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RESUMEN

Este trabajo, presenta un estudio que tiene como objetivo establecer si la Gestion del Conocimiento
presenta una incidencia en el Rendimiento Organizativo en instituciones de educacion bésica y media.
Para este propdsito se aplicaron encuestas a profesores de ensefianza basica y media de establecimientos
del Gran Concepcidn (Chile), obteniéndose un total de 287 encuestas validas. Los resultados obtenidos
indican que, indican que existen relaciones significativas entre las variables del modelo de gestion de
conocimiento propuesto y que el uso del conocimiento afecta el desempefio de estas organizaciones.

El trabajo se desarrolla en siete capitulos. EI primer capitulo da a conocer el planteamiento del problema
y los objetivos definidos; en el segundo capitulo se presentan definiciones y conceptos asociados a la
Gestién del Conocimiento, mientras que el Rendimiento Organizativo se expone en el tercer capitulo; el
capitulo cuatro muestra la metodologia de trabajo, las hipdtesis y modelo de investigacion, y las
caracteristicas de la investigacion; el disefio del trabajo empirico se describe en el capitulo quinto; el
sexto capitulo aborda el analisis de los resultados obtenidos, y la discusion de dichos resultados.
Finalmente, en el capitulo séptimo, se entregan las conclusiones de la investigacion.

Palabras Clave: Conocimiento, Gestion del Conocimiento, Rendimiento Organizativo, Instituciones
Educativas.
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ABSTRACT

This work presents a study that aims to establish whether Knowledge Management has an impact on
Organizational Performance in elementary and middle school institutions. For This purpose, surveys
were applied to teachers of basic and average education of establishments of Gran Concepcién (Chile),
obtaining a total of 287 valid surveys. The results indicate that there are significant relationships between
the variables of the proposed knowledge management model and that the use of knowledge affects the
performance of these organizations.

The work takes place in seven chapters. The first chapter unveils the approach of the problem and the
defined objectives; The second chapter presents definitions and concepts associated with Knowledge
Management, while Organizational Performance is exposed in the third chapter; Chapter four shows the
methodology of work, the hypothesis and research model, and the characteristics of the research; The
design of empirical work is described in chapter five; The sixth chapter deals with the analysis of the
results obtained, and the discussion of these results. Finally, in the seventh chapter, the conclusions of
the investigation are delivered.

KeyWords: Knowledge, Knowledge Management, Organizational Performance,
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1. CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1. INTRODUCCION

Tal y como lo han dicho muchos autores que a lo largo de este estudio seran citados, el conocimiento es
un recurso que cuenta con un elemento fundamental y diferenciador, el cual claramente lo hace distinto
a los demas tipos de disciplinas conocidas; ya que este es ilimitado, viene con el ser humano y es
inherente a él. Gracias al conocimiento es que la sociedad ha podido alcanzar grandes avances, como se
puede ver en el mundo de hoy.

Producto de lo anterior, los estudiosos de estas materias han analizado que existian empresas que marcan
diferencias con respecto a su competencia, lo que les ha permitido alcanzar claras ventajas competitivas.

La riqueza de esta corriente de estudio radica en que el conocimiento no es patrimonio de nadie en
particular, no pertenece a alguna nacién o generacion, sino que es de aquellos que simplemente deseen
poseerlo y ponerlo en préactica, con el objetivo de contribuir en el bienestar de las personas y de las
organizaciones, perdiendo el temor a equivocarse, abriendo, en consecuencia, las puertas a la innovacién,
la creatividad, el uso de los sistemas y tecnologias de la informacion.

Este trabajo presenta un estudio cuyo objetivo es establecer si la gestion del conocimiento puede tener
una incidencia en el rendimiento organizacional en instituciones de educacion y se analiza el
conocimiento, y mas especificamente, la gestion del conocimiento, y cémo esta puede influir en el
rendimiento de una organizacion, hasta que logre alcanzar la ventaja competitiva.

Actualmente la educacion se considera primordial para la movilidad social y el desarrollo de esta. Es por
ello que la labor de los docentes es tan importante para alcanzar este objetivo. Dicho lo anterior, es que
por medio de la gestién del conocimiento se realiza este tipo de investigacion en profesionales de la
educacion, que ejercen su funcién en instituciones de educacion basica y media.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢Por qué existen organizaciones que logran alcanzar los objetivos planteados y obtienen el éxito? ;Qué
factores son los que provocan estos resultados en unas y no en otras empresas?

En los tiempos actuales y como lo indican Nonaka y Takeuchi (1995), los activos tangibles son muy
importantes en los resultados que la empresa espera alcanzar, segin sus propios objetivos planteados.
Para ello, las organizaciones realizan grandes esfuerzos econdmicos, invirtiendo en tecnologia,
infraestructura, y en todo lo necesario, con tal de poder conseguir una ventaja competitiva.

Sin embargo, y a pesar de lo anterior, segun Hernandez & Marti (2006), hay un activo que es mucho mas
importante para alcanzar los objetivos que las empresas o instituciones persiguen, permitiéndoles obtener
una posicion ventajosa respecto a su competencia en ambitos tales como: econémicos, financieros y
tecnoldgicos.

El conocimiento es un recurso intangible y el cual, en la medida que pasa el tiempo, puede ir aumentando
su valor; muy contrario a lo que sucede con los activos tangibles.

Segun Valhondo (2003), el conocimiento les permite a las organizaciones sin importar la naturaleza de
su sector productivo crear valor y alcanzar posiciones competitivas en los mercados en los que participan.
Para ello es clave su gestion.
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Para Nonaka y Takeuchi (1995), aquellas organizaciones que han reconocido la importancia de gestionar
el conocimiento, se podria decir que son mas inteligentes, debido al conocimiento que han podido
recoger desde el exterior y han logrado interiorizarlo en sus procesos productivos.

Si bien conceptos como el ROI, VAN, TIR son fundamentales a la hora de poder evaluar la factibilidad
de un proyecto, Nonaka & Takeuchi ( 2000) indican que los “datos duros” o cuantificables ya no son
suficientes en los tiempos actuales en que el conocimiento practicamente se encuentra a la mano de
todos, sino mas bien las empresas que logran triunfar y marcar la diferencia son aquellas que puedan
gestionar el conocimiento que poseen o que han alcanzado, beneficiandose con ello en la manera de tener
la capacidad de adaptarse con mayor rapidez a los constantes cambios del entorno, poseer la pro-
actividad en dar respuesta a los clientes, etc.

Hernandez (2016), sefiala que, por medio de la gestion del conocimiento, las organizaciones podran
identificar, encontrar, clasificar y presentar el conocimiento y la experiencia que ha sido acumulada en
el tiempo, de una manera més eficiente, entendiendo como resultado una mejora en su rendimiento,
logrando con ello conseguir ventajas competitivas.

En este sentido, Nieves, & Ledn (2001), sefialan que la gestidn del conocimiento busca incrementar las
oportunidades de las organizaciones, aumentar la comunicacién, aumentar las ventajas competitivas,
elevar el rendimiento y el liderazgo de las organizaciones.

El rol de la educacién en todas las sociedades juega un rol fundamental, en especial con la movilidad
social, el desarrollo y el crecimiento de las naciones y como lo indica Minakata (2009), la gestion del
conocimiento en sus inicios puso su foco netamente en organizaciones productoras, con el objetivo de
buscar alcanzar ventajas competitivas, sin embargo es esta misma herramienta de gestion dice este autor,
la que serd fundamental en el crecimiento de los establecimientos educacionales, ya que sera alli donde
se podran crear conocimientos nuevos y por la naturaleza de la organizacion, seran estas instituciones
las encargadas de realizar esa transferencia del conocimiento a los nifios y jovenes.

En este andlisis, el rol del profesor para estudiar la gestion del conocimiento serd fundamental, ya que
como se indicara mas adelante, esta herramienta de gestion se basa en lo que las personas pueden aportar
a las organizaciones, por lo que la contribucién del profesor a la busqueda de ventajas competitivas sera
parte importante para lograr una mejor creacion y gestion del conocimiento.

Minakata (2009), en su analisis sobre como la gestion del conocimiento puede aportar a la educacion,
identifica factores preponderantes tales como: la transferencia, la difusion, etc.

El aporte y contribucion que las tecnologias de la informacion han hecho a la sociedad, han permitido
gue la gestion del conocimiento pueda ampliar su &mbito de estudio mas alla de las empresas productoras
0 manufactureras.

Como sefiala Rodriguez-Gémez (2015), los retos que las organizaciones de educacion deben enfrentar
no so6lo son externos, sino que también proviene de la organizacion misma, debido a los cambios
culturales que estas estan experimentando y aunque los estudios en este tipo de organizaciones son
nuevas, es en ese contexto, que este estudio busca establecer si la gestion del conocimiento
(considerando la creacion, almacenamiento, difusion y utilizacion del conocimiento) puede tener un
efecto positivo en el rendimiento organizativo, en este caso, en el area de la educacion; especificamente
en instituciones de ensefianza basica y media, siendo de interés por la gran cantidad de alumnos que
forman y el aporte que estos pueden prestar a la sociedad.
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1.3. OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1.

Objetivo General

Establecer si la gestion del conocimiento presenta una incidencia en el rendimiento organizativo en
instituciones de educacion basica y media.

1.3.2. Objetivos Especificos

Vi.

Vii.

Realizar un estudio de la teoria de la gestion del conocimiento.

Realizar una revision bibliografica, relacionada con temas asociados a la creacion del
conocimiento, almacenamiento del conocimiento, transmision del conocimiento, utilizacién
del conocimiento y rendimiento organizativo.

Identificar si la creacion del conocimiento puede tener un efecto en el almacenamiento del
conocimiento, dado por la memoria organizativa, en instituciones de educacion bésica y
media.

Identificar si la memoria organizativa puede incidir en la efectividad organizativa (asociada
a la utilizacién del conocimiento), en instituciones de educacion basica y media.

Identificar si la memoria organizativa puede incidir en la transmision interna del
conocimiento, en instituciones de educacion bésica y media.

Identificar si la transmision interna del conocimiento puede incidir en la efectividad
organizativa (entendida como utilizacion del conocimiento), en instituciones de educacion
basica y media.

Identificar si la efectividad organizativa (entendida como utilizacion del conocimiento)
puede incidir en el rendimiento organizativo, en instituciones de educacion basica y media.
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2. CAPITULO 2: GESTION DEL CONOCIMIENTO

2.1. ¢QUE ES EL CONOCIMIENTO?

Hablar de conocimiento es remontarse a los inicios de la historia, de hecho, como lo indica Valhondo
(2003), el concepto “epistemologia” proviene del griego “episteme”, que significa conocimiento, y logos
teoria, es decir, la teoria del conocimiento.

Pasando por culturas como los egipcios, hebreos, griegos, con figuras tan preponderantes como Platon,
Socrates, Aristoteles, se entendia la importancia del conocimiento como fuente de crecimiento entre la
sociedad.

Segun Valhondo (2003), Aristételes distingue varios tipos de conocimientos, entre los que se puede
distinguir la experiencia (Empiréia), cuyo conocimiento es el de las cosas concretas, ciencia (Episteme),
que es el conocimiento de las causas y cosas concretas; y la inteligencia (Nods), que es el conocimiento
de lo indemostrable o imposible de obtener por medio de la experiencia.

Como lo indican muchos autores, el conocimiento no tiene su origen en un Gnico lugar o fecha en el
tiempo, y esto se debe a que es algo que viene con el hombre, y por consiguiente, donde quiera que este
se encuentre, alli; de una u otra forma habra algun tipo de conocimiento.

Existe un sinnimero de personajes de distintas culturas que han hablado del conocimiento, pasando por
Descartes, Emanuel Kant, hasta llegar a Bertrand Russell (1872-1970) y Karl Popper (1902-1994),
quienes fueron de gran aporte a la corriente moderna del pensamiento, sobre todo Popper en el
pensamiento cientifico. Para Bellinza et al. (2011), el conocimiento es un recurso estratégico, siendo una
combinacion de muchas ideas e informacion.

Autores tales como Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce, & Rodriguez-Ponce (2008), establecen que el
conocimiento le permitira a las organizaciones alcanzar soluciones a los distintos problemas que se
presentan durante su gestién de manera mas efectiva.

Queda de manifiesto la importancia que puede tener el conocimiento en el andar de las organizaciones,
partiendo de la base que este proviene de las personas y son ellas las que lo ponen a disposicion de las
organizaciones.

Tal como se indicd, las organizaciones son mas inteligentes en la medida que alcancen mayores y mejores
conocimientos.

Es muy comin que en algunas ocasiones se tienda a confundir como sinénimos los conceptos de
informacién y conocimiento, aungue no sean lo mismo. Rodriguez-Ponce (2007), sefiala que la
informacién forma parte del conocimiento, pero que no es el conocimiento en si mismo.

Hernandez (2016), define el conocimiento como “informacion valiosa y subjetiva que ha sido validada
y organizada en un modelo mental, que permite a las personas darle sentido a su mundo, que procede de
sus experiencias, percepciones, convicciones y valores”, en otras palabras, no todos los datos son
informacién o producen conocimiento para las personas o las organizaciones, como se indica en la figura
2.1.
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Conocimiento

Informacién

Datos

Figura 2. 1: Estructura de la piramide datos
(Fuente: Hernandez, 2016)

De la misma manera, como existen distintas definiciones sobre lo que se entiende por conocimiento
(tabla 2.1), distintos autores han planteado que existen varios tipos de conocimiento, entre ellos Nonaka
y Takeuchi (1995) con su conocimiento tacito y explicito; Hernandez (2016), quien establece que hay
tipos de conocimiento que son mas frecuentes que otros, entre los que se pueden destacar los siguientes:

e Conocimiento Procedimental: Este tipo de conocimiento es el que conoce como el Know-How
0 el saber hacer.

e Conocimiento Contextual: Es aquel conocimiento informal, es ese que se crea por medio de la
motivacién y la capacidad de poder adaptarse a los cambios.

e Conocimiento Declarativo: Son convicciones, definiciones.

Tabla 2.1: Definicién de Conocimiento

Definicion de Conocimiento

Verdades y Creencias, perspectivas y conceptos, juicios y

expectativas, metodologias y Know -How Wiig, 1997

Creencia Verdadera y justificada. Es el producto de un proceso .
MR S : Nonaka y Takeuchi,

humano y dindmico de justificacion de las creencias personales para 1995

convertirlas en algo verdadero.
Mezcla fluida de experiencias, valores y saber hacer que sirve como
marco para la incorporacién de nuevas experiencias e informacién y,
por lo tanto, es util para la accion
Creencia Personal justificada que incrementa la capacidad de un
individuo para actuar eficazmente, a través del empleo de habilidades | Alavi y Leidner, 2001
fisicas o competencias de tipo cognitivo o intelectual, o de ambos

(Fuente: Joglar 2010)

Davenport y Prusak,
1998

2.2. GESTION DEL CONOCIMIENTO

Las teorias que hablan sobre gestion del conocimiento son relativamente nuevas, remontandose a unos
cincuenta afos atrds. Entre los tedricos de la gestion del conocimiento se pueden mencionar a Peter
Drucker, Paul Strassmann y Peter Senge, quienes han establecido sobre la importancia que las
organizaciones gestionen el conocimiento para tener como resultado una ventaja competitiva. ¢Pero qué
es en realidad la gestion del conocimiento? ¢Qué es lo que busca la gestion del conocimiento?

No existe una definicién Unica sobre este concepto, y son muchos los autores que han definido desde su
experiencia y su propia realidad lo que ellos entienden por gestién del conocimiento.
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Davenport y Prusak (2001) definen que “la gestion del conocimiento es un proceso légico, organizado y
sistematico para producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una combinacién armoénica de
saberes, experiencias, valores, informacion contextual y apreciaciones expertas que proporcionan un
marco para su evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e informacion." Al establecer
Davenport y Prusak gue la gestion del conocimiento es un proceso, lo que dan a entender, es que al igual
que todo proceso, este debe tener un input o entrada, luego una transformacion, para finalizar con la
salida u outputs.

Nonaka y Takeuchi (2000) indican que las empresas japonesas que veian todo con incertidumbre
establecieron formas de encontrar nuevos conocimientos, ya sea con sus trabajadores, proveedores,
clientes, y si era necesario, con sus competidores, y de esa manera lograr que el conocimiento externo
pueda ser absorbido por todos aquellos que buscan crear nuevas tecnologias e innovaciones.

Para Nonaka y Takeuchi (2000) lo principal o lo central de aquellas empresas japonesas que gestionan
su conocimiento, es aprovechar todas las ideas, suefios, imaginacion, incluso las corazonadas de los
trabajadores, y ponerlas a disposicion de la empresa, para que se prueben y se utilicen.

Son variados los autores (Nonaka y Takeuchi, 1995; Valhondo, 2003; Davenport y Prusak, 2001, entre
otros) que establecen la gestion del conocimiento como fuente de innovacion o de un nuevo nacimiento
organizacional. En este sentido, Nonaka y Takeuchi (2010) indican que crear conocimiento es crear
nuevamente la empresa y junto a todos sus miembros ingresaran en un proceso que les va a permitir un
autoanalisis, para luego dar paso a un proceso casi sin interrupciones de constante renovacion.

Segun Davenport y Prusak (2001) el conocimiento organizacional se arraiga en las rutinas, procesos,
practicas y normas institucionales y no s6lo en documentos o bases de datos.

Para Valhondo (2003), los cambios que actualmente se observan en la sociedad son inevitables, ya sea
en el ambito de lo social, econdémico, religioso, etc, de la misma forma que lo fue la Revolucién
Industrial, que vino para reemplazar a muchos trabajadores por pocas maquinas, teniendo un impacto y
efecto directo en las personas, sociedad y paises. Asi también desde el punto de vista politico y
econdmico se observan cambios que muchas veces son dificiles de controlar.

Actualmente y segun las investigaciones de muchos autores, entre los que se pueden mencionar Ikujiro
Nonaka (1995), Hirotaka Takeuchi (1995), Thomas H Davenport (2001), Laurence Prusak (2001) entre
otros, el conocimiento es el factor clave que les permitird a las organizaciones alcanzar una ventaja
competitiva en los mercados o sectores donde pueden estar funcionando.

Nonaka y Takeuchi (1995), indican que el triunfo de las compafiias japonesas se debe a sus habilidades
y perfeccionamiento en el campo de la creacién de conocimiento organizacional, el cual, segun el autor,
se entiende como la capacidad de una compafiia para generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre
los miembros de la organizacion y materializarlos en productos, servicios y sistemas.

Muy a pesar que las empresas u organizaciones tengan en su dependencia los tipos de tecnologias mas
avanzadas, no se puede llegar a la conclusién que la misma es un ente frio o sélo estructural, y es por
ello que Nonaka y Takeuchi (2000) definen la empresa no como una maquina, sino como un organismo
viviente. Lo anterior se debe precisamente a las personas que conforman la organizacion.

Las claves en crear innovaciones, nuevos métodos de trabajo que permitan a las organizaciones alcanzar
la excelencia operacional no radican sélo en el uso de tecnologia, tal como lo indica Cardona (2012), al
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mencionar la teoria de recursos y capacidades de Barney , sino que descansa en como se gestiona el
conocimiento que proviene del recurso humano.

Nonaka y Takeuchi (1995), quienes son reconocidos investigadores a nivel mundial, indican que la
creacion de conocimiento puede ser clave para mejorar el rendimiento de la organizacion, permitiendo
con ello entregar un servicio alta calidad a todos los usuarios que demandan productos y servicios.
Ademas, estos autores sefialan que la gestion del conocimiento no s6lo genera un aumento en el
rendimiento de la organizacion que lo aplica, sino que ademas hay un resultado positivo en practicamente
toda la cadena productiva.

Rodriguez-Ponce (2007) sostiene que “la aplicacién de conocimiento puede conducir a la generacion de
productos y servicios, pero también a la generacidn de ideas que llevan a una mejor toma de decisiones
estratégicas”. Dicho lo anterior, quizas es posible sefialar con mayor seguridad que el rendimiento o
desempefio de la organizacion presenta mejores resultados por medio de la gestion del conocimiento.

2.3. VISION MODERNA DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

La teoria de la gestion del conocimiento es relativamente nueva, sin embargo, existen varios teoristas
gue han propuesto lo que para ellos es la gestidn del conocimiento y cuél es la importancia que esta tiene
a la hora de alcanzar la ventaja competitiva que le permitira a las organizaciones tener éxito.

Para Nonaka y Takeuchi (2000), la gestion del conocimiento no es patrimonio de una determinada
corriente econémica o politica, sino que es propiedad de todos aquellos que la buscan, la encuentran, la
ejercen y la ponen a disposicion de los demas.

Segun Nonaka y Takeuchi (1995), la diferencia entre las empresas occidentales y japonesas radica en
que estas Ultimas estan constantemente buscando nuevos conocimientos por medio de sus proveedores,
clientes, e incluso su propia competencia, en cambio las empresas occidentales sélo lo hacen en tiempos
de incertidumbre. Segln estos autores, es precisamente esa capacidad de buscar mas alld de la
organizacion ese conocimiento lo que motiva la innovacién, generando con ello ventajas competitivas,
lo que se representa en la figura 2.2.

Creacion del Conocimiento

Innovacion Continua

Ventaja Competitiva

Figura 2.2: Proceso del Conocimiento
(Fuente: Nonaka y Takeuchi, 1995)

De acuerdo con Valhondo (2003), ya en el afio 1958 Michael Polanyi hablaba sobre la gestion del
conocimiento y fue quien establecié que el conocimiento descansa en tres pilares fundamentales:

e El conocimiento como primer descubrimiento no puede expresarse solamente en conceptos
matematicos.
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e El conocimiento no tiene propiedad privada, pero a su vez es personal.
e En el conocimiento implicito se encuentra el conocimiento técito

Valhondo (2003) indica que la teoria del conocimiento, desde el punto de vista de Polanyi, tiene dos
niveles, el primero es el conocimiento focal, que es aquel desarrollado bajo la observacién, y el segundo
es el conocimiento tacito, que es el utilizado como herramienta o instrumento. Lo que Polanyi establece
en su teoria del conocimiento, es que las personas saben mas de lo que pueden expresar. Esta frase se
hace real cuando el CEO de HP, Law Platt, implementa un plan de gestion del conocimiento con
resultados realmente espectaculares. Este ejecutivo expresa la famosa frase: “si HP supiera lo que HP
sabe”.

Drucker (1999), en su aporte a la teoria del conocimiento, pone su énfasis en las personas, a quienes
denomina Knowledge workers (trabajadores del conocimiento). El sostiene que los trabajadores con el
conocimiento que ellos poseen permiten que la empresa pueda tener méas valor y eso se debe a que entre
mas conocimiento logre transmitir la organizacién, mas inteligencia y conocimiento se transmite entre
los trabajadores. De esta forma, la empresa puede adaptarse de manera mas rapida a los cambios y por
ende se hace més valiosa.

Drucker (1999) habla de la importancia de aquellos trabajadores que generan el conocimiento, al grado
de catalogarlos como activos fijos. El valor que tienen las personas en la empresa es similar a un activo
fijo, del cual la empresa no pretende deshacerse en el corto plazo de ellos, por su aporte en el resultado
operacional.

De acuerdo con Davenport (2001), considerado uno de los mas influyentes en los tiempos modernos, la
gestién del conocimiento es “un proceso logico, organizado y sistematico para producir, transferir y
aplicar en situaciones concretas una combinacion armoénica de saberes, experiencias, valores,
informacién contextual y apreciaciones expertas que proporcionan un marco para su evaluacion e
incorporacién de nuevas experiencias e informacién."

Davenport (2001) establece la importancia de distinguir entre datos, informacion y conocimiento.

e Datos: Hechos, informacion, estadisticas, es la unidad minima de informacion, hecho conocido
sobre algo ocurrido.

¢ Informacién: Conjunto de datos cuyo significado y utilidad sirven para la toma de decisiones y
reducir la incertidumbre sobre algo.

e Conocimiento: Es aquella informacion que se le agrega experiencia, son verdades o principios
resultados de algun estudio.

Nonaka (2000) plantea que lo Gnico seguro es la incertidumbre y que es el conocimiento la Gnica fuente
de ventaja competitiva. Este autor postula que siempre el conocimiento comenzara por las personas y
seran estas, cualquiera sea su posicién o situacién, quienes traspasaran ese conocimiento a la
organizacion.

Nonaka y Takeuchi (1995) establecen dos tipos de conocimiento, el tacito y el explicito. El tacito es
aquel que se basa en la experiencia que ha sido acumulada durante el tiempo, es muy dificil de medir y
explicar ya que se anida en la mente de las personas. EI conocimiento explicito, en cambio, es mas formal
y sistematico, mas facil de medir y explicar, como, por ejemplo, férmulas matematicas, especificaciones
técnicas de productos.
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Estos autores, Nonaka y Takeuchi (1995), llegan a la conclusion que la creacién del conocimiento es
muy distinta en empresas orientales y empresas occidentales, ya que las occidentales estan orientadas
hacia los objetivos, mientras que las empresas orientales se basan en técnicas dinamicas operando bajo
dimensiones que son orientadas al conocimiento, la organizacion y el tiempo.

Nonaka y Takeuchi (1995) indican que la creacién de conocimiento es la relacién que existe entre
conocimiento técito y explicito, tal como se indica en la figura 2.3.

Tacito A: Explicito
Socializacion Externalizacion
_8 Conocimiento Simpatico - Conocimiento Conceptual
] (Afinidades) " ‘ Explicar mediante:
i'_u Observacién, imitac!ér’l’, <5 - - Metaforas, analogias,
prictica. =~ L conceptos, hipotesis
Procesos "brainstorming” | 6 modelos
s - A A A W
L
& a8 S Y 5o
lesf’ J
o | Internalizacién .. Combinacién
5 Conocimiento Operacional. Conocimi nto de Sistemas.
i Aprender haciendo. ' ’x"/ﬁocefg&{ee:trénico de Datos.
I_>‘_<‘ Manuales, esquemas. A i_,.,,—/ Integracién.

Figura 2.3: Modelo SECI
(Fuente: Nonaka y Takeuchi, 1995)

El proceso de gestion del conocimiento, segiin Pedraza-Rejas et al. (2008), comprende 3 etapas:

i.  Crear conocimiento: Son los individuos al interior de la organizacion quienes crean el
conocimiento, debido a las ideas que se generan por medio de la interaccion concebida entre
ellos. En esta primera etapa se considera la explotacion, la combinacion y el descubrimiento del
conocimiento.

ii.  Compartir conocimiento: Esta etapa de compartir el conocimiento se da al interior de las
organizaciones y se produce cuando las personas transfieren el conocimiento adquirido

iii.  Aplicar conocimiento: Este es el proceso final de la gestién del conocimiento; lograr convertir
el conocimiento en nuevos productos o servicios para la organizacion.

2.4. MODELOS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Existen varios modelos para tratar de explicar la gestion del conocimiento, entre los que se puede
mencionar a aquel que Nieves, & Ledn (2001), llama el modelo Gopal & Gagnon (1995) y el modelo de
Nonaka y Takeuchi (1995) que tal vez es uno de los mas conocidos.

2.4.1. Modelo de Gopal & Gagnon

Nieves, & Leo6n (2001), mencionan el modelo de Gopal & Gagnon (1995), establece que hay una

transformacion del conocimiento tacito en explicito y cuya gestion del conocimiento se divide en tres
areas (Figura 2.4).
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Figura 2.4: Modelo del Conocimiento
(Fuente: Nieves y Leo6n (2001)

Cada una de las tres areas se describe brevemente a continuacion:

i.  Administracion del conocimiento: Su principal objetivo es establecer la situacién actual del
conocimiento (diagnostico) y definir la situacion deseada.

ii.  Administracion de informacion: Es la consolidacion de la informacion como base del
conocimiento; es decir, se busca establecer la calidad y las caracteristicas que debe presentar la
informacidn para alcanzar la situacién definida en la primera etapa.

iii.  Administracion del aprendizaje: Cierra el ciclo de transformacion del conocimiento tacito en
explicito al establecer propuestas y prototipos de aprendizaje, asi como formas para
cuantificarlo, de manera que el conocimiento y el aprendizaje organizacional se integren en la
cultura de la empresa como valores.

2.4.2. Modelo de Nonaka y Takeuchi (1995)

Este modelo, conocido como SECI, fue creado por los profesores japoneses Nonaka y Takeuchi, quienes
establecieron que las organizaciones debian crear procesos creativos e innovadores que le permitieran
administrar de manera eficiente la informacion y el conocimiento interno, de manera que pudieran
adaptarse de mejor manera a los cambios. Existen muchos trabajadores en las empresas cuyo
conocimiento s6lo permanece en el ambito de lo tacito. Lo que busca este modelo es que ese
conocimiento tacito pueda ser traspasado a conocimiento explicito.

Nonaka y Takeuchi(1995) establecen en el modelo la importancia del recurso humano y del liderazgo,
debido a que el conocimiento lo tienen las personas. EI modelo de estos autores consta de seis pasos:

i.  Construir equipos autorregulados.

ii. Incrementar el conocimiento por medio del conocimiento tacito compartido.
iii. Convertir el conocimiento tacito en explicito.

iv. Transformar el conocimiento en un producto o sistema.

v. Crear nuevos conceptos.

vi. Integrar los nuevos conceptos en la base del conocimiento.

2.4.3. Modelo de Gestion del Conocimiento de Meyer y Zack

Segln Hernéndez (2016), el modelo de gestion del conocimiento que plantean Meyer y Zack (1996)
considera las principales etapas del disefio de los productos informativos. En este modelo del
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conocimiento las etapas mas importantes son: la adquisicién, la refinacién, el almacenamiento, la
distribucion y la presentacién tal como se refleja en la figura 2.5.

La adquisicion se refiere a la obtencion de la informacion y datos de diferentes fuentes, la refinacion
hace mencion con filtrar los datos y dejar sélo aguellos que se transforman en informacién relevante para
luego poder ser almacenado ese conocimiento, de manera que se pueda distribuir de manera mas eficiente
y rapida a aquellos que la necesitan.

Andlisis e
Interpretacion

Adquisicion m—pp Refinacin gy Almacenamiento > Distribucion —_ Presentacion

A A A

Indexacion Indexacion v Colocacion

Organizacion Organizacion

conexion de objetos en las redes

Figura 2.5: Modelo del Conocimiento Meyer y Zack
(Fuente: Hernandez Virgilio, 2016)

2.5. ETAPAS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Esta investigacién ha considerado el trabajo de Joglar (2010) sobre una propuesta de modelo de gestion
del conocimiento en organizaciones militares. Se presenta un modelo de investigacién que centra su
atencion en la identificacion de aspectos asociados a la gestion del conocimiento, involucrando la
creacion, almacenamiento, transferencia y utilizacion del conocimiento.

2.5.1. Creacion del Conocimiento

Segun Virgilio Hernandez (2016), se puede observar que las organizaciones que logran ajustarse a los
cambios del entorno podran seguir creciendo, y en ello la creacion de conocimiento es un pilar
fundamental, ya que ese camino de buscar y crear conocimiento es una fuente riquisima e inagotable.
Este autor llega a la conclusion que la creacion de conocimiento junto a las tecnologias de la informacion
permite a las organizaciones alcanzar ventajas competitivas.

En las organizaciones, la mayor parte de la creacion del conocimiento no vendra en su mayoria de forma
externa, sino que se obtendra o se capturara de los mismos trabajadores, que son quienes mas conocen
su entorno laboral y saben a la perfeccion la manera en que se hacen las operaciones, siendo relevante
transformar el conocimiento tacito a explicito, Nonaka y Takeuchi (1995).

Virgilio Hernandez (2016), hace una separacion entre aquellos paises creadores de conocimiento, sobre
otros que no lo son. Los paises menos desarrollados sustentan su desarrollo sélo en actividades de
agricultