiento o nivel que se
describe en cada capitulo. A medida que avanza este estudio, surjan nuevos conocimientos
junto con nuevas hipdtesis y preguntas para un mayor estudio en varios campos del

conocimiento.

Para todos los efectos, es suficiente utilizar bien el método cientifico, teniendo un

fuerte deseo de superacion de espiritu innovador.

XV



1.1

CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

El proceso de innovacion deberia ser familiar para toda organizacion, pero
este no es el caso de la organizacién mencionada porque no existe una estructura
organizacional para crear, difundir, agregar y replicar informacién. Dentro de este
hecho claro, este estudio se basa en un fuerte concepto de poder como fuente para

crear un cambio estratégico duradero y obtener una ventaja competitiva.

Mientras tanto, el ser humano crece en una sociedad del conocimiento que es
insostenible, la tecnologia cambia a gran velocidad, el proceso de creacion de
informacion esta cambiando, el proceso de generacidn de conocimiento se fortalece
y comienza el proceso de aprendizaje también estan evolucionando. De ser asi, las
asociaciones universitarias de la informacion debe ser una empresa inteligente capaz
de originar, trasladar, emplear y transformar la inteligencia de forma holistica,
sistematica y global fortaleciendo el sistema de gestidn del conocimiento sélido, en

constante aprendizaje y desarrollo.

El papel de la universidad es generar conocimientos importantes para la
planificacion y desarrollo de su intelecto; esta evolucion social otorga brindar
reacciones importantes a sus necesidades insatisfactorias. Los intercambios
acelerados afectan a las organizaciones educativas, por lo tanto, existe una obligacion
clave de establecer estrategias organizacionales y aprender continuamente para

construir empresas inteligentes que se beneficien de la innovacion y el conocimiento.

La vision de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion es
convertirse en una sociedad lider en rendimiento intelectual e innovacion en trabajo
social. Aun asi, el hecho demuestra que existe una diferencia en el conocimiento

debido a la falta de estructura y planificacién para organizar, transferir e interpretar

1



1.2
1.2.1

1.2.2

la informacién, lo que puede interpretarse en nuevos y mejores Servicios
universitarios. Se pierde el componente potencial de conocimiento que los docentes
pueden extraer en cualquier curva de aprendizaje, ya que no se requiere un proceso

estructural para transformar el conocimiento detallado en conocimiento estructurado.

Los seminarios universitarios no comprenden la educacién y el conocimiento
comunitario, debido a la falta de una red de aprendizaje global que permita la
cognicion social sincronica, los creadores de conocimiento no son tan transportados
y capitalizados. La falta de un sistema claro de gestion para la creacion y transmision
del conocimiento se combina con factores que establecen la calidad de la educacion
en la seleccidn de sus integrantes. Todos estos elementos se traducen en un menor
nivel de produccidn y, por lo tanto, un menor nivel de eficiencia en el procesamiento.
La comunidad faustiniana pone un poco de informacién en el disefio y andlisis de su
propio curriculo, porque es la que menos investiga; por alguna razén, sus maestros
son reacios a cambiar, repitiendo sus propios procedimientos cada afio, sin darse

cuenta de los hechos y perjudicando a su personal.

Asi, prevalecié un ambiente de trabajo desfavorable, alta presion, baja
productividad y, como resultado, el proceso de disefio no mejor6. En estas

condiciones se realizd esta investigacion.

Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera influye la gestion del conocimiento en la innovacion organizacional

en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021?
Problemas especificos

e ;Como influye la creacion de conocimiento en la innovacién organizacional
en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-
2021?

e ;Como influye el aprendizaje continuo en la innovacién organizacional en los

docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién-20217?
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e ;Como influye el sistema de conocimiento y retroalimentacion en la
innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion-2021?

e ;Como influye la gestion de las competencias individuales en la innovacién
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion-2021?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la influencia que ejerce la gestién del conocimiento en la innovacién
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

Objetivos especificos

e Conocer la influencia que ejerce la creacion de conocimiento en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion-2021.

e Establecer la influencia que ejerce el aprendizaje continuo en la innovacién
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion-2021.

e Conocer la influencia que ejerce el sistema de conocimiento Yy
retroalimentacién en la innovacion organizacional en los docentes de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién-2021.

e Establecer la influencia que ejerce la gestion de las competencias individuales
en la innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrion-2021.

Justificacion de la investigacion

Cada institucion de educacion superior tiene la responsabilidad innata de

crear informacion dentro del proceso creativo, la cual sera distribuida entre todos sus

3



1.5

1.6

integrantes a traves de un proceso sistematico de transferencia de informacion. Esta
informacion debe ser revisada minuciosamente en un sistema que incluya el aporte
de sus miembros porque, una vez traducidos e implementados, crean valor en el
proceso de entrega de uno nuevo, un mejor trabajo y el uso de esta inteligencia puede
abordar problemas relacionados con la universidad, asi como aspiraciones sociales.
Las universidades en general la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion
en particular, deben convertirse en un sinfin de productores de datos en la medida en
que estos sean organizados, distribuidos, analizados, interpretados, aplicados y

replicados de manera sustentable.

En este sentido, comprender la relacion entre la gestion del conocimiento y la
innovacion organizacional en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién es fundamental, ya que permite desarrollar planes estratégicos basados en el
constructivismo y principios educativos generales para gestionar programas y
conceptos de conocimiento futuro, esta vision unificada basada en el conocimiento
debe permitir el establecimiento de procesos de crecimiento sostenible y la creacion

de nuevos productos.

Finalmente, el propdsito de este estudio es ayudar a discutir cbmo mejorar la
produccién de conocimiento, la practica del aprendizaje continuo, el uso de
estrategias de conocimiento y retroalimentacion, y la gestion de habilidades
personales entre los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, de modo que también se pueda controlar el proceso de fabricacion y crear

valor en el proceso de procesamiento, transmision e interpretacion de la informacién.
Delimitaciones del estudio

e  Delimitacion espacial

La presente investigacion se realizo en la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrién del Distrito de Huacho.

e  Delimitacion temporal

La presente Durante el afio 2021.

Viabilidad del estudio



Mis planes de estudio de pregrado y posgrado cuentan con temas de
investigacién con los cuales puedo aprender la préctica y teoria de los procedimientos
cientificos estudiados, lo que me permite implementar, planificar y culminar con

satisfaccion la investigacion que realice.

Los profesores de posgrado mencionados en la iniciativa temprana
participaron en mi investigacion como co-asesores, ya que estaban directa o
indirectamente involucrados en mejorar el proceso de aprendizaje en los temas

relacionados con las variables que estudié.

La institucion de educacion superior donde hago mi investigacion esta en el

area donde vivo cerca de mi casa, lo que me ahorra tiempo y dinero.

Tener acceso a internet me facilita investigar mas para conocer los caminos
sugeridos y los posibles errores de la investigacion, para que mi investigacion sea

productiva y contribuya al desarrollo social.

Cuento con los medios de comunicacion (television, radio, periodicos, etc.)
para que me ayuden a entender las similitudes y diferencias a nivel local, regional,

nacional e internacional.

El trabajo de investigacion en la biblioteca profesional de la Educacién de
Posgrado de mis alumnos me ayudo a recopilar mas informacion y no cometi errores

en investigaciones posteriores.



2.1
2.1.1

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Jurado [1], en su tesis titulada “Propuesta de un modelo de gestion del
conocimiento para el area de direccion comercial de empresas Publicas de Armenia
E.S.P.”, aprobada por la Universidad EAN-Colombia, donde el investigador planteo
presentar un paradigma de gestion del conocimiento para el contexto de la gestion
comercial EMPRESAS PUBLICAS ARMENEAS ESP. Desarrollo una investigacion
de tipo cualitativo, la poblacion estuvo constituida por 33 colaboradores. Los
resultados del estudio muestran que se destaca la importancia de la gestion del
conocimiento corporativo en la informacion, los principios y principios, los principios
organizacionales y la planificacion empresarial. Finalmente, el investigador concluyo

que:

Un andlisis detallado para el personal departamental y los directores
o jefes de departamento de la empresa mostré que los cambios
examinados relacionados con la gestion de la informacion son
importantes a la hora de implementar politicas de gestién del

conocimiento. conocimiento en ella.

Escorcia & Marquez [2], en su tesis titulada “Gestion del conocimiento en los
departamentos de investigacion de las Instituciones de Educacion Superior de
Barranquilla”, aprobado por la Universidad de la Costa-Colombia, donde el
investigador plante6 analizar las practicas de gestion del conocimiento en los
departamentos de investigacion de las instituciones de educacion superior de
Barranquilla. Desarrollo una investigacion de enfoque cuantitativo alcance descriptivo
y disefio no experimental transversal, la poblacion estuvo constituida por. Los
resultados del estudio indican que existen debilidades en la aplicacion de cada

investigador, lo cual es importante para el desarrollo del conocimiento a nivel de



equipo. Finalmente, el investigador concluye que: En el caso de las instituciones de
estudio, no existe una herramienta tecnoldgica que registre la informacion sensible de
los investigadores. Por ultimo, se recomienda un plan de gestion del conocimiento que

integre las importantes funciones de investigacion, docencia y extension.

Rocha [3], en su tesis titulada “Gestion del conocimiento como estrategia
innovadora para fortalecer el talento humano en la funcién gerencial en empresas del
sector de construccion en el departamento de Sucre”, aprobada por la Universidad
Tecnologica de Bolivar-Colombia, donde el investigador planteo generar innovaciones
en las practicas de gestion a partir del conocimiento de los recursos humanos de las
empresas de la industria de la construccion de Division Sucre a través de la gestion del
conocimiento. Desarrollo una investigacion de caracter descriptivo, la poblacién
estuvo constituida por 3 empresas los cual son 3 gerentes, 3 coordinadores y 24
empleados. Los resultados del estudio indican que se encuentra que dentro de las
empresas objeto de estudio se promueven montos pequefios en base a la planificacién
empresarial; se tienen en cuenta las necesidades de los clientes y proveedores; la
identidad del personal, las habilidades y el conocimiento es insignificante, con poca
mejora del personal local. Finalmente, el investigador concluyo que:

En cuanto a la gestion de la informacion, dentro de ella no se
promueve en base al plan estratégico de la empresa, sin embargo,
muestran fortaleza al empoderar a los lideres en el ambiente laboral,
permitiendo que los miembros del equipo promuevan la produccién

de algo nuevo.

Acosta [4], en su tesis titulada “Implementacion de un modelo de gestion del
conocimiento en los procesos organizacionales: Caso DISAN S.4.”, aprobada por la
Pontificia Universidad Javeriana-Colombia, donde el investigador planteo establecer
un modelo de gestion del conocimiento como pieza clave para agregar valor a los
procesos organizacionales a través de la comunicacion en DISAN S.A. Desarrollo una
investigacion de método observacional tipo descriptivo y explorativo, la poblacion
estuvo constituida por 3 gerentes, 3 coordinadores y 26 empleados. Los resultados del
estudio indican que fue gestionado por los directivos de la empresa, gracias a la
aplicacion del modelo, alto rendimiento de la produccion y competencia gracias a la
capacitacion del personal. Finalmente, el investigador concluyé que: Los involucrados
en los programas de implementacién del modelo se pueden identificar como empresas

7



de otras regiones que quieren adquirir conocimientos basicos y avanzados en la regién
donde DISAN es experta.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Quispe [5], en su tesis titulada “Gestion del conocimiento e innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Federico Villareal”,
aprobada por la Universidad del Pacifico, donde el investigador planteo determinar la
relacion entre la gestion del conocimiento de los profesores de la Universidad Federico
Villarreal y la innovacion organizacional en el afio 2018. Desarrollo una investigacion
de tipo descriptivo correlacional no experimental, la poblacion estuvo constituida por
299 docentes. Los resultados del estudio indican que existe una relacion significativa
entre la gestion del conocimiento y la gestion organizacional entre los docentes de la
Universidad Nacional Federico Villarreal. Finalmente, el investigador concluyé que:
Del andlisis de los resultados se desprende que la practica de generacion de
conocimiento y variables de la estructura organizacional esta bien integrada entre el

cuerpo docente de la Universidad Nacional Federico Villarreal.

Bonifacio [6], en su tesis titulada “Gestion del conocimiento y gestion
administrativa en el personal de la sede administrativa de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) San Roman — 2019”, aprobada por la Universidad Peruana
Union, donde el investigador planteo reconocer la conexion entre la gestion del
conocimiento y la gestion administrativa. Desarrollo una investigacion de tipo
descriptivo-correlacional con un enfoque cuantitativo no experimental transversal, la
poblacién estuvo constituida por 77 trabajadores. Los resultados del estudio indican
que el coeficiente de correlacién de varianza estudiado se obtiene con un coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de (= 0.643), indicando que existe correlacién entre
las variables; lo que demuestra que para una mejor gestién es necesario contar con toda

la informacion necesaria en esta materia. Finalmente, el investigador concluyo que:

El estudio determind sobre la gestion de la informacion relacionada
con la direccion y el personal de la sede administrativa de la Unidad
Regional de Gestion Educativa (UGEL) San Roman - 2019 (Rho de
Spearman media = 0,000). La gestion completa de la informacién
conduce a una mejor planificacion, una planificacion mas completa

y una mejora continua frente a los clientes internos y externos.



2.2

More [7], en su tesis titulada “Gestion del conocimiento y cultura
organizacional en la subgerencia de gestion del riesgo de desastres GORE Ica 2017,
aprobada por la Escuela de Posgrado Universidad César Vallejo, donde el investigador
planteo determinar como la cultura organizacional y la gestion del conocimiento se
relacionan con la subgerencia GORE Ica 2017 para la gestion del riesgo de desastres.
Desarrollo una investigacion de tipo hipotético-deductivo, la poblacion estuvo
constituida por 76 trabajadores. Los resultados del estudio indican que la creacion de
conocimiento estd muy ligada a la cultura del disefio en el area de Gestion de Riesgos

del GORE Ica en 2017. Finalmente, el investigador concluyo que:

La gestion del conocimiento esté bien integrada con la filosofia de
disefio del departamento, como lo demuestra la correlacion Rho de
Spearman de 0,553 obtenida en 2017 con un nivel inferior a 0,05,
lo que indica una correlacion significativa entre los cambios

observados.

Velasquez [8], en su tesis titulada “Gestion del conocimiento y la efectividad
organizacional en el centro de operaciones lima de la empresa Ecocentury S.A.C.
Chorrillos — 2018”, aprobada por la Universidad Autonoma del Perud, donde el
investigador planteo determinar la relacion entre el desempefio organizacional y la
gestién del conocimiento en el centro de operaciones principal de Eco Century SAC
en Chorrillo, 2018. Desarrollo una investigacion de tipo descriptivo-correlacional, la
poblacion estuvo constituida por 50 trabajadores. Los resultados del estudio indican
que existe una relacion entre la planificacion estratégica y el desempefio
organizacional en la Ecocentury S.A.C. Chorrillos - 2018. Finalmente, el investigador
concluy6 que: Se encontrd una correlacion con el indice de Pearson de 0.615, y el p-
valor en 0.000 > 0.05, lo que concluy6 que existe una relacion significativa entre la
gestion del conocimiento y la planificacion estratégica en la industria limefia de
Ecocentury S.A.C. Chorrillos - 2018.

Bases tedricas

2.2.1. Gestién del conocimiento

2.2.1.1. Modelos de gestion del conocimiento

De acuerdo con Garcia & Sosa [9] la gestién del conocimiento se encarga de:



Administrar las constituciones, los cuales son los bienes de implementarlo,

logrando embarcar modelos de gestion del conocimiento. Ahora bien,

muchos autores son capaces de crear un sistema para la gestion de la

informacién dentro de las entidades, cada uno con su propia estructura y

definicién, permitiendo a la organizacion adaptar el modelo a la mejor

estructura y dotacion de personal posible. (p.20)

En esta seccion, enumeraremos solo algunos de estos tipos de gestion de la

informacion.

1. Modelo SECI de Nonaka y Takeuchi

Se utiliza para identificar la creacion de conocimiento mediante una

conjugacion de conocimiento implicito y claro. Es un ciclo permanente de

cambio en el conocimiento que se inicia en cuatro direcciones: interpersonal,

externa, de entrada y salida, lo que da origen.

a)

b)

d)

La colaboracion, es el desarrollo de alcanzar conocimiento tacito
compartiendo experiencias mediante declaraciones orales, libros,
manuales y précticas que agregan nueva informacion a la coleccion
de la institucion.

La externalizacion, es un proceso de desarrollo que transforma el
conocimiento tacito en ideas concretas, utilizando metéforas, lo hace
dificil de ser tangible y lo integra a la cultura organizacional; esta es
una importante actividad de creacién de conocimiento.

La integracion, es el proceso de crear informacion clara mediante la
recopilacién de informacién clara de multiples fuentes, a través del
cambio de intervencion de teléfonos, asambleas y e-mail, que se
pueden organizar, recopilar y organizar basada en datos para crear la
inteligencia clara.

La Interiorizacion, es el desarrollo de incorporar la inteligencia clara
al conocimiento tacito, analizando la experiencia adquirida en la
practica del nuevo conocimiento e incorporando a los miembros de la

base del conocimiento tacito de la organizacion.

2. Modelo de Wiig
El modelo de gestion del conocimiento de Wiig se centra en el siguiente

principio: para que el conocimiento sea Util y valioso, debe estar organizado.
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Este conocimiento debe organizarse para que pueda ser utilizado. Ademas,
las organizaciones siguen diferentes estrategias de gestion del conocimiento.
Segun el autor, debe basarse en 5 procesos basicos: crear, capturar, modificar,
compartir y aplicar la informacion para hacer todo.

El modelo de Wiig implementa visualmente el conocimiento y la gestion y el
andlisis para grupos en su conjunto, aprendiendo méas que solo reglas, bien
escritas desde un entorno estructurado. El uso de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion es evidente en el sistema de medios de
informacion, pero no en otros sistemas, por ejemplo, en el proceso de
retencion.

Modelo de integracion de tecnologia de Kerschberg (2001)

Un ejemplo tipico de integraciéon técnica es el desarrollado por Larry
Kerschberg en el que identifica diferentes tipos de fuentes de conocimiento y
luego forma los diversos componentes integrados en lo que el autor llama la
nube. EI modelo subraya la necesidad de un disefio de hogar bien disefiado
con una variedad de tecnologias para respaldar el sistema de gestion del
conocimiento.

Este modelo muestra los resultados del sistema de gestion de informacién del
portal. Esto es interesante, ya que es uno de los primeros modelos que
considera el uso del portal como un lugar de interaccion entre los usuarios y
los resultados de la gestion del conocimiento, percatandose de que tiene
sentido que se le asocien diferentes fuentes de informacion.

Modelo de gestion tecnoldgica del conocimiento de Paniagua y LoOpez
(2007)

Segun Paniagua y Lépez [10] el enfoque para la gestion del conocimiento
tecnoldgico “es una combinacion y extension de los tipos de procesos de
conocimiento Holsapple y Joshi y Nonaka en tres niveles, que corresponden
a la direccidn estratégica de la organizacién y el medio ambiente” (p.54).

El principal objetivo de este modelo es gestionar de manera Optima la
organizacion de tal forma que tenga una ventaja competitiva haciendo
hincapié en mantener el valor del tiempo.

Modelo integrado-situacional de gestion del conocimiento (MIS)

Una parte general o global, conocida como realidad aumentada, esta

demostrada en el modelo integrado situacional (MIS) presentado por Riesco
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[11]. Tiene en cuenta las redes sociales, los negocios y el entorno empresarial,
los medios sociales, la politica, la economia y el derecho, en su disefio se
entrelazan personas y tecnologias.

Este modelo se refleja en la transformacion de sus componentes y estructuras
en el entorno de cada organizacion y en la combinacion del papel de las
personas en la tecnologia y el proceso de gestion del conocimiento. (p.22)

2.2.2. Innovacién organizacional

2.2.2.1. Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

Segn Ramos [12] esta teoria establece la justificacion de la motivacion de

los sujetos a partir de 5 necesidades: fisica, seguridad, afectiva, respeto o aceptacion.

Estas necesidades sorprenden en una jerarquia, porque mientras la necesidad

inicial o basica aun no se satisface, tiene el poder exclusivo de motivar el

comportamiento; pero cuando se logra, disipa su dominio motivador. Por lo tanto, un

mayor grado de demanda puede ser un componente motivador si se satisfacen las

necesidades ocupadas por el nivel inmediatamente anterior.

En su teoria, Maslow enumerd cuatro necesidades basicas y una necesidad de

desarrollo que debe satisfacer el trabajo realizado por la organizacién. Se dice que

estas necesidades motivan a los empleados:

Necesidades principales:

Fisioldgicas. Se basa en la condicion fisica del hombre y es esencial para la
supervivencia, como la necesidad de vivienda, alimento, vestimenta; ella esta
contenta con los salarios y beneficios.

Seguridad. sefialan la importancia de no dejarse intimidar por factores
ambientales; esto incluye estabilidad laboral, buen lugar de labor,
jubilaciones, salud, seguro sobre la vida y seguridad.

Amor, afecto. Se enfatizan por la necesidad de desarrollar relaciones que
afecten a los demas. Se contentan con crear condiciones que fomenten las
relaciones e interacciones entre diferentes equipos, tales como: cultura,
desarrollo de equipos, deportes y entretenimiento.

Respeto 0 aceptacion. Tanto tu como los que te rodean deben reconocer tu
arduo trabajo y esfuerzo al ganarte el respeto por ti mismo. Esto se logra a

través del disefio de recompensas y sistemas de recompensas que otorgan
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agradecimiento, amor propio y honestidad a los sujetos que realizan el
trabajo.

Necesidades de desarrollo

e Autorrealizacidon. Sucede tan pronto cuando se satisfacen las necesidades.
Se refiere al deseo de cada persona de comprenderse a si misma mediante el
crecimiento de sus capacidades. Esta necesidad es continua y muchas veces
completamente satisfecha, ya que cuanto mayor es la satisfaccion que reciben
las personas, mas importante es seguir comprendiéndose a si mismas;

obtienes cuando encuentras un propdsito en la vida en el trabajo. (p.31)
2.3 Bases filosoficas
2.3.1. Gestion del conocimiento

2.3.1.1. Concepto
El método de utilizar teorias académicas formalizadas y conocimientos
existentes para cambiar, avanzar o desarrollar nuevos conceptos lo cual se conoce
como gestion del conocimiento. Esto es crucial para las universidades modernas
porque implica comprender conceptos que muchos en la organizacion no entienden
bien. Al recopilar y procesar informacion, las universidades pueden ampliar las ideas

existentes y adaptarse a las nuevas necesidades educativas.

La base son las necesidades de aprendizaje y gestion del conocimiento de la
organizacion como la base principal para fortalecer y hacer evolucionar el
proceso de creacidn e intercambio de conocimiento, su vinculo directo con la

vision de futuro determina su desarrollo estratégico. [13, p. 7].

Los elementos de la declaracion son la creacion de conocimiento a través del
aprendizaje organizacional, la tecnologia de la referencia que permite la preservacion
y documentacion del conocimiento, el entorno propicio en el que se enjuicia la
inteligencia, el entorno ideal para organizar la informacion, la interaccion que facilita
el procesamiento de la informacion, y los derechos humanos y el derecho a responder

necesidades en un entorno vertiginoso.

En ausencia de produccion, difusion y uso de informacion, los sistemas de
gestion del conocimiento buscan racionalizar, distribuir, agregar y replicar el
conocimiento que ya existe en el nucleo de un plan, lo cual aumenta el ritmo de
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cambio del conocimiento tacito. “Por el contrario, a través de un sistema basado en
la evaluacion econdémica de la clase no activa, la gestion del conocimiento es un
sistema de creacion de valor para resolver problemas a través de servicios y nuevos
productos” [14, p. 16].

La gestion del conocimiento, seguin Barceld [15], es una buena estrategia para
que las personas mejoren sus capacidades y competitividad. EI conocimiento, para

Davenport y Prusak [16]:

Es un activo escaso de una organizacion que le permite competir. En este
caso, cada miembro de la organizacidn sabe qué hacer con la informacion,
donde colocarla y, nuevamente, conoce la informacion disefiada para ser
utilizada en el momento adecuado. En este sentido, la gestion del
conocimiento dirige diversos esfuerzos para crearlo, utilizarlo, almacenarlo,

difundirlo, aplicarlo y modificarlo. (p.24)

Segln Nonaka y Takeuchi [17], la gestion del conocimiento de una
organizacion: “la convierte en una verdadera creadora de conocimiento y
aprendizaje. Solo las instituciones inteligentes aprenden y generan conocimiento para
crear valor, abordar nuevos desafios, brindar mejores servicios y crear nuevos
productos” (p.25). Segun los autores, la gestion de la informacion surge primero
como una advertencia de planificacion estratégica y luego comienza con la

generacion, los medios y la adquisicion de informacion.

Los siguientes objetivos se logran mediante el sistema de gestion del
conocimiento: primero, proporciona la inquisicion y la inteligencia que los
individuos y constituciones requieren para organizarse e implementarse en el trabajo
de la organizacién de manera oportuna; en segundo lugar, promueve la buena gestion
del conocimiento y la educacién juridica mediante la gestion continua del
conocimiento utilizando futuras estrategias de investigacion y desarrollo; por ultimo
posibilitar construir un apoyo tecnoldgico en beneficio del montante de conocimiento
de su tipo de red universitaria, aprovechando la experiencia exitosa y sistematizando
formas positivas de solucion de problemas; todo lo que puede hacer es adaptarse de

manera mas flexible, resolver problemas, ofrecer nuevos y mas beneficios.

La gestion del conocimiento crecio a través de la incompetencia de los

apoderados clasicos para administrar y traducir de manera efectiva la informacion
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tactil en informacion transparente. Almacenar y recuperar informacion requiere una
gestion de habilidades de los individuos en este desarrollo. La gestion continua del
conocimiento promueve nuevas relaciones porque la unién de inteligencia,
conocimiento fisico y tacito incrementa la tasa de cambio en forma de ideas. El
surgimiento de un lenguaje comdn que permite la comunicacion y el intercambio de

informacién aumenta la conectividad del sistema.

El desarrollo de informacion y redes hace posible crear nuevas perspectivas
que trabajan juntas en un entorno colaborativo que apoya la préxima generacion y el
proceso de transferencia de conocimiento. Crear un cerebro de procesamiento genera
valor mediante la identidad, investigacion, adaptacion y descifrando la informacion,
y la capacidad intelectual de recoleccidén, innovacion, funcionalidad y proceso de
recoleccion ayuda a reconocer la informacion tacita y transformarla

sistematicamente.

La base del sistema de gestion del conocimiento es la aceptacion y utilizacion
de los recursos més valiosos de una organizacion: la capacidad de aplicar el
conocimiento a todos sus miembros, sus propios recursos y su conocimiento. La
gestion de las actividades unicas de la empresa se basa en el conocimiento de la
gestion de la informacion, lo que también aumenta la sostenibilidad y la produccion
de dispositivos moviles. EI conocimiento se captura, crea, entrega, traduce y pone en
practica para maximizar la ventaja competitiva. La competitividad no se mide por la
gestion eficaz del conocimiento por el elevado nimero de productividad y
recaudacion de la informacion, acaso por la atencion disefiada para resolver
dificultades y crear nuevos articulos y trabajos para el plan de desarrollo previsto. Al
mismo tiempo, apoya la fundacion de una cultura del disefio enfocada en la creacion
y uso de activos intangibles a través de un proceso de capacitacion permanente,
colaboracion, liderazgo, practica comunitaria e implementacion de politicas

organizacionales.

En resumen, para Quispe [5], la gestion del conocimiento se trata mas de la
habilidad de ensefiar y crear nuevos conocimientos o desarrollar el conocimiento

existente.

Las universidades son las encargadas de distribuir equitativamente los actores

de la comunidad universitaria y facilitar el acceso a cada uno de ellos. La
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responsabilidad del Estado es facilitar el acceso a los sectores excluidos del
desarrollo y al capital social intelectual; también se requiere para evitar que
se distribuya inteligencia peligrosa y que se produzcan transformaciones
dafinas. Esto es para garantizar que se mantengan los sistemas democraticos

y que no se pierda la inteligencia. (p.14)

2.3.1.2. Procesos estratégicos de la gestion del conocimiento

Segun Ledn, Ponjuan & Rodriguez [18] la gestion del conocimiento se

compone de una serie de procesos significativos que se dan en ciclos:

Identificacion del conocimiento

El proceso de identificacion del conocimiento de una organizacion se ha
vuelto aun mas importante, han surgido alternativas para abordar aspectos
relacionados con la comprension del conocimiento organizacional. Se han
eliminado las categorias y se han mejorado las formas planas. Los lideres
abandonan de ser un obstaculo en la comunicacion de conocimientos y los
profesionales se comunican entre si. Los equipos avanzan a travées de una red
interna utilizando ciertas técnicas y herramientas para facilitar estos
procedimientos.

Los integrantes del grupo tienen el conocimiento, experiencia, habilidad y
comprension; sin embargo, también utiliza solo un pequefio porcentaje de
estos. Por eso es importante crear un sistema para que los usuarios dejen clara
su informacidn, que se convierta en informacion documentada. EIl papel de
las personas dentro de las organizaciones es crucial para garantizar una
conexion completa entre la gestion de documentos, informacién y, en ultima
instancia, la gestion del conocimiento.

La gestion de los conocimientos cuenta con distintos instrumentos para
encontrar informacion: registro de expertos y paginas amarillas, mapa de
conocimiento, topografia de la informacién, utilizados sin tener en cuenta las
finalidades planeadas, pero todo con frutos medios en diferentes situaciones.
Adquisicién del conocimiento

Cuando la informacion se identifica en la organizacion, crece y se expande
para ser utilizada. Esto obliga a las organizaciones, que estan en constante

evolucion, a trabajar mas duro para recuperar su conocimiento. Por lo tanto,
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la gestion de los conocimientos debe integrarse en los procesos de
organizacion en lugar de aislarse de ellos.

Asimismo, y dado que la informacion se presenta a través de la informacion
que se va a registrar en los documentos que respaldan la conducta de la
organizacion, se enfatiza en todo orden que la gestion del conocimiento debe
estar disponible para el desarrollo del proceso de obtencion de informacion
real, gestion de sistemas y documentos. Si la organizacion carece de los
conocimientos especificos necesarios, debera rodearlos para adquirirlos o
desarrollarlos.

Desarrollo del conocimiento

Como se establece en el sistema de reconocimiento de conocimientos, si una
organizacion carece de algin conocimiento, la organizacion no tiene un
conocimiento especifico, debe crear situaciones y frustrarse con su desarrollo
en la misma entidad. La evolucion de la difusidn y creacion de conocimiento
que apoya el desarrollo de un ambiente que conduce a la generacion de ideas
que sustentan la innovacion, sin embargo, no es mas importante que como los
miembros de la organizacion estan desarrollando sus habilidades y talentos.
Distribucion del conocimiento (compartir)

Cuando se adquiere de terceros, el conocimiento organizacional puede
provenir de principios internos, organizaciones Unicas o externamente. Si los
recursos de informacidn de la organizacion estan disponibles y descubiertos,
entonces es posible compartir y difundir informacion.

El reto que tienen los grupos es compartir y brindar a su equipo la informacion
que requieren. Cabe destacar que la informacion se transmite a través de la
practica personal por lo que este proceso se puede realizar desde un sitio de
medios a uno 0 mas individuos especificos, dentro de un grupo y una
actividad grupal de una organizacion a través de las personas.

Uso del conocimiento

El uso de la informacién en el marco de los sistemas de gestién del
conocimiento estratégico es esencialmente completo; Sin embargo, esta
localizacion es relativa, pues el proceso de identificacion, acceso, elaboracion
y difusion de la informacion esta siempre plantado en las condiciones de las

personas.
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Por esta razon, es importante crear un sistema de gestion del conocimiento
que proporcione nuevos conocimientos sobre las necesidades de los usuarios
para una gestion eficaz de la informacion.

Para lograr una gestion eficaz de la informacidn, deben existir plataformas de
informacion en linea, intranets, portales, scripts y otras herramientas que
animen a las personas a utilizar la informacion y ampliar sus conocimientos.
Hay elementos especificos, como estilos de gestion, politicas y cultura
organizacional, que influyen en el uso de nuevos conocimientos. La gestion
de estos elementos es necesaria para mejorar el proceso de gestion del
conocimiento.

e Retencion del conocimiento

El desarrollo critico de la retencion del conocimiento es un componente de la
gestion del conocimiento. La pérdida de esfuerzos en procesos anteriores
hace que sea poco probable que se mantenga el conocimiento organizacional.
Se puede crear nueva informacion de configuracion sobre la base de
conocimientos previos. Tanto los individuos como las organizaciones no
borran viejas y nuevas experiencias. Se eliminaron y no se usaron en la

situacidn actual, pero siguen siendo una opcion. (p.5)

2.3.1.3. Dimensiones de la gestion del conocimiento
El papel de la fuerza laboral como fuerza impulsora en muchos aspectos de
una sociedad informada o alfabetizada es crucial ya que son los principales

catalizadores para la transmision, el desarrollo y la circulacion del conocimiento.

1. Creacion de conocimiento

Desde una perspectiva ambiental, todos los miembros de la organizacion
deben contribuir al crecimiento del conocimiento incorporando y recopilando
el conocimiento existente y la conciencia interna y externa para aplicar el
nuevo conocimiento a aquellos en la comprension organizacional del proceso,
reuniones, individuos y repositorios de reuniones.

La creacion de informacion para Nonaka y Takeuchi [17] “a partir de la
experiencia de las personas es parte del equipo porque la experiencia proviene
del conocimiento, un proceso de proceso de creacion de informacion a partir
de la transformacion del conocimiento tacito en conocimiento formal

colectivo” (p.35).
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El autor también enfatiza que la creacion de conocimiento significa que sus
creadores y organizadores tienen conocimiento estructurado en la red de
informacion de conocimiento.

Aprendizaje continuo

En el contexto del sistema de gestién del conocimiento, se reconoce que la
capacidad de aprendizaje es un componente crucial en la forma en que las
organizaciones organizan, almacenan, difunden, interpretan y transmiten su
conocimiento. Al respecto, Gémez et al. [19] describen la ensefianza como
“... la capacidad de los empleados para actuar frente a los cambios en su
entorno, para identificar y solucionar errores a través de nuevas estrategias
con el fin de contribuir a la innovacién y el crecimiento de la organizacion”
(p.12) Esto significa que las organizaciones con mejores habilidades tienen
una mejor capacidad para aprender a identificar y resolver errores de manera
oportuna.

De acuerdo con Nonaka y Takeuchi (1999), “la creacion de una cultura y un
clima organizacionales es importante porque promueve el aprendizaje
organizacional, porque implica la capacidad y la habilidad de aprender méas
rapido y continuamente para mantenerse competitivo” (p.41). La capacidad
de crear valor a través del desarrollo estratégico de esta actividad Unica es
fundamental desarrollar y obtener una ventaja competitiva. Desde el punto de
vista de los autores, el conocimiento y el aprendizaje organizacional son un
factor importante en la construccion de competencia de manera sostenible en
las organizaciones, debido a que estos factores provienen de la interaccién
social de sus integrantes en un proceso unico y singular dificil de emular.
Sistemas de conocimiento y retroalimentacion

Los sistemas de conocimiento apoyan mucho la organizacion y generacion
de conocimiento porque crean una red de informacion distribuida para
resolver problemas ambientales, resolver ciertos problemas, crear produccion
industrial, procesamiento de informacion a nivel mundial, fomentar servicios
de estudio y promocionar servicios de gestion de informacion. La gestion y
supervision de estos servicios tiene un impacto positivo en la productividad,
si existen metas y objetivos claramente definidos, si siempre hay una

respuesta positiva de todo el personal.
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El proceso de conocimiento y el proceso continuo de retroalimentacion
involucran el desarrollo de la creatividad en muchos aspectos. Crear y
desarrollar servicios de gestion del conocimiento basados en un sistema de
ffedback estructurado y un sistema de retroalimentacion que favorezca la
productividad al promover la automotivacién y el autoconocimiento para
evaluar el propio trabajo.
4. Gestion de las competencias individuales

El proceso de construccién de capacidades organizacionales e individuales
asegura que las metas institucionales se alcancen a medida que los individuos
sean capaces de asumir los desafios de su entorno y alcancen conocimientos
y altos niveles de eficacia. En una sociedad donde la transformacion se da a
una rapidez inimaginable, los sistemas de administracion de poder son una
forma buscada de adquirir conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes
de las personas para generar beneficios y competencia en el interior de una
institucion.

El uso de la gestion de habilidades individuales impacta en la educacién
continua y aumenta la productividad y la competitividad. De este modo, las
organizaciones aprovechan sus habilidades y experiencia para obtener una
ventaja competitiva sostenible. Palomo [20] se refiere en este contexto a que
“el talento humano es un valor diferente que contribuye a crear una ventaja
competitiva duradera; ademas, el talento profesional es una persona segura
de si misma que muestra una gran ética al hacer su espectaculo” (p.21). El
desarrollo de los procesos organizativos y productivos depende de la gestion

eficaz del conocimiento, la experiencia y la especializacién de las personas.

2.3.1.4. ; Por qué es importante la gestion del conocimiento?

Para Quispe [5] primeramente la importante del conocimiento es, porque el
conocimiento aporta valor a la empresa. Cuando queremos mirar los activos de una
organizacion, no es suficiente confiar en la informacion financiera, sino que también
es importante considerar su inteligencia, porque esto la hace diferente de sus
competidores. Con la gestion eficiente de este capital, las empresas pueden crear

nuevos Yy eficientes sistemas que les permitan alcanzar sus objetivos.

Vale la pena sefialar que, a diferencia de otros activos, el conocimiento

aumenta constantemente con el tiempo. Sin embargo, para hacerlo mejor, hay que
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saber transferirlo. Mientras tanto, el avance tecnolégico y la creacion de herramientas
digitales han permitido desarrollar un canal mas réapido y efectivo para la transmision

de informacion. (p.22)

2.3.1.4. Proceso de la gestion del conocimiento
Ascona y Cabezas (2015, citado por Martinez 2003) describen la gestién del
conocimiento, en el que considera cuatro estrategias o practicas importantes, que se

describen a continuacion:

e Crear y capturar informacion: Esto incluye desarrollar, crear u obtener
informacion que no esta disponible. La entrada de datos se puede realizar
manualmente, importando datos de bases de datos personalizadas, intranet,
internet, etc.

e Organizacion y almacenamiento: recopilar la informacion generada,
representarla literalmente y almacenarla de forma sistematica para convertirla
en algo que permita su entrada y uso. Este proceso conlleva el procesamiento,
reconocimiento de la informacion.

e Distribucion y acceso: compartir y transmitir informacion significa acceder
a ella a quienes la necesitan, ya sea dentro o fuera de la organizacion.

e Aplicacion/Uso: Agregar informacion significa usarla en el proceso de la
organizacion para modificarla y adquirir mas conocimiento. Gracias a la
interfaz simple, encontrar y recuperar informacion deberia ser un trabajo facil
para el cliente. La busqueda puede ser por navegacion de paquetes (tipo de
sistema de archivos), categorias de informacion (como el popular motor de
busqueda de Yahoo) o por consultas (simples, complejas, etc.). El usuario
también esta disponible en forma de correo, suscribiéndose a grupos de
noticias, etc. Después de aplicar el conocimiento, el cliente puede asignarlo
y aplicarlo a los proyectos, tareas y procedimientos en los que esta
involucrado. (p.14)

2.3.1.5. Elementos de la gestion del conocimiento
Segun Cepida y Huallpa [21] los aspectos de la gestion del conocimiento se

centran en:

e Gestién de los Recursos Humanos
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Una base del conocimiento colectivo e individual que crea valor dentro de
una industria se conoce como capital de inteligencia. Se estima una
importante fuente de recursos para profesionales en el sector pablico.
También se denomina activo intangible de la empresa, que, aunque no se
refleja en los estados financieros, actualmente crea interés o tiene la
capacidad de originarlo més adelante. EI conocimiento se ha convertido en
una nueva herramienta econdémica para bienes y servicios de alta calidad dado
que es un subproducto de la era contemporanea.

e Gestion de la Informacion
Los datos solo se utilizan para recopilar informacion sobre eventos o hechos
para reducir la incertidumbre o aumentar el conocimiento sobre un tema. Hoy
en dia, la investigacion se estima un procedimiento que se puede administrar
de manera efectiva, como el dinero, la tecnologia y los recursos humanos. La
informaciéon como medio de comunicacion para la transmision de
informacion importante en la actualidad para las personas y sus actividades
empresariales.
El proceso de gestion de la informacion incluye tareas como la recopilacion,
el procesamiento, el almacenamiento y el acceso a la informacion recibida de
una variedad de fuentes por parte de una organizacién. También incluye
evaluar la capacidad de los usuarios finales para usar la informacion y la
habilidad del equipo para usar la informacion para ayudar a los gerentes a
tomar decisiones.

e Utilizacidn de las Tecnologias de la Informacion
Es importante convertir los mensajes tacitos en mensajes claros e
intercambiar informacion. El desarrollo de las plataformas de redes sociales
en todo el mundo ha hecho posible que las personas interactien entre si, y los
espacios digitales se han convertido en espacios productivos para el
intercambio de informacion. Las plataformas digitales desempefian una

funcion importante en los sistemas de gestion de la informacion. (p.46)

2.3.1.6. Técnicas de gestion del conocimiento
Para Mauri y Quinto [22] las técnicas de gestion del conocimiento contintian

significando aprovechar todos los procesos para aprehender, planificar y acumular la
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informacidn de los empleados para luego convertirlo en un eficaz de conocimiento

beneficioso y compartible.

El uso de la tecnologia del conocimiento hoy en dia nos permite utilizar un
grupo de instrumentos tecnoldgicas para ayudar los problemas de gestion de
conocimientos por parte de la organizacion, que también ayuda en el apoyo a la
recopilacion de datos, la transmision, la seguridad y la informacién de administracion
del sistema obtenida y disefiada para mejorar otros sistemas utilizando este

conocimiento.

El manejo del conocimiento se convierte en un conjunto de herramientas y
métodos disefiados para proteger la recopilacién de informacion recopilada y
realizada por los trabajadores, todo lo cual facilita la adecuada de tomar una decision

para poder disminuir el peligro.

El principal desafio y caracteristica de la gestion del conocimiento en el
campo del uso continuo de tecnologia, software, consultoria e inteligencia
competitiva es la incapacidad de capturar conocimiento a través del cddigo. Esto
ademas de tener en cuenta la intuicién de los trabajadores basada en afios de
experiencia y saber reconocer normas de comportamiento que los diferencien de

otros tipos de trabajo.

Los muchos procesos para gestionar el conocimiento, que se reconocen como
una coleccion de etapas de desarrollo, como el “aprendizaje empresarial” o
“aprendizaje organizacional”, cuyo objetivo principal es:

e Habilidad para identificar, recopilar y desarrollar los conocimientos
existentes en la organizacion.

e Fomentar el desarrollo del nuevo conocimiento.

e Promover lainnovacion a través del apoyo de los empleados y la reutilizacion

de habilidades para mejorar el desempefio organizacional.

La transmision del conocimiento es una de las capacidades de la gestion del
conocimiento, a menudo se considera parte del proceso empresarial, incluso
informales, donde los medios de discusion, sesiones, reuniones reflexivas y otros
aspectos y formalmente, estan determinados por aprendizajes, capacitaciéon y / o

formacion profesional y todos los programas de formacion.
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Y como un experto en crecimiento en negocios, gestion del conocimiento,
creo que introduciré los temas de conocimiento mas formales, asi como la
construccién de intranets corporativas y otras practicas para el uso del conocimiento

y la tecnologia en la informacion. (p.45)

2.3.1.7. Principios de la gestion del conocimiento
En una comunidad informada o alfabetizada econdmicamente, el papel
propulsor de los empleados en muchos aspectos es muy importante, ya que son los
primeros causantes de la descendencia, crecimiento y circulacion del conocimiento.
En este caso, el gobierno o los lideres del grupo deben hacer una alteracion de 360°
en la relacion con sus trabajadores, dependientes o civiles, en una operacion
altamente valorada, basada en la evidencia, y los buenos aportes que aportan a la

educacion, institucion o sociedad.

Una perspectiva del liderazgo debe fomentar y motivar un entorno de trabajo
completo para crear un proceso continuo y mejorar la calidad o la innovacion de los
equipos. De tal manera Polanyi [23] manifiesta que: “en una sociedad donde el
cambio sostenible, el disefio e implementacion de la planificacion estratégica
requiere la participacion e involucramiento de los actores y beneficiarios en la
creacion y organizacion de la informacion necesaria para alcanzar los objetivos

previstos” (p.65).

En el nuevo sistema de informacion, Sveiby [24] los colaboradores se

convierten en actores clave en el desarrollo del conocimiento:

Basado en la gestion de las artes, los medios y el conocimiento a través de
redes Unicas, los empleados tienen el conocimiento para decidir, la
procreacion de nuevo conocimiento para crear nuevas habilidades
profesionales del conocimiento que estan transformando los sistemas
intelectuales de sus pares y estableciendo las habilidades basicas de

organizaciones e individuos para crear nuevos recursos. (p.15)

2.3.1.8. La gestion del conocimiento como fuente de innovacion organizacional
La produccion, distribucién y difusion efectiva del conocimiento son
componentes de la gestion del conocimiento, que es una herramienta que ayuda a las

instituciones a alcanzar altos niveles de competitividad y entrega de produccion y
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otros servicios emergentes que indemnizar las necesidades y requisitos de su medio

de trabajo que se esta desarrollando.

Las personas desarrollaran el conocimiento de la sociedad y la innovacion
social como base de los bienes para alcanzar el crecimiento integral y el bienestar de
todas las personas. Al respecto, West y Farr [25] discuten que “los lideres también
utilizan la infraestructura invisible de esta organizacion como una oportunidad de
aprendizaje para crear deliberadamente nuevos sistemas, procesos, Servicios y
productos que le proporcionen oportunidades para adaptarse a su entorno dinamico”
(p.123). Del mismo modo, Delgado et al. [26] afirman que “es importante crear y
mantener conocimiento que luego se convierta en nuevo conocimiento, fuente de
todo tipo de innovacion; de tal forma que la organizacion se adapte bien a cualquier
situacion que se presente” (p.212). Puede verse en el texto citado que el nimero de
procesos de produccion esta directamente relacionado con el nimero de especies y

la evolucién de la informacion.

Para Nonaka & Takeuchi [17], “cada organizacion comprendera el
conocimiento técito difundido entre su personal, sintetizara este conocimiento y lo
integrara a las principales actividades organizacionales promoviendo este sistema
permanente de innovacion” (p.216). El proceso de organizacion de la informacion
tacita fortalece su entorno, donde se produce el mayor nimero de innovaciones.
Dentro de una organizacion, surgen tres sistemas distintos: primero, un marco legal
0 regulatorio que proporciona un marco que hace que todo el proceso sea efectivo;
en segundo lugar, un sistema en el que periddicamente se producen procesos de
cambio y, en definitiva, los nuevos procesos productivos facilitan la difusion del
conocimiento y todo el proceso a través de la gestion del conocimiento y que tienen

una influencia significativa.

Segun Miranda [27], la capacidad de una organizacion para cambiar su
estrategia y adaptarse a su entorno con el fin de obtener una ventaja competitiva

sostenible se conoce como su capacidad dinamica.

Los procesos de cambio son estratégicos porque tienen en cuenta el entorno
y las operaciones de la organizacion, estos cambios incluyen analisis,
reorganizacion, integracion, construccién de politicas, implementaciéon y

desarrollo de un sistema de inteligencia, material, conocimiento, habilidades
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organizacionales, estilo de pensamiento, disefio cultural, estructura

organizativa y tipo de servicio prestado. (p.88)

El proceso de desarrollo de diferentes fuentes de energia es multidimensional
y consta de tres componentes: cambios en el entorno, una fuerte relacion entre los
elementos de disefio y su entorno para lograr un cambio sistémico y cambiar los
hacedores, procesando, organizacién (sistemas, habilidades, conocimientos,
desarrollo de la estructura cognitiva, tecnologia e infraestructura). Cada componente
interpreta un procedimiento que en su momento se compone de subsistemas que
interrelacionan individualmente con el sistema de subsistemas de un componente o
de otro nivel, es decir existe una relacion completa con el sistema en el centro del

entorno y el entorno.

Ambrosini y Bowman [28] plantean la hipotesis de que la energia potencial

puede:

Surgir de procedimientos planificados deliberadamente o de procedimientos
emergentes. Ambas condiciones dependen del cambio ambiental, asi como
del liderazgo, la capacidad y las habilidades de las autoridades reguladoras
para crear condiciones para la innovacion y obtener una ventaja competitiva

a largo plazo. (p.31)

2.3.2. Innovacién organizacional
2.3.2.1. Definicidn
Seaden et al. (2003) explican que la innovacion “es la implementacién de
nuevos sistemas, nuevos productos y sistemas de gestion para mejorar el desempefio
(mejora de la calidad, reduccion de los costos de produccion) y la eficiencia (amplio

segmento de mercado, mejora de la satisfaccion de los clientes) y el negocio” (p.15)

El cambio organizacional es un procedimiento constante en el que crece el
beneficio comparativo de una organizacion al optimizar costos, aumentar la actividad
de los desarrollos, productos, trabajos y, en tltima instancia, aumenta el honor de una
organizacion. La innovacion crea el valor de las actividades y tecnologias, los
mismos proveedores en nuevos servicios, productos y procesos. La organizacién con
un cambio prolongado es el mas exitoso porque desarrolla nuevas oportunidades para
aumentar su desempefio. En esta oracion, las causas principales continian cambiando

las competencias permanentes.
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Para Porter [29], la innovacion:

Es la base que define la competencia de las organizaciones porque la
competencia estad directamente ligada a la habilidad de la sociedad para
generar alteraciones; también enfatiza que una institucién gana ventaja
competitiva en la medida en que incorpora factores innovadores como

elemento clave en su procesamiento de ADN. (p.36)

Por otro lado, las innovaciones incluyen programas que ayudan a organizar y
crear nueva informacion, lo que le permite calificar para el proceso de utilizar la

informacidn existente y aplicar esta informacion.

En este estudio, se cree que los nuevos procedimientos, tecnologias,
habilidades y modelos mentales estan involucrados en la innovacidn organizacional
para brindar servicios de alta calidad que aborden de manera efectiva las necesidades

sociales y la dinamica ambiental.

En el proceso de formacion orientado a la innovacion se mencionan las
competencias del innovador. En esta secuencia, para Quispe [5] es fundamental que

las nuevas capacidades de los alumnos:

Orientacion al aprendizaje continuo, pensamiento sistematico y critico para
la resolucion de problemas, cooperacion mediante redes, cambio de liderazgo
a traves de la influencia, agilidad en el proceso de adaptacion, iniciativa,
sexualidad, emprendimiento, procesamiento continuo de informacién,
adquisicion, analisis de informacion, seguro, fluido, comunicacion, apoyo a
la creatividad y hemisferio derecho a través de actividades motivacionales.
(p.24)

2.3.2.2. Caracteristica del clima organizacional
Brunet [30] el clima organizacional involucra la conformacién de cualidades
organizacionales, tales como las caracteristicas individuales de los individuos que
configuran su caracter. Obviamente, el clima organizacional puede influir en la
conducta del individuo en el lugar de trabajo, al igual que la atmosfera puede

desempefiar un papel en la forma en que uno se comporta.

El clima organizacional, al igual que el clima atmosférico, es un aspecto

diferente de las cosas. La atmosfera en el seno de una institucion ademas se puede
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subdividir en fines de estructura organizacional, tamafio organizacional, métodos de

comunicacion y estilos de liderazgo gerencial.

e El clima es una caracteristica Gnica del cambio climético

e Si bien el clima puede permanecer igual, sus componentes pueden variar.

e El clima tiene un efecto continuo, pero no como cultura, por lo que puede
cambiar més tarde y mas tarde exactamente.

e EIl entorno estd determinado por la identidad, el comportamiento, las
habilidades, las expectativas de los demas y los eventos pablicos y la cultura
de la organizacion.

e Condiciones climéticas extremas para aquellos que, por otro lado, sienten que
contribuyen a su apariencia.

e Las condiciones climaticas son diferentes para el proyecto, por lo que se
pueden ver diferentes climas y las personas estan haciendo el mismo trabajo.

e El clima depende de la naturaleza de la realidad exterior tal como la perciben
los espectadores o los actores.

e Puede ser dificil describir el resultado con palabras, aunque sea facil de
identificar.

e Tiene repercusiones relacionadas con la conducta.

e Tiene un impacto inmediato en el comportamiento ya que afecta las acciones

y destrezas. (p.13)

Es un determinante instantaneo del comportamiento porque se comporta en
comportamiento y expectativas que es lo que determina la competencia. Todos estos
factores se suman a un clima que tiene sus propias caracteristicas que, de alguna
manera, representan la naturaleza de una organizacién y afectan la conducta de los

individuos en cuestion.

Este tipo de comportamiento que define a una institucion pueda ser positivo
0 negativo, segun se exprese en una persona. Si no es positivo, interrumpira la
interaccion del personal entre si en la organizacion y les sera dificil realizar cambios
en su entorno. Aparece en este sentido que no solo es importante, sino que si se le

dice que se publicara.

Suponer que dentro de un prestador de servicios de salud que brinda servicios,

atencion y un empleado no estéa satisfecho con un cliente externo, inmediatamente se
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podra suponer gue los juicios pueden ser muchas: falta de capacitacion del personal,
negligencia y provision de servicios, seleccion incompleta del personal, mala
planificacién, por nombrar algunos factores que se consideran causa y efecto del mal

tiempo.

Uno de los aspectos del cambio climéatico relacionado con el desarrollo
humano, a saber, la formacion y el desarrollo profesional; de igual manera Ramos

[12] indica que,

La eleccidn de los empleados es parte de este proceso, ya que es alli donde se
comienza a contar con empleados calificados que se esfuerzan por brindar lo
mejor de si mismos y actuar en apoyo al trabajo de la organizacion de manera
efectiva. Dado que estas dificultades pueden afectar el comportamiento de las
personas afectadas el éxito y la productividad del negocio, es necesaria la

intervencion y el analisis del clima del negocio. (p.22)

2.3.2.3. Relacion del clima organizacional con otros conceptos
Para Zuluaga, [31] existen una serie de teorias, estudios e investigaciones
sobre estos procesos, por su importancia en el disefio de herramientas y estrategias
para el diagndstico organizacional, pronto se contara con elementos que permitan un

método global.

1. Satisfaccion

El sentimiento de felicidad experimentado en respuesta al propio trabajo se
denomina satisfaccion. Representa la parte emocional de la comprension y
tiene aspectos tanto intelectuales como morales. La insatisfaccion o
insatisfaccion surge de comparaciones o juicios entre lo que uno quiere y lo
que no obtiene. El resultado de esta prueba dejard al empleado con un
sentimiento positivo 0 negativo dependiendo de si se encuentra 0 no en la
situacién que desea (o la falta de ella), o si hay una diferencia entre lo que se
le dio y lo que quiso. Finalmente, el clima de procesamiento se ve afectado
por el grado de satisfaccion.

Segun Brunet [30] en su libro El clima laboral en las organizaciones “el clima
organizacional tiene un impacto directo en la satisfaccion y desempefio
laboral” (p.24).
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La satisfaccion laboral es un impacto que afecta al empleado en cuanto al
trabajo que realiza, al final de una fuerte relacion de la estructura
organizacional, denominada necesidades humanas y motivacion laboral.
Cuando uno puede ver un cambio o una respuesta a sus necesidades dentro
de esa parte de la organizacion, entonces podemos pensar que sera
satisfactorio. Es claro que un clima que le otorga a un dependiente lograr su
propia abundancia durante la temporada de crecimiento, probablemente
nacera de una buena ética de trabajo.
Estdn mas satisfechos cuando trabajan en un entorno no estructurado donde
su trabajo estd claramente definido. Como resultado, la satisfaccion varia
dependiendo de las percepciones de cada individuo sobre el estado
organizacional. Los principales factores climaticos implicados en esta
relacion son:

e Conocimiento de la relacion interpersonal entre los integrantes de un

equipo;

e Unidad de equipo de ocupacion;

e Nivel de participacion en la actividad

e Apoyo brindado en la gestion de trabajos
A pesar de la relacién entre ambos conceptos, es facil distinguirlos; Por
ejemplo, es probable que una buena vista del clima genere una mayor
satisfaccion y es necesario cambiar las herramientas de medicion.
Motivacion
la motivacion tiene aspectos de pensamiento, sentimiento y comportamiento.
El deseo, la perseverancia y la determinacién como energia son prueba de los
propios procesos motivacionales internos, los cuales se reflejan en
responsabilidad, obediencia, dedicacion, esfuerzo, productividad personal en
el desemperio de las tareas de trabajo.
Chiavenato aclara este punto cuando dice que “la nocion de la motivacion a
nivel humano conduce a la del clima a nivel organizacional. Las personas se
adaptan constantemente a diversas situaciones para satisfacer sus necesidades
y mantener el equilibrio emocional. La satisfaccion de las necesidades de
seguridad y salud de la comunidad, asi como la autoconciencia y el

autoestima entre los individuos, es lo que se define como este estado de
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cambio. La desesperacion de estas necesidades conduce al cambio. Dado que
satisfacer estas grandes necesidades depende principalmente de quienes se
encuentran en el nivel politico, es importante que la gerencia comprenda la
naturaleza de los pros y los contras de los individuos.
La transformacion varia de persona a persona y de persona a persona de vez
en cuando.

e Son felices por si mismos.

e Se interesan por los demas.

e Ser capaz de satisfacer las demandas de la vida.
Por eso es importante el nombre de climatizacion, ya que afecta el ambiente
entre los integrantes de la entidad. El nivel de motivacion de sus miembros
estd intimamente relacionado con el cambio de clima. Cuando este es alto,
surge el estado organizacional y se manifiesta en relaciones que incluyen
estimulo, satisfaccion, colaboracion, interés, etc. Por el contrario, cuando la
motivacion de los miembros del equipo es baja, ya sea por frustracion u
obstaculos que niegan la necesidad de la necesidad, el clima se debilita y se
vuelve mas caracteristico la depresion, la apatia, la insatisfaccion, etc., y el
miedo extremo, casos, por circunstancias de fuerza, motivacién, falta de
acuerdo, etc., habitualmente presentes frente a la organizacién (convocatoria

0 manifestacion, etc.). (p.16)

2.3.2.4. Liderazgo
Segun Miinch [32], un lider es la capacidad de motivar y guiar a quienes estan
bajo su control para lograr metas y visiones. Existen diferencias entre el pensamiento,
el liderazgo y el estilo de gestion de un lider; de nada sirve que una organizacion
cuente con grandes recursos y tecnologia si los lideres no tienen la autoridad para
organizar y dirigir los esfuerzos de los empleados para sacar lo mejor de la

produccién y alcanzar las metas.

El sistema de control se relaciona con el proceso de identificacion y el método
a través del cual un supervisor guia a sus empleados. Dado que ocupar una posicion
de liderazgo no garantiza ser un lider, existe una diferencia significativa entre un jefe,
lider, director y gerente general. Es ideal para todos los que se desempefian en una
capacidad de supervision dentro de una organizacion para desarrollar las habilidades

de liderazgo necesarias para convertirse en un lider.
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Un lider es diferente de un jefe, ya que sus subordinados reconocen en él no
solo el poder que proviene de su trabajo, sino también el que proviene del
conocimiento, la experiencia, la autoridad y sus habilidades: de tal manera que era
digno de confianza, respetuoso y lealtad absoluta para guiar y guiar a los de abajo

para lograr las metas organizacionales.

La persona que construye el poder y el grupo: uno de los correctos sabe como
elegir el trabajo y la sociedad apropiados; en la precision: el lider es una persona que

sabe como compartir a los trabajadores haciendo y desarrollar sus mejores esfuerzos.

Existe controversia sobre si un lider nace para ser “hecho”. En términos
generales, un lider es una persona que nace con ciertas cualidades que le permiten
ganarse la seguridad y el respeto a quienes la sostienen, para que puedan actuar y
conseguir lo que él o ella propugna. Visto desde esta perspectiva, el liderazgo es un
rasgo innato. Por supuesto, el comportamiento de los lideres o lideres innatos ha
alterado el curso de la historia: “Napoledn, Mahoma, Alejandro Magno, Hitler,

Gandhi y otros”.

Por otro lado, estan los ejecutivos de los medios, que, por alguna razon, bajo
la autoridad otorgada, dan autoridad para dirigir o controlar. En este caso, hay
diferentes tipos de personas, desde reyes, recaudadores de impuestos y

administradores. (p.38)

2.3.2.5. Cultura organizacional
El cambio climéatico y la cultura organizacional reflejan la literatura. En
cambio, ser objeto de investigacion o desde distintas disciplinas como las ciencias
sociales, la sociologia o la antropologia, ha dado lugar a su vez a muchas debates e
interpretaciones y contenidos ya. A esto se suma cierta confusion cuando se trata de
argumentar que los temas climaticos y culturales a menudo se usan incorrectamente

en la documentacion.

Cada empresa tiene su propia cultura de disefio o empresa. El primer paso

para entender la cultura de uno es aprender su constitucion.

Ser empleado de una organizacién, participar en sus actividades, seguir una
carrera alli e ingerir profundamente su cultura. La manera como la gente

interactUa dentro de la empresa, los puntos en comun, pensamientos, deseos,
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prioridades y relaciones compartidas entre si son todos componentes de la
cultura organizacional. [33, p. 72]

Los valores comunes no escritos que guian las interacciones diarias de los
miembros del equipo, en cdmo se comportan en relacion con las metas
organizacionales estan representados por la cultura organizacional. Es un codigo de
conducta y conformidades establecido por los interés, principios, comportamientos y
posibilidades compartidas por todos los integrantes. La cultura de la organizacion

refleja el concepto de dominio.

Schein afirma que esta es una ilustracion de una unidad de intercambio de
claves “disefiada, descubierta o desarrollada por un equipo que sabe lidiar con sus
dificultades de movilidad externa e integracion interna” que resulta bien y se
considera eficaz los estudiantes aspiran como un medio positivo de comprension,

pensamiento y sentimiento en relacion a estos problemas.

Desde esta perspectiva, la cultura organizacional es Unica para una empresa

y otra y es duradera, lo que indica que es dificil de cambiar.

La cultura organizacional no es visible. No se entiende ni se ve por si mismo,
sino por sus consecuencias y efectos. Alrededor de la cascada hay un punto alto y
visible que se ve en grupos debido a su cultura. Casi siempre se trata de elementos
fisicos y culturales importantes, como tipo de edificio, color, espacio, tipo de mesa y
proceso de trabajo, tecnologia, nombre y descripcién de la ubicacién y politicas de
gestion de recursos humanos. Cuanto mas profundas son las partes invisibles y mas
profundas, mas dificil es la observacion y la comprension. En esta seccion se

encuentran los resultados y los aspectos psicoldgicos del prondstico.

Para Ramos [12] el enfrentamiento con el glaciar tiene un motivo claro: la
cultura tiene muchos secretos de fondo y raiz. Es fundamental tener en cuenta todos
estos estandares para comprender la cultura de una institucion, cuanto mas profundo
es el estrato, mas dificil es cambiar o alterar la cultura. EIl primer paquete, que refleja
la estructura de forma fisica, es facil de cambiar, ya que es una parte fisica y rigida:
la instalacion, el mobiliario y los accesorios se reelaboran facilmente. A medida que
avanzas hacia el otro lado, la transformacion se vuelve ain mas intensa. A un nivel
mas profundo, al nivel de los conceptos basicos, el cambio cultural se esta volviendo

cada vez maés dificil, desafiante y réapido.
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Con base en lo anterior, se presentan “seis caracteristicas principales de la

cultura del disefio:

e Control de comportamientos visuales: relaciones entre los participantes
utilizando una comunicacion general, expresiones personales y solemne
relacionados con el comportamiento y las diferencias.

e Principios: ética que incluye principios sobre cOmo actuar.

e Mayores estandares: estandares que la organizacion respalda en primer
lugar y espera de sus participantes, como la calidad del producto, el soporte
o el alto rendimiento.

e Filosofia: Las estrategias fortalecen el consenso sobre como utilizar a los
trabajadores y apoderados.

e Climas organizacionales: el impacto del ambiente de trabajo: la forma en
que los estudiantes interactian, como las personas se tratan entre si, como

atienden a los clientes, las relaciones entre los importadores, etc.

Asi, cada personaje tiene diferentes grados y diferencias, es decir, en un
ambiente donde el proceso participativo de participacion, orgullo, entusiasmo,
optimismo, actitud y recompensa sera mayor, donde tipo de gobierno, habra

optimismo, voluntad fuerte, desconfianza entre funcionarios y subordinados. (p.58)

2.3.2.6. Componentes del clima organizacional
Segun Ramos (2012, citado por Likert) habia visto previamente “las variables
involucradas en la composicion del clima de la organizacion. Lo que ahora
corresponde es analizar la naturaleza de estas variables, sus interacciones dentro de
la composicion del clima organizacional y los efectos que provocan dentro de la

organizacion” (p.59)

La manera en que los factores, incluidos el comportamiento individual y
grupal, los procesos y estructuras organizacionales colaboran para establecer un
clima organizacional que simultaneamente produzca resultados que puedan sentirse

a nivel organizacional, individual o profesional.

El producto se ve en la forma en que se organiza su clima, lo cual se debe a
una serie de objetivos de la realidad organizacional, tales como organizacional,

proceso, mente y comportamiento del usuario.

34



Brunet (2011) como los usuarios perciben la verdad y su interpretacion de la
misma es muy importante. “La identidad del usuario actia como un filtro que
transforma y analiza los aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento

de sus autores para construir un sentido de clima” (p.30).

El proceso de desarrollo del sistema es circular en el que los resultados finales
validan las percepciones de los usuarios. Por otro lado, si las caracteristicas
psicoldgicas de los empleados, tales como sus acciones, actitudes, resistencia a la
presion, intereses y nivel académico, sirven para definir la realidad imperante,

entonces los hallazgos del anélisis también estan sujetos a ella.

Por lo tanto, el empleado continué graduando la naturaleza negativa de su
trabajo debido a la organizacion, entendi actitudes negativas, si ve a la organizacion

si su rendimiento es menor.

Para Ramos [12] el clima consta de muchos factores importantes cuando un

gerente de recursos humanos:

Desea elegir preguntas que puedan medir el entorno organizacional. Por
supuesto, el estado de la encuesta se encuentra en las cifras. Y el tipo de
piezas que midié. Cuanto mas evalle la herramienta la parte importante y las

necesidades de la organizacion del estudio, mas eficaz sera. (p.73)

2.4 Definicion de términos bésicos
e Aprendizaje continuo: dar a las personas la oportunidad de desarrollar las
habilidades y talentos que ya utilizan en su lugar de trabajo. Por ello, los lideres
empresariales deben hacer de esta formacion una prioridad y predicar con el

ejemplo afirmando que estan en constante actualizacidn de conocimientos.

e Automotivacion: es la habilidad de un individuo para estimular en la busqueda
de una meta u objetivo establecido. Ademas, la diversidad de esta idea se basa

en que el emisor y el receptor de este estimulo son la misma persona.

e Autorrealizacion: es el logro de metas o aspiraciones que estan en la mente. Si
esto se logra, se obtendra mucha satisfaccion por todo lo que se logre en el

proceso.
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Colaboracion: es el proceso por el cual dos 0 mas personas 0 grupos trabajan
juntos para lograr una meta o alcanzar una meta. Las relaciones son como la
cooperacion.

Comportamiento: es la forma en que un individuo se comporta o actia en la
vida o en otro actor social. Esto quiere decir, el comportamiento es un proceso
continuo que experimentan las personas o los seres vivos frente a los diversos
estimulos que experimentan, asi como en el entorno en el que crecen.

Cultura organizacional: consiste en una coleccion de ideas, principios y
practicas que han sido desarrollados por varios empleados de la empresa. Esto
incluye los principios éticos, creencias, valores, experiencias y psiquiatria de los
integrantes de un grupo.

Gestion del conocimiento: definida como el proceso y mecanismo que facilita
la transformacion de informacion y habilidades dentro de un equipo de
profesionales, para mejorar el desempefio organizacional o los resultados del
proyecto.

Innovacién organizacional: consiste en buscar una nueva estructura
organizativa que cambie la estructura organizativa de la organizacion, asi como
implique un desplazamiento entre organizacion y mercado.

Integracion: es el proceso y resultado de la integracion de todo el cuerpo. Se
puede aplicar a diferentes sectores, como la sociedad, la politica y la economia.
En otras palabras, agregar elementos agregados es parte del agregado.
Liderazgo: es el entrenamiento del ejercicio intencional que crea un efecto en
un grupo para lograr un objetivo bien establecido de una actitud positiva hacia
las necesidades reales del grupo.

Motivacion: es la situacion interna que activa, orienta y regula los
comportamientos del individuo hacia determinadas metas u objetivos; es la
motivacion que motiva a la persona a hacer ciertas cosas y permanecer con ellas
hasta que las haga.

Principios: son creencias, valores, normas que rigen y guian la vida de la
entidad. Sirven como los pilares centrales de la vision, el propdsito y la
estrategia. Los valores se reflejan y son ciertos en nuestra cultura, pensamiento

y conducta.
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e Retroalimentacion: es el proceso por el cual dos relaciones cambian su
comportamiento en funcion de la retroalimentacion que un equipo recibe del
otro.

2.5  Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

La gestion del conocimiento influye significativamente en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Crrion-2021.

2.5.2 Hipotesis especificas

e La creacion de conocimiento influye significativamente en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Crrion-2021.

e EI aprendizaje continuo influye significativamente en la innovacién
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Crrion-2021.

e Elsistema de conocimiento y retroalimentacion influye significativamente en
la innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Crrion-2021.

e La gestion de las competencias individuales influye significativamente en la
innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Crrion-2021.

2.6 Operacionalizacién de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
GESTION DEL | eCreacion de | e Generacion de Items
CONOCIMIENTO conocimiento informacién y

e Aprendizaje conocimiento. items
continuo e Planificacion de
formacion continua, ftems
capacitacion.
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e Sistemas de | e Generar nuevos
conocimiento  y | conocimientos,
retroalimentacion transferencia del items
conocimiento.
eGestion de las | ¢ Cumplimiento de metas.
competencias e Capacitacion continua
individuales e Reconocimiento  a la
produccion de
conocimiento
INNOVACION e Cultura de | e Estrategias innovadoras, items
ORGANIZACIONAL | innovacién resultados de las
actividades de
e Liderazgo innovacion. items
transformacional e Vision compartida,
motivacion intrinseca,
motivacion extrinseca. ftems

e Aprendizaje

organizacional

e Trabajo en  equipo,
adquisicion de
conocimiento,

desempefio.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico
En esta investigacion se empled un disefio no experimental transaccional o
transversal. Dado que el plan o estrategia se cred para dar respuesta a la pregunta de
investigacién, no se alteré ninguna variable; en cambio, solo se utilizé un grupo de

personas y se recopilaron datos para analizarlos en un momento dado.

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion
La poblacion en estudio, la conforman todos los docentes de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion-2021, del distrito de Huacho. Los mismos
que suman 800.

3.2.2 Muestra
Se selecciond una muestra probabilistica aleatoria y sistematica, lo que implica

primero hallar un nimero Késimo, y luego elegir un nimero de arranque.

39



3.3

3.4

K= Pt/Tm= 800/10%=800/80 =10 ...... este es el namero Késimo, ahora

elegimos el nimero de arranque en el primer intervalo de 2 sujetos.

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,2
9,30,31,32,33,34,35,36,37,38 e eeoi e 780,781,782,783,784,785,786,7
87,788,789,790,791,792,793,794,795,796,797,798,799,800.

Técnicas de recoleccion de datos
Para el estudio de campo se utilizaron técnicas observacionales, y para la
recoleccion de datos se aplicaron listas de cotejo previa coordinacién y cooperacion
con el docente, lo que me permitio estudiar dos variables cualitativas de manera

cuantitativa, es decir a partir de un enfoque mixto.

Utilizamos el instrumento lista de cotejo sobre la gestion del conocimiento e
innovacion organizacional de los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carridon-2021, que consta de 20 items con 5 alternativas para la variable
gestion del conocimiento y 20 items con 5 alternativas para la variable innovacion
organizacional, en el que se observa a los docentes, de acuerdo a su participacion y
actuacion durante las actividades de gestion del conocimiento se le evalGa uno a uno a

los docentes elegidos como sujetos muestrales.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Este estudio utilizd el sistema estadistico SPSS version 23. Y para realizar
estudios estadisticos descriptivos: medidas de probabilidad central, tasas de varianza

y tasas de nitidez.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Analisis de resultados
Los siguientes resultados se obtuvieron luego de emplear la herramienta de
recoleccion de datos a los docentes sobre la gestion del conocimiento:

Tabla 1
Identifica con facilidad las fuentes de conocimiento de su universidad.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
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Identifica con facilidad las fuentes de conocimiento de su universidad.
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Identifica con Facilidad las fuentes de conocimiento de su universidad.

Figura 1: Identifica con facilidad las fuentes de conocimiento de su universidad.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre
identifican con facilidad las fuentes de conocimiento de su universidad; el 25,0% indican
que casi siempre identifican con facilidad las fuentes de conocimiento de su universidad, el
6,3% indican que a veces identifican con facilidad las fuentes de conocimiento de su
universidad, el 3,8% indican que casi nunca identifican con facilidad las fuentes de
conocimiento de su universidad y el 2,5% indican que nunca identifican con facilidad las
fuentes de conocimiento de su universidad.

Tabla 2

Las discusiones creativas e intercambio de ideas se llevan a cabo regularmente en todos los

niveles de la universidad a través de reuniones virtuales o presenciales.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado

Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 2,5 2,5 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
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Las discusiones creativas e intercambio de ideas se llevan a cabo regularmente
en todos los niveles de la universidad a través de reuniones virtuales o
presenciales.
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Las discusiones creativas e intercambio de ideas se llevan a cabo
regularmente en todos los niveles de la universidad a través de reuniones
wvirtuales o presenciales.

Figura 2: Las discusiones creativas e intercambio de ideas se llevan a cabo regularmente
en todos los niveles de la universidad a través de reuniones virtuales o presenciales.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre las
discusiones creativas e intercambio de ideas se llevan a cabo regularmente en todos los
niveles de la universidad a través de reuniones virtuales o presenciales; el 27,5% indican que
casi siempre las discusiones creativas e intercambio de ideas se llevan a cabo regularmente
en todos los niveles de la universidad a través de reuniones virtuales o presenciales, el 7,5%
indican que a veces las discusiones creativas e intercambio de ideas se llevan a cabo
regularmente en todos los niveles de la universidad a través de reuniones virtuales o
presenciales, el 2,5% indican que casi nunca las discusiones creativas e intercambio de ideas
se llevan a cabo regularmente en todos los niveles de la universidad a través de reuniones
virtuales o presenciales y el 2,5% indican que nunca las discusiones creativas e intercambio
de ideas se llevan a cabo regularmente en todos los niveles de la universidad a través de
reuniones virtuales o presenciales.

Tabla 3

Existen mecanismos institucionales a través de los cuales se puede intercambiar

conocimientos e informacion sobre mejoras practicas entre docentes de distintos grados y

departamentos.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
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Total 80 100,0 100,0

Existen mecanismos institucionales a traveées de los cuales se puede iNntercambiar
conocimientos e iNFformacion sobre mejoras practicas entre docentes de
distintos grados v departamentos.
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. Existen mecanismos institucionales a través de los cuales se puede
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Figura 3: Existen mecanismos institucionales a traves de los cuales se puede intercambiar
conocimientos e informacidn sobre mejoras practicas entre docentes de distintos grados y
departamentos.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre existen
mecanismos institucionales a través de los cuales se puede intercambiar conocimientos e
informacidn sobre mejoras practicas entre docentes de distintos grados y departamentos; el
22,5% indican que casi siempre existen mecanismos institucionales a través de los cuales se
puede intercambiar conocimientos e informacion sobre mejoras préacticas entre docentes de
distintos grados y departamentos, el 6,3% indican que a veces existen mecanismos
institucionales a través de los cuales se puede intercambiar conocimientos e informacién
sobre mejoras préacticas entre docentes de distintos grados y departamentos, el 3,8% indican
que casi nunca existen mecanismos institucionales a través de los cuales se puede
intercambiar conocimientos e informacion sobre mejoras practicas entre docentes de
distintos grados y departamentos y el 2,5% indican que nunca existen mecanismos
institucionales a través de los cuales se puede intercambiar conocimientos e informacion
sobre mejoras practicas entre docentes de distintos grados y departamentos.

Tabla 4

En la universidad proporcionan a sus colaboradores archivos y datos que contienen

informacion relacionada con su trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
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Total 80 100,0 100,0

En la universidad proporcionan a sus colaboradores archivos y datos que
contienen informacién relacionada con su trabajo.
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En la universidad proporcionan a sus colaboradores archivos y datos que
contienen informacion relacionada con su trabajo.

Figura 4: En la universidad proporcionan a sus colaboradores archivos y datos que
contienen informacion relacionada con su trabajo.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre en la
universidad proporcionan a sus colaboradores archivos y datos que contienen informacion
relacionada con su trabajo; el 27,5% indican que casi siempre en la universidad proporcionan
a sus colaboradores archivos y datos que contienen informacidn relacionada con su trabajo,
el 6,3% indican que a veces en la universidad proporcionan a sus colaboradores archivos y
datos que contienen informacidn relacionada con su trabajo, el 3,8% indican que casi hunca
en la universidad proporcionan a sus colaboradores archivos y datos que contienen
informacion relacionada con su trabajo, el 2,5% indican que nunca en la universidad
proporcionan a sus colaboradores archivos y datos que contienen informacion relacionada
con su trabajo.

Tabla 5

Los proyectos son llevados a cabo por equipos interdisciplinarios para recopilar y compartir

conocimientos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
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Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los proyectos son llevados a cabo por equipos interdisciplinarios para recopilar
v compartir conocimientos.
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Los proyectos son llevados a cabo por equipos interdisciplinarios para
recopilar y compartir conocimientos.

Figura 5: Los proyectos son llevados a cabo por equipos interdisciplinarios para recopilar
y compartir conocimientos.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre los
proyectos son llevados a cabo por equipos interdisciplinarios para recopilar y compartir
conocimientos; el 25,0% indican que casi siempre los proyectos son llevados a cabo por
equipos interdisciplinarios para recopilar y compartir conocimientos, el 6,3% indican que a
veces los proyectos son llevados a cabo por equipos interdisciplinarios para recopilar y
compartir conocimientos, el 3,8% indican que casi nunca los proyectos son llevados a cabo
por equipos interdisciplinarios para recopilar y compartir conocimientos y el 2,5% indican
que nunca los proyectos son llevados a cabo por equipos interdisciplinarios para recopilar y
compartir conocimientos.

Tabla 6

Los directivos y docentes de la universidad crean nuevos conocimientos, teniendo en cuenta

el sistema de investigacion, descubrimiento e integracion de la informacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 4 5,0 5,0 92,5
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Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los directivos v docentes de la universidad crean nuevos conocimientos,
teniendo en cuenta el sistema de INvestigacion, descubrimiento e |ntegra0|on de
la informacion.

=s0—]

Parcentaje
8
|

Zo—]

[ | - ]l ——

T T T T T
Siempre Casi siempre o oveces Casi nunca Munca

Los directivos y docentes de la universidad crean nuewvos conocimientos,
teniendo en cuenta el sistema de investigacion, descubrimiento e
integracion de la informacion.

Figura 6: Los directivos y docentes de la universidad crean nuevos conocimientos, teniendo
en cuenta el sistema de investigacion, descubrimiento e integracion de la informacion.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre los
directivos y docentes de la universidad crean nuevos conocimientos, teniendo en cuenta el
sistema de investigacion, descubrimiento e integracion de la informacion; el 22,5% indican
que casi siempre los directivos y docentes de la universidad crean nuevos conocimientos,
teniendo en cuenta el sistema de investigacion, descubrimiento e integracion de la
informacién, el 5,0% indican que a veces los directivos y docentes de la universidad crean
nuevos conocimientos, teniendo en cuenta el sistema de investigacion, descubrimiento e
integracién de la informacion, el 5,0% indican que casi nunca los directivos y docentes de
la universidad crean nuevos conocimientos, teniendo en cuenta el sistema de investigacion,
descubrimiento e integracion de la informacion y el 2,5% indican que nunca los directivos y
docentes de la universidad crean nuevos conocimientos, teniendo en cuenta el sistema de
investigacion, descubrimiento e integracion de la informacion.

Tabla 7

Los sistemas de exploracion de informacion internos y externos de la organizacion son

eficientes.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 2,5 2,5 97,5
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Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los sistemas de exploracion de informacidon internos y externos de la
organizacién son eficientes.
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Los sistemas de exploracién de informacion internos y externos de la
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Figura 7: Los sistemas de exploracion de informacion internos y externos de la organizacion
son eficientes.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 67,5% indican que siempre los
sistemas de exploracion internos y externos de la organizacion son eficientes; el 20,0%
indican que casi siempre los sistemas de exploracion internos y externos de la organizacién
son eficientes, el 7,5% indican que a veces los sistemas de exploracion internos y externos
de la organizacion son eficientes, el 2,5% indican que casi nunca los sistemas de exploracion
internos y externos de la organizacion son eficientes y el 2,5% indican que nunca los sistemas
de exploracidn internos y externos de la organizacion son eficientes.

Tabla 8

En la universidad los medios electronicos son importantes para el procesamiento,

almacenamiento e interpretacion de la informacion relacionada con la institucion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
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Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la universidad los medios electronicos son importantes para el
procesamiento, almacenamiento e interpretacidon de la informacidon relacionada
con la institucidon.
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En la universidad los medios electronicos son importantes para el
procesamiento, almacenamiento e interpretacion de la informacion
relacionada con la institucion.

Figura 8: En la universidad los medios electronicos son importantes para el procesamiento,
almacenamiento e interpretacion de la informacion relacionada con la institucion.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre en la
universidad los medios electrénicos son importantes para el procesamiento, almacenamiento
e interpretacion de la informacion relacionada con la institucion; el 25,0% indican que casi
siempre en la universidad los medios electrénicos son importantes para el procesamiento,
almacenamiento e interpretacion de la informacion relacionada con la institucion, el 6,3%
indican que a veces en la universidad los medios electrénicos son importantes para el
procesamiento, almacenamiento e interpretacion de la informacién relacionada con la
institucion, el 3,8% indican que casi nunca en la universidad los medios electrénicos son
importantes para el procesamiento, almacenamiento e interpretacion de la informacién
relacionada con la institucion y el 2,5% indican que nunca en la universidad los medios
electrénicos son importantes para el procesamiento, almacenamiento e interpretacion de la
informacion relacionada con la institucion.

Tabla 9

Los docentes y el equipo de alta direccion utilizan su experiencia para proporcionar bienes,

servicios o valor para la institucion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 4 50 50 92,5
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Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los docentes y el equipo de alta direccion utilizan su experiencia para
proporcionar bienes, servicios o valor para la instituciéon.
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Los docentes y el equipo de alta direccion utilizan su experiencia para
proporcionar bienes, servicios o valor para la institucion.

Figura 9: Los docentes y el equipo de alta direccion utilizan su experiencia para
proporcionar bienes, servicios o valor para la institucion.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre los
docentes y el equipo de alta direccion utilizan su experiencia para proporcionar bienes,
servicios o valor para la institucién; el 27,5% indican que casi siempre los docentes y el
equipo de alta direccidn utilizan su experiencia para proporcionar bienes, servicios o valor
para la institucion, el 5,0% indican que a veces los docentes y el equipo de alta direccion
utilizan su experiencia para proporcionar bienes, servicios o valor para la institucion, el 5,0%
indican que casi nunca los docentes y el equipo de alta direccion utilizan su experiencia para
proporcionar bienes, servicios o valor para la institucion y el 2,5% indican que nunca los
docentes y el equipo de alta direccion utilizan su experiencia para proporcionar bienes,
servicios o valor para la institucion.

Tabla 10

En la organizacion, el aprendizaje organizacional es continuo y/o permanente.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
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Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la organizacién, el aprendizaje organizacional es continuo ylo permanente.
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En la organizacion, el aprendizaje organizacional es continuo ylo
permanente.

Figura 10: En la organizacion, el aprendizaje organizacional es continuo y/o permanente.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre en la
organizacion, el aprendizaje organizacional es continuo y/o permanente; el 22,5% indican
que casi siempre en la organizacion, el aprendizaje organizacional es continuo y/o
permanente, el 6,3% indican que a veces en la organizacion, el aprendizaje organizacional
es continuo y/o permanente, el 3,8% indican que casi nunca en la organizacion, el
aprendizaje organizacional es continuo y/o permanente y el 2,5% indican que nunca en la
organizacion, el aprendizaje organizacional es continuo y/o permanente.

Tabla 11

Los métodos y procedimientos de otras organizaciones se ponen a prueba como un ejercicio

de aprendizaje organizacional.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 50 62,5 62,5 62,5
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Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5

A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los métodos y procedimientos de otras organizaciones se ponen a prueba
como un ejercicio de aprendizaje organizacional.
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Los métodos y procedimientos de otras organizaciones se ponen a prueba
como un ejercicio de aprendizaje organizacional.

Figura 11: Los métodos y procedimientos de otras organizaciones se ponen a prueba como
un ejercicio de aprendizaje organizacional.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre los
métodos y procedimientos de otras organizaciones se ponen a prueba como un ejercicio de
aprendizaje organizacional; el 25,0% indican que casi siempre los métodos y procedimientos
de otras organizaciones se ponen a prueba como un ejercicio de aprendizaje organizacional,
el 7,5% indican que a veces los métodos y procedimientos de otras organizaciones se ponen
a prueba como un ejercicio de aprendizaje organizacional, el 2,5% indican que casi nunca
los métodos y procedimientos de otras organizaciones se ponen a prueba como un ejercicio
de aprendizaje organizacional y el 2,5% indican que nunca los métodos y procedimientos de
otras organizaciones se ponen a prueba como un ejercicio de aprendizaje organizacional.
Tabla 12

Se fomenta el uso de lecciones recién aprendidas y mejoras practicas por parte de los
miembros del equipo para mejorar su trabajo y proyecto.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 46 57,5 57,5 57,5
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Casi siempre 24 30,0 30,0 87,5

A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Se fomenta el uso de lecciones reciéen aprendidas v mejoras practicas por parte
de los miembros del equipo para mejorar su trabajo vy proyecto.
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Se fomenta el uso de lecciones recién aprendidas y mejoras practicas por
parte de los miembros del equipo para mejorar su trabajo y proyecto.

Figura 12: Se fomenta el uso de lecciones recién aprendidas y mejoras practicas por parte
de los miembros del equipo para mejorar su trabajo y proyecto.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 57,5% indican que siempre se
fomenta el uso de lecciones recién aprendidas y mejoras practicas por parte de los miembros
del equipo para mejorar su trabajo y proyecto; el 30,0% indican que casi siempre se fomenta
el uso de lecciones recién aprendidas y mejoras practicas por parte de los miembros del
equipo para mejorar su trabajo y proyecto, el 7,5% indican que a veces se fomenta el uso de
lecciones recién aprendidas y mejoras practicas por parte de los miembros del equipo para
mejorar su trabajo y proyecto, el 2,5% indican que casi nunca se fomenta el uso de lecciones
recién aprendidas y mejoras practicas por parte de los miembros del equipo para mejorar su
trabajo y proyecto y el 2,5% indican que nunca se fomenta el uso de lecciones recién
aprendidas y mejoras practicas por parte de los miembros del equipo para mejorar su trabajo
y proyecto.

Tabla 13

El conocimiento se comparte de manera sistematica y continua dentro de la institucion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 48 60,0 60,0 60,0
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Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5

A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

El conocimiento se comparte de manera sistematica y continua dentro de la
institucion.
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El conocimiento se comparte de manera sistematica y continua dentro de la
institucion.

Figura 13: El conocimiento se comparte de manera sistematica y continua dentro de la
institucion.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre el
conocimiento se comparte de manera sistematica y continua dentro de la institucion; el
27,5% indican que casi siempre el conocimiento se comparte de manera sistematica y
continua dentro de la institucién, el 6,3% indican que a veces el conocimiento se comparte
de manera sistematica y continua dentro de la institucion, el 3,8% indican que casi nunca el
conocimiento se comparte de manera sistematica y continua dentro de la institucion vy el
2,5% indican que nunca el conocimiento se comparte de manera sistematica y continua
dentro de la institucion.

Tabla 14

En la institucion se esfuerzan por aprender uno de otros.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
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Vélido Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
En la institucion se esfuerzan por aprender uno de otros.
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En la institucion se esfuerzan por aprender uno de otros.

Figura 14: En la institucién se esfuerzan por aprender uno de otros.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre en la

institucion se esfuerzan por aprender uno de otros; el 27,5% indican que casi siempre en la

institucion se esfuerzan por aprender uno de otros, el 6,3% indican que a veces en la

institucion se esfuerzan por aprender uno de otros, el 3,8% indican que casi nunca en la

institucion se esfuerzan por aprender uno de otros y el 2,5% indican que nunca en la

institucion se esfuerzan por aprender uno de otros.

Tabla 15

En la institucién todos actualizan continuamente su informacion.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 4 5,0 5,0 92,5
Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la institucion todos actualizan continuamente su informacion.
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En la institucion todos actualizan continuamente su informacion.

Figura 15: En la institucion todos actualizan continuamente su informacion.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre en la
institucion todos actualizan continuamente su informacion; el 25,0% indican que casi
siempre en la institucion todos actualizan continuamente su informacion, el 5,0% indican
gue a veces en la institucién todos actualizan continuamente su informacion, el 5,0% indican
que casi nunca en la institucion todos actualizan continuamente su informacion y el 2,5%
indican que nunca en la institucion todos actualizan continuamente su informacion.

Tabla 16

Los directivos y docentes de la universidad ponen en practica el conocimiento creado y
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compartido.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0

Total 80 100,0 100,0

Los directivos y docentes de la universidad ponen en practica el conocimiento
creado y compartido.
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Los directivos y docentes de la universidad ponen en practica el
conocimiento creado y compartido.

Figura 16: Los directivos y docentes de la universidad ponen en practica el conocimiento
creado y compartido.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre los
directivos y docentes de la universidad ponen en préctica el conocimiento creado y
compartido; el 22,5% indican que casi siempre los directivos y docentes de la universidad
ponen en practica el conocimiento creado y compartido, el 6,3% indican que a veces los
directivos y docentes de la universidad ponen en practica el conocimiento creado y
compartido, el 3,8% indican que casi nunca los directivos y docentes de la universidad ponen
en préactica el conocimiento creado y compartido y el 2,5% indican que nunca los directivos
y docentes de la universidad ponen en préactica el conocimiento creado y compartido.
Tabla 17

La institucién adquiere conocimientos a partir de la interaccidn con su entorno.

57



Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

La institucién adquiere conocimientos a partir de la interaccién con su entorno.
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La institucion adquiere conocimientos a partir de la interaccion con su
entorno.

Figura 17: La institucion adquiere conocimientos a partir de la interaccion con su entorno.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre en la
institucion adquieren conocimientos a partir de la interaccion con su entorno; el 25,0%
indican que casi siempre en la institucion adquieren conocimientos a partir de la interaccion
con su entorno, el 7,5% indican que a veces en la institucion adquieren conocimientos a
partir de la interaccion con su entorno, el 2,5% indican que casi nunca en la institucién
adquieren conocimientos a partir de la interaccion con su entorno y el 2,5% indican que
nunca en la institucion adquieren conocimientos a partir de la interaccion con su entorno.
Tabla 18

Los docentes universitarios a menudo actian como consultores para trabajadores menos

experimentados.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los docentes universitarios a menudo actuan como consultores para
trabajadores menos experimentados.
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Los docentes universitarios a menudo actdan como consultores para
trabajadores menos experimentados.

Figura 18: Los docentes universitarios a menudo actGan como consultores para
trabajadores menos experimentados.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre los
docentes universitarios a menudo actlan como consultores para trabajadores menos
experimentados; el 27,5% indican que casi siempre los docentes universitarios a menudo
actlan como consultores para trabajadores menos experimentados, el 6,3% indican que a
veces los docentes universitarios a menudo actlan como consultores para trabajadores
menos experimentados, el 3,8% indican que casi nunca los docentes universitarios a menudo
actian como consultores para trabajadores menos experimentados y el 2,5% indican que
nunca los docentes universitarios a menudo actGan como consultores para trabajadores
menos experimentados.

Tabla 19

Para adquirir conocimientos que sean Utiles para la organizacion, es importante la

colaboracion con las instituciones de educacion superior.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Para adquirir conocimientos que sean utiles para la organizacion, es importante
la colaboracion con las instituciones de educacion superior.
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Para adquirir conocimientos que sean utiles para la organizacion, es
importante la colaboracion con las instituciones de educacion superior.

Figura 19: Paraadquirir conocimientos que sean Utiles para la organizacion, es importante
la colaboracion con las instituciones de educacion superior.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre para
adquirir conocimientos que sean Utiles para la organizacion, es importante la colaboracion
con las instituciones de educacion superior; el 22,5% indican que casi siempre para adquirir
conocimientos que sean Utiles para la organizacion, es importante la colaboracion con las
instituciones de educacidn superior, el 6,3% indican que a veces para adquirir conocimientos
que sean Utiles para la organizacion, es importante la colaboracion con las instituciones de
educacion superior, el 3,8% indican que casi nunca para adquirir conocimientos que sean
utiles para la organizacion, es importante la colaboracion con las instituciones de educacién
superior y el 2,5% indican que nunca para adquirir conocimientos que sean Utiles para la
organizacion, es importante la colaboracion con las instituciones de educacion superior.
Tabla 20

En la institucion se sistematizan los multiples reportes e informes.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
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Vélido Siempre 50 62,5 62,5 62,5

Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 4 5,0 5,0 92,5
Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la institucién se sistematizan los multiples reportes e informes.
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En la institucion se sistematizan los multiples reportes e informes.

Figura 20: En la institucion se sistematizan los multiples reportes e informes.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre en la
institucion se sistematizan los mdltiples reportes e informes; el 25,0% indican que casi
siempre en la institucion se sistematizan los multiples reportes e informes, el 5,0% indican
que a veces en la institucion se sistematizan los multiples reportes e informes, el 5,0%
indican que casi nunca en la institucion se sistematizan los maltiples reportes e informes y
el 2,5% indican que nunca en la institucion se sistematizan los maltiples reportes e informes.
Los siguientes resultados se obtuvieron luego de utilizar la herramienta de

recoleccion de datos a docentes sobre la innovacion organizacional:

Tabla 1

La creatividad y la innovacion son reconocidas y estimuladas en la organizacion.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

La creatividad y la innovacidén son reconocidas y estimuladas en la organizacién.
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La creatividad y la innovacién son reconocidas y estimuladas en la
organizacion.

Figura 1: La creatividad y la innovacion son reconocidas y estimuladas en la organizacion.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre la
creatividad y la innovacion son reconocidos y estimuladas en la organizacion; el 22,5%
indican que casi siempre la creatividad y la innovacion son reconocidos y estimuladas en la
organizacion, el 6,3% indican que a veces la creatividad y la innovacion son reconocidos y
estimuladas en la organizacién, el 3,8% indican que casi nunca la creatividad y la innovacion
son reconocidos y estimuladas en la organizacion y el 2,5% indican que nunca la creatividad
y la innovacion son reconocidos y estimuladas en la organizacion.

Tabla 2

Dentro de la organizacion, prestamos atencién a los cambios de nuestro entorno.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 50 62,5 62,5 62,5

62



Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5

A veces 4 5,0 5,0 92,5
Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Dentro de la organizacion, prestamos atencion a los cambios de nuestro
entorno.
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Dentro de la organizacion, prestamos atencion a los cambios de nuestro
entorno.

Figura 2: Dentro de la organizacion, prestamos atencion a los cambios de nuestro entorno.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre dentro
de la organizacidn, prestan atencion a los cambios de su entorno; el 25,0% indican que casi
siempre dentro de la organizacion, prestan atencion a los cambios de su entorno, el 5,0%
indican que a veces dentro de la organizacion, prestan atencion a los cambios de su entorno,
el 5,0% indican que casi nunca dentro de la organizacion, prestan atencion a los cambios de
su entorno y el 2,5% indican que nunca dentro de la organizacion, prestan atencién a los
cambios de su entorno.

Tabla 3

Todos los miembros de la organizacion se inspiran en desarrollar un proceso creativo por la

vision de la organizacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
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Vélido Siempre 48 60,0 60,0 60,0

Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Todos los miembros de la organizacion se inspiran en desarrollar un proceso
creativo por la vision de la organizaciéon.
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Todos los miembros de la erganizacién se inspiran en desarrollar un proceso
creativo por la vision de la organizacion.

Figura 3: Todos los miembros de la organizacién se inspiran en desarrollar un proceso
creativo por la vision de la organizacion.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre todos
los miembros de la organizacion se inspiran en desarrollar un proceso creativo por la vision
de la organizacion; el 27,5% indican que casi siempre todos los miembros de la organizacion
se inspiran en desarrollar un proceso creativo por la vision de la organizacion, el 6,3%
indican que a veces todos los miembros de la organizacion se inspiran en desarrollar un
proceso creativo por la vision de la organizacion, el 3,8% indican que casi nunca todos los
miembros de la organizacion se inspiran en desarrollar un proceso creativo por la vision de
la organizacion y el 2,5% indican que nunca todos los miembros de la organizacion se
inspiran en desarrollar un proceso creativo por la vision de la organizacion.

Tabla 4

Existe una comprension comun del procedimiento que crea una ventaja competitiva entre el

personal universitario.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Existe una comprension comun del procedimiento que crea una ventaja
competitiva entre el personal universitario.
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Existe una comprension comun del procedimiente que crea una ventaja
competitiva entre el personal universitario.

Figura 4: Existe una comprension comun del procedimiento que crea una ventaja
competitiva entre el personal universitario.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre existe
una comprension comun del procedimiento que crea una ventaja competitiva entre el
personal universitario; el 22,5% indican que casi siempre existe una comprension comun del
procedimiento que crea una ventaja competitiva entre el personal universitario, el 6,3%
indican que a veces existe una comprension comun del procedimiento que crea una ventaja
competitiva entre el personal universitario, el 3,8% indican que casi nunca existe una
comprension comun del procedimiento que crea una ventaja competitiva entre el personal
universitario y el 2,5% indican que nunca existe una comprension comun del procedimiento
gue crea una ventaja competitiva entre el personal universitario.

Tabla 5

Los docentes de todas las facultades tienen una vision comuin sobre la innovacion continua.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 4 5,0 5,0 92,5
Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los docentes de todas las facultades tienen una vision comun sobre la
innovacion continua.
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Los docentes de todas las facultades tienen una visién comun sobre la
innovacion continua.

Figura 5: Los docentes de todas las facultades tienen una vision comdn sobre la innovacién
continua.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre los
docentes de todas las facultades tienen una vision comin sobre la innovacion continua; el
25,0% indican que casi siempre los docentes de todas las facultades tienen una vision comin
sobre la innovacion continua, el 5,0% indican que a veces los docentes de todas las facultades
tienen una vision comdn sobre la innovacién continua, el 5,0% indican que casi nunca los
docentes de todas las facultades tienen una vision comun sobre la innovacion continua y el
2,5% indican que nunca los docentes de todas las facultades tienen una vision comun sobre
la innovacion continua.
Tabla 6

Los docentes conocen y ensefian las metas y objetivos del desarrollo universitario.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Los docentes conocen y ensefian las metas y objetivos del desarrollo
universitario.
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Los docentes conocen y ensefian las metas y objetivos del desarrollo
universitario.

Figura 6: Los docentes conocen y ensefian las metas y objetivos del desarrollo universitario.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre los
docentes conocen y ensefian las metas y objetivos del desarrollo universitario; el 22,5%
indican que casi siempre los docentes conocen y ensefian las metas y objetivos del desarrollo
universitario, el 7,5% indican que a veces los docentes conocen y ensefian las metas y
objetivos del desarrollo universitario, el 2,5% indican que casi nunca los docentes conocen
y ensefian las metas y objetivos del desarrollo universitario y el 2,5% indican que nunca los
docentes conocen y ensefian las metas y objetivos del desarrollo universitario.

Tabla 7

Te sientes intelectualmente inspirado y estimulado para innovar.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 48 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 22 27,5 27,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Te sientes intelectualmente inspirado y estimulado para innovar.
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Te sientes intelectualmente inspirado y estimulado para innovar.

Figura 7: Te sientes intelectualmente inspirado y estimulado para innovar.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 60,0% indican que siempre se
sienten intelectualmente inspirados y estimulados para innovar; el 27,5% indican que casi
siempre se sienten intelectualmente inspirados y estimulados para innovar, el 6,3% indican
gue a veces se sienten intelectualmente inspirados y estimulados para innovar, el 3,8%
indican que casi nunca se sienten intelectualmente inspirados y estimulados para innovar y
el 2,5% indican que nunca se sienten intelectualmente inspirados y estimulados para innovar.
Tabla 8

Todos los docentes universitarios comparten una percepcién de cambio continuo.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Todos los docentes universitarios comparten una percepcién de cambio
continuo.

Porcentaje
.
[ )
1

20

0 T T T T T
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Todos los docentes universitarios comparten una percepcion de cambio
continuo.

Figura 8: Todos los docentes universitarios comparten una percepcion de cambio continuo.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre todos
los docentes universitarios comparten una percepcién de cambio continuo; el 25,0% indican
que casi siempre todos los docentes universitarios comparten una percepcion de cambio
continuo, el 7,5% indican que a veces todos los docentes universitarios comparten una
percepcion de cambio continuo, el 2,5% indican que casi nunca todos los docentes
universitarios comparten una percepcion de cambio continuo y el 2,5% indican que nunca
todos los docentes universitarios comparten una percepcion de cambio continuo.

Tabla 9

Todos entienden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo.

69



Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Todos entienden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo.
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Todos entienden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo.
Figura 9: Todos entienden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre todos
entienden lo que se necesita para tener exito a largo plazo; el 22,5% indican que casi siempre
todos entienden lo que se necesita para tener exito a largo plazo, el 7,5% indican que a veces
todos entienden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo, el 2,5% indican que casi
nunca todos entienden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo y el 2,5% indican que
nunca todos entienden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo.
Tabla 10

Adoptan continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo universitario.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Adoptan continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo
universitario.
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Adoptan continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo
universitario.

Figura 10: Adoptan continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo
universitario.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre adoptan
continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo universitario; el 22,5% indican
que casi siempre adoptan continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo
universitario, el 6,3% indican que a veces adoptan continuamente formas nuevas y
mejoradas de hacer el trabajo universitario, el 3,8% indican que casi nunca adoptan
continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo universitario y el 2,5% indican
que nunca adoptan continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo
universitario.

Tabla 11

Existe una vision compartida y clara de la universidad entre los docentes y el personal.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 4 5,0 5,0 92,5
Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Existe una vision compartida y clara de la universidad entre los docentes y el
personal.
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Existe una vision compartida y clara de la universidad entre los docentes y el
personal.

Figura 11: Existe una vision compartida y clara de la universidad entre los docentes y el
personal.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 67,5% indican que siempre existe
una vision compartida y clara de la universidad entre los docentes y el personal; el 20,0%
indican que casi siempre existe una vision compartida y clara de la universidad entre los
docentes y el personal, el 5,0% indican que a veces existe una visién compartida y clara de
la universidad entre los docentes y el personal, el 5,0% indican que casi nunca existe una
vision compartida y clara de la universidad entre los docentes y el personal y el 2,5% indican
gue nunca existe una vision compartida y clara de la universidad entre los docentes vy el
personal.

Tabla 12

Para implementar cambios organizacionales, las autoridades universitarias brindan
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estimulos y motivacion externa.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Para implementar cambios organizacionales, las autoridades universitarias
brindan estimulos y motivacion externa.
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Para implementar cambios organizacionales, las autoridades universitarias
brindan estimulos y motivacion externa.

Figura 12: Para implementar cambios organizacionales, las autoridades universitarias
brindan estimulo y motivacién externa.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 67,5% indican que siempre para
implementar cambios organizacionales, las autoridades universitarias brindan estimulos y
motivacion externa; el 20,0% indican que casi siempre para implementar cambios
organizacionales, las autoridades universitarias brindan estimulos y motivacion externa, el
6,3% indican que a veces para implementar cambios organizacionales, las autoridades
universitarias brindan estimulos y motivacion externa, el 3,8% indican que casi nunca para
implementar cambios organizacionales, las autoridades universitarias brindan estimulos y
motivacién externa y el 25% indican que nunca para implementar cambios
organizacionales, las autoridades universitarias brindan estimulos y motivacion externa.
Tabla 13

Promueve de forma activa la cooperacion de todos en cada nivel de la organizacion.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Promueve de forma activa la cooperacion de todos en cada nivel de la
organizacién.
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Promueve de forma activa la cooperacion de todos en cada nivel de la
organizacion.

Figura 13: Promueve de forma activa la cooperacion de todos en cada nivel de la
organizacion.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre
promueven de forma activa la cooperaciéon de todos en cada nivel de la organizacion; el
22,5% indican que casi siempre promueven de forma activa la cooperacion de todos en cada
nivel de la organizacién, el 7,5% indican que a veces promueven de forma activa la
cooperacion de todos en cada nivel de la organizacion, el 2,5% indican que casi nunca
promueven de forma activa la cooperacion de todos en cada nivel de la organizacion y el
2,5% indican que nunca promueven de forma activa la cooperacion de todos en cada nivel
de la organizacion.

Tabla 14

El trabajo esté guiado por una mision clara que le da proposito y direccion.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

El trabajo esta guiado por una mision clara que le da propésito y direccion.
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El trabajo esta guiado por una mision clara que le da propésito y direccion.

Figura 14: El trabajo esta guiado por una misién clara que le da proposito y direccion.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre el trabajo
estd guiado por una mision clara que le da propésito y direccion; el 25,0% indican que casi
siempre el trabajo estd guiado por una misién clara que le da propdsito y direccion, el 6,3%
indican que a veces el trabajo estd guiado por una misién clara que le da propésito y
direccion, el 3,8% indican que casi nunca el trabajo esta guiado por una mision clara que le
da proposito y direccion y el 2,5% indican que nunca el trabajo esta guiado por una mision
clara que le da proposito y direccion.

Tabla 15

Hacen un seguimiento constante del progreso con respecto a los objetivos que establecen las
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autoridades.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 2,5 2,5 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Hacen un seguimiento constante del progreso con respecto a los objetivos que
establecen las autoridades.

G0

Porcentaje

20

T T T T T
Siempre Casi siempre & oveces Casi nunca Munca

Hacen un seguimiento constante del progreso con respecto a los objetivos
que establecen las autoridades.

Figura 15: Hacen un seguimiento constante del progreso con respecto a los objetivos que
establecen las autoridades.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre hacen
un seguimiento constante del progreso con respecto a los objetivos que establecen las
autoridades; el 22,5% indican que casi siempre hacen un seguimiento constante del progreso
con respecto a los objetivos que establecen las autoridades, el 7,5% indican que a veces
hacen un seguimiento constante del progreso con respecto a los objetivos que establecen las
autoridades, el 2,5% indican que casi nunca hacen un seguimiento constante del progreso
con respecto a los objetivos que establecen las autoridades y el 2,5% indican que nunca
hacen un seguimiento constante del progreso con respecto a los objetivos que establecen las
autoridades.

Tabla 16

El trabajo esta organizado de tal manera que cada persona pueda ver la conexion entre sus
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responsabilidades y objetivos de la organizacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

El trabajo esta organizado de tal manera que cada persona pueda ver la
conexion entre sus responsabilidades y objetivos de la organizacion.
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El trabajo esta organizado de tal manera que cada persona pueda ver la
conexion entre sus responsabilidades y objetivos de la organizacion.

Figura 16: El trabajo estd organizado de tal manera que cada persona pueda ver la

conexion entre sus responsabilidades y objetivos de la organizacion.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 67,5% indican que siempre el trabajo
estd organizado de tal manera que cada persona pueda ver la conexion entre sus
responsabilidades y objetivos de la organizacion; el 20,0% indican que casi siempre el
trabajo esta organizado de tal manera que cada persona pueda ver la conexién entre sus
responsabilidades y objetivos de la organizacion, el 6,3% indican que a veces el trabajo esta
organizado de tal manera que cada persona pueda ver la conexion entre sus responsabilidades
y objetivos de la organizacion, el 3,8% indican que casi nunca el trabajo esta organizado de
tal manera que cada persona pueda ver la conexion entre sus responsabilidades y objetivos
de la organizacién y el 2,5% indican que nunca el trabajo esta organizado de tal manera que
cada persona pueda ver la conexion entre sus responsabilidades y objetivos de la
organizacion.

Tabla 17

Las tareas se realizan en equipo, no segun una jerarquia u 6rgano de control.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 54 67,5 67,5 67,5
Casi siempre 16 20,0 20,0 87,5
A veces 6 7,5 7,5 95,0
Casi nunca 2 25 25 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Las tareas se realizan en equipo, no segun una jerarquia u érgano de control.
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Las tareas se realizan en equipo, no segln una jerarquia u érgano de control.

Figura 17: Las tareas se realizan en equipo, no segln una jerarquia u 6rgano de control.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 67,5% indican que siempre las tareas
se realizan en equipo, no segun una jerarquia u érgano de control; el 20,0% indican que casi
siempre las tareas se realizan en equipo, no segun una jerarquia u érgano de control, el 7,5%
indican que a veces las tareas se realizan en equipo, no segun una jerarquia u érgano de
control, el 2,5 indican que casi nunca las tareas se realizan en equipo, ni seglin una jerarquia
u 6rgano de control y el 2,5% indican que nunca las tareas se realizan en equipo, ni segin
una jerarquia u érgano de control.
Tabla 18
Hay un conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen nuestra practica diaria.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 4 5,0 5,0 92,5
Casi nunca 4 5,0 5,0 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Hay un conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen nuestra
practica diaria.
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Hay un conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen nuestra
practica diaria.

Figura 18: Hay un conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen nuestra
practica diaria.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre hay un
conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen nuestra practica diaria; el 22,5%
indican que casi siempre hay un conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen
nuestra practica diaria, el 5,0% indican que a veces hay un conjunto de principios claros e
inquebrantables que dirigen nuestra practica diaria, el 5,0% indican que casi hunca hay un
conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen nuestra practica diaria 'y el 2,5%
indican que nunca hay un conjunto de principios claros e inquebrantables que dirigen nuestra
practica diaria.

Tabla 19

Existe un codigo ético que orienta nuestro comportamiento en direccién al cambio.
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 50 62,5 62,5 62,5
Casi siempre 20 25,0 25,0 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Existe un coédigo ético que orienta nuestro comportamiento en direccion al
cambio.
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Existe un codigo ético que orienta nuestro comportamiento en direccién al
cambio.

Figura 19: Existe un cddigo ético que orienta nuestro comportamiento en direccion al
cambio.

Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 62,5% indican que siempre existe
un cddigo ético que oriente su comportamiento en direccion al cambio; el 25,0% indican que
casi siempre existe un codigo ético que oriente su comportamiento en direccién al cambio,
el 6,3% indican que a veces existe un codigo éetico que oriente su comportamiento en
direccion al cambio, el 3,8% indican que casi nunca existe un cédigo ético que oriente su
comportamiento en direccion al cambio y el 2,5% indican que nunca existe un codigo ético
que oriente su comportamiento en direccién al cambio.

Tabla 20

Gestionas los riesgos durante el proceso de implementacion de ideas creativas.

80



Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Siempre 52 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 18 22,5 22,5 87,5
A veces 5 6,3 6,3 93,8
Casi nunca 3 3,8 3,8 97,5
Nunca 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Gestionas los riesgos durante el proceso de implementacién de ideas creativas.
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Gestionas los riesgos durante el proceso de implementacion de ideas
creativas.

Figura 20: Gestionas los riesgos durante el proceso de implementacién de ideas creativas.
Interpretacion: se encuesto a 80 docentes los cuales el 65,0% indican que siempre
gestionan los riegos durante el proceso de implementacidn de ideas creativas; el 22,5%
indican que casi siempre gestionan los riegos durante el proceso de implementacion de ideas
creativas, el 6,3% indican que a veces gestionan los riegos durante el proceso de
implementacion de ideas creativas, el 3,8% indican que casi nunca gestionan los riegos
durante el proceso de implementacion de ideas creativas y el 2,5% indican que nunca

gestionan los riegos durante el proceso de implementacion de ideas creativas.

4.2  Contrastacion de hipoétesis

Paso 1:
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Ho: La gestion del conocimiento no influye significativamente en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Crrion-2021.

Ha. La gestion del conocimiento influye significativamente en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Crrion-2021.

Paso 2: a=5%

Paso 3:
[
1-
Han
Zc=-1,64
Zp=-2,0
Paso 4:

Decisién: Se rechaza Ho

Conclusién: Se pudo comprobar que la gestion del conocimiento influye
significativamente en la innovacion organizacional en los docentes de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Crrion-2021.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

En base a los resultados obtenidos, aceptamos la hipdtesis general que
establece que la gestion del conocimiento influye significativamente en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Crrion-2021.

Estos resultados estan relacionados con lo que argumenta Jurado [1], quien
en su estudio llega a la conclusién que: Un andlisis detallado para el personal
departamental y los directores o jefes de departamento de la empresa mostré que los
cambios examinados relacionados con la gestion de la informacion son importantes
a la hora de implementar politicas de gestion del conocimiento y conocimiento en
ella. Asimismo, se relacionan con el estudio de Rocha [3], quien concluyo que: en
cuanto a la gestion de la informacion, dentro de ella no se promueve en base al plan
estratégico de la empresa, sin embargo, muestran fortaleza al empoderar a los lideres
en el ambiente laboral, permitiendo que los miembros del equipo promuevan la

produccion de algo nuevo.

Sin embargo, en cuanto a los estudios de Quispe [5] y Bonifacio [6], llegaron
a la conclusion que: Del analisis de los resultados se desprende que la practica de
generacion de conocimiento y variables de la estructura organizacional esta bien
integrada entre el cuerpo docente de la Universidad Nacional Federico Villarreal. De
tal manera el estudio determino sobre la gestion de la informacion relacionada con la
direccion y el personal de la sede administrativa, la gestion completa de la
informacion conduce a una mejor planificacion, una planificacion mas completa y

una mejora continua frente a los clientes externos e internos.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se comprobd que la gestion del conocimiento influye significativamente en
la innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn, ya que permite construir una base tecnoldgica en beneficio
del flujo de conocimiento en una especie de red universitaria, aprovechando la
experiencia exitosa y sistematizando formas positivas de solucion de problemas; todo
lo que puede hacer es adaptarse de manera mas flexible, resolver problemas, brindar

mejores y NUevos Servicios.

La creacion de conocimiento influye significativamente en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, ya que contribuyen al desarrollo del conocimiento a través de la integracion,
recopilacion del conocimiento y la combinacion entre la conciencia externa e interna,
para aplicar el conocimiento nuevo a aquellos en la comprensién organizacional del

proceso, reuniones, individuos y repositorios de reuniones.

El aprendizaje continuo influye significativamente en la innovacion
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, reconociendo y resolviendo errores mediante nuevas estrategias para apoyar
la innovacion y la expansidn de la organizacion, esto significa que las organizaciones
con mejores habilidades tienen una mejor capacidad para aprender a identificar y

resolver errores de manera oportuna.

El sistema de conocimiento y retroalimentacion influye significativamente en
la innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn, porque crean una red de informacion distribuida para

resolver problemas ambientales, resolver ciertos problemas, crear produccién

84



6.2

industrial, procesamiento de informacion a nivel global, desarrollar servicios de

investigacion y promover servicios de gestion de informacion.

La gestion de las competencias individuales influye significativamente en la
innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Carridn, ya que son capaces de responder a los retos de su entorno y alcanzar

la ensefianza y un alto nivel de eficiencia.

Recomendaciones

Se sugiere crear espacios fisicos y creativos para que los instructores puedan
compartir sus experiencias y habilidades de diferentes de formas. Estos centros de
aprendizaje promueven la produccién de informacion en todos los aspectos y
sistemas a medida que la informacion fluye a través de todas las redes disponibles.

Realizar capacitaciones continuas presenciales, integrales y espirituales para
mejorar las competencias de la informacion y mejorar los conocimientos,

desempefio, habilidades y capacidades para beneficiarse del liderazgo.

Es clave promover la inteligencia colectiva en la universidad desarrollando
una comunidad de practicas. Estos equipos trabajan juntos en un enfoque interactivo
sistematico y visionario para un proceso holistico y sinérgico donde se desarrolla un

aprendizaje sostenible que promueve la innovacion.
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Anexo 1: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
- FACULTAD DE EDUCACION

: m CUESTIONARIO DE GESTION DEL

N7 F Z CONOCIMIENTO

Instrucciones: sefiale con una X el grado en que estas caracteristicas se adjuntan a tu modo

de ser habitual. Se recomienda que marque la respuesta que seleccion6 usando el nimero a

continuacion para responder a cualquier afirmacion.

1: Siempre 2: Casi 3: A veces 4: Casi 5: Nunca
siempre nunca
N©° ITEMS SIEMPRE CASI A CASI NUNCA

SIEMPRE | VECES | NUNCA

1 | ldentifica con facilidad las fuentes de
conocimiento de su universidad

2 | Las discusiones creativas e intercambio de
ideas se llevan a cabo regularmente en
todos los niveles de la universidad a través
de reuniones virtuales o presenciales

3 | Existen mecanismos institucionales a
través de los cuales se puede intercambiar
conocimientos e informacién  sobre
mejoras practicas entre docentes de
distintos grados y departamentos

4 | En la universidad proporcionan a sus
colaboradores archivos y datos que
contienen informacidn relacionada con su
trabajo

5 | Los proyectos son llevados a cabo por
equipos interdisciplinarios para recopilar y
compartir conocimientos

6 | Los directivos y docentes de la universidad
crean nuevos conocimientos, teniendo en
cuenta el sistema de investigacion,
descubrimiento e integracion de la
informacion

7 | Los sistemas de exploracion de
informacién internos y externos de la
organizacion son eficientes

8 | En la universidad los medios electronicos
son importantes para el procesamiento,
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almacenamiento e interpretacion de la
informacion relacionada con la institucion

Los docentes y el equipo de alta direccion
utilizan su experiencia para proporcionar
bienes, servicios o valor para la institucién

10

En la organizacion, el aprendizaje
organizacional es continuo y/o permanente

11

Los métodos y procedimientos de otras
organizaciones se ponen a prueba como un
ejercicio de aprendizaje organizacional

12

Se fomenta el uso de lecciones recién
aprendidas y mejoras practicas por parte de
los miembros del equipo para mejorar su
trabajo y proyecto

13

El conocimiento se comparte de manera
sistematica y continua dentro de la
institucién

14

En la institucidn se esfuerzan por aprender
uno de otros

15

En la institucion todos actualizan
continuamente su informacién

16

Los directivos y docentes de la universidad
ponen en practica el conocimiento creado
y compartido

17

La institucion adquiere conocimientos a
partir de la interaccion con su entorno

18

Los docentes universitarios a menudo
actlian como consultores para trabajadores
menos experimentados

19

Para adquirir conocimientos que sean
utiles para la organizacion, es importante
la colaboracion con las instituciones de
educacion superior

20

En la institucion se sistematizan los
multiples reportes e informes

Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE EDUCACION
CUESTIONARIO DE INNOVACION
ORGANIZACIONAL

Instrucciones: sefiale con una X el grado en que estas caracteristicas se adjuntan a tu modo

de ser habitual. Se recomienda que marque la respuesta que selecciond usando el nimero a

continuacion para responder a cualquier afirmacion.

1: Siempre 2: Casi 3: A veces 4: Casli 5: Nunca
siempre nunca
N©° ITEMS SIEMPRE CASI A CASI NUNCA

SIEMPRE VECES NUNCA

1 | La creatividad y la innovacion son
reconocidas y estimuladas en la
organizacion

2 | Dentro de la organizacion, prestamos
atencion a los cambios de nuestro
entorno

3 | Todos los miembros de la
organizacion  se  inspiran  en
desarrollar un proceso creativo por la
vision de la organizacion

4 | Existe una comprension comdn del
procedimiento que crea una ventaja
competitiva entre el personal
universitario

5 | Los docentes de todas las facultades
tienen una vision comudn sobre la
innovacion continua

6 | Los docentes conocen y ensefian las
metas y objetivos del desarrollo
universitario

7 | Te sientes intelectualmente inspirado
y estimulado para innovar

8 | Todos los docentes universitarios
comparten una percepcion de cambio
continuo

9 | Todos entienden lo que se necesita
para tener éxito a largo plazo

10 | Adoptan  continuamente  formas
nuevas y mejoradas de hacer el
trabajo universitario
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11

Existe una vision compartida y clara
de la universidad entre los docentes y
el personal

12

Para implementar cambios
organizacionales, las autoridades
universitarias brindan estimulos y
motivacion externa

13

Promueve de forma activa la
cooperacion de todos en cada nivel de
la organizacion

14

El trabajo esta guiado por una mision
clara que le da proposito y direccién

15

Hacen un seguimiento constante del
progreso con respecto a los objetivos
que establecen las autoridades

16

El trabajo estd organizado de tal
manera que cada persona pueda ver
la conexion entre sus
responsabilidades y objetivos de la
organizacion

17

Las tareas se realizan en equipo, no
segln una jerarquia u oOrgano de
control

18

Hay un conjunto de principios claros
e inquebrantables que dirigen nuestra
practica diaria

19

Existe un codigo ético que orienta
nuestro comportamiento en direccién
al cambio

20

Gestionas los riesgos durante el
proceso de implementacién de ideas
creativas
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestidn del conocimiento en la innovacion organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-

2021.
PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema general Obijetivo general Gestion del | Hipotesis general Disefio metodoldgico
) . . . . . L ., Para el presente estudio utilizamos
¢De qué manera influye la | Determinar la influencia | conocimiento La gestion del | el disefio no experimental de tipo
gestion del conocimiento | que ejerce la gestion del | - Concepto conocimiento influye | transeccional o transversal. Ya que
. ., .. L, . el plan o estrategia concebida para
en la innovacion | conocimiento  en  la | - Procesos estratégicos | significativamente en la | dar respuestas a las preguntas de
organizacional en los | innovacion organizacional de la gestion del | innovacion organizacional | investigacion, no se manipulo
o ninguna variable, se trabaj6 con un
docentes de la|en los docentes de la conocimiento en los docentes de la | solo grupo, y se recolectaron los
Universidad Nacional | Universidad Nacional | - Dimensiones de la | Universidad Nacional fna;(r’r?enfo analizar en un solo
José Faustino Séanchez | José Faustino Sanchez gestion del | José Faustino Sa&nchez | poblacion
La poblacion en estudio, la

Carrion-2021?
Problemas especificos
e;,Como influye la
creacion de
conocimiento en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrién-2021?

e;COmo influye el
aprendizaje continuo en
la innovacion

organizacional en los

Carrion-2021.

Objetivos especificos

e Conocer la influencia
que ejerce la creacion de
conocimiento en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad Nacional

José Faustino Sanchez
Carrién-2021.

e Establecer la influencia
que ejerce el aprendizaje
continuo en la
innovacion

conocimiento

- ¢Por qué es importante
la gestion del
conocimiento?

- Proceso de la gestion
del conocimiento

- Elementos de la gestion
del conocimiento

- Técnicas de gestion del
conocimiento

- Principios de la gestion
del conocimiento

- La gestién
conocimiento

del
como

Carrién-2021.

Hipotesis especificas

ela creacion de
conocimiento  influye
significativamente en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

¢ E| aprendizaje continuo
influye
significativamente en la
innovacion

conforman todos los docentes de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién-2021,
del distrito de Huacho. Los mismos
que suman 800.

Muestra

Se selecciond6 una  muestra
probabilistica aleatoria y
sistematica, lo que implica primero
hallar un nimero Késimo, y luego
elegir un nimero de arranque.

K= Pt/Tm= 800/10%=800/80 =10
...... este es el numero Késimo,
ahora elegimos el nUmero de
arranque en el primer intervalo de 2
sujetos.

Técnicas de recoleccion de datos
Para la investigacién de campo se
utilizo la técnica de la observacion
y para la recoleccion de los datos,
se aplico la lista de cotejo previa
coordinacion y trabajo con los
docentes, lo que me permitié




docentes de la
Universidad  Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién-2021?

e;,Como influye el
sistema de conocimiento
y retroalimentacion en la
innovacién

organizacional en los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion-2021?

¢ ;Como influye la gestion
de las competencias
individuales en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion-2021?

organizacional en los
docentes de la
Universidad Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

Conocer la influencia
que ejerce el sistema de
conocimiento y

retroalimentacion en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

Establecer la influencia
que ejerce la gestion de
las competencias
individuales en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad Nacional

José Faustino Sanchez
Carrién-2021.

fuente de innovacion
organizacional

Innovacién
organizacional

Concepto
Caracteristicas del
clima organizacional
Relacion  del clima
organizacional con
otros conceptos
Liderazgo

Cultura organizacional
Componentes de la
cima organizacional

organizacional en los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

o El sistema de
conocimiento y
retroalimentacién
influye

significativamente en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrion-2021.

ela gestion de las
competencias
individuales influye
significativamente en la
innovacion

organizacional en los
docentes de la
Universidad  Nacional

José Faustino Sanchez
Carrién-2021.

estudiar a las dos variables
cualitativas de manera cuantitativa,
es decir desde el enfoque mixto.
Utilizamos el instrumento lista de
cotejo sobre la gestion del
conocimiento e innovacion
organizacional de los docentes de
la  Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-2021,
que consta de 20 items con 5
alternativas para la variable gestién
del conocimiento y 20 items con 5
alternativas para la variable
innovacion organizacional, en el
que se observa a los docentes, de
acuerdo a su participacion y
actuacion durante las actividades
de gestion del conocimiento se le
evalla uno a uno a los docentes
elegidos como sujetos muestrales.
Técnicas para el procesamiento
de la informacién

Este estudio utiliza el sistema
estadistico SPSS version 23. Y
realizar investigaciones
estadisticas descriptivas: medidas
de tendencia central, medidas de
dispersion y curtosis.
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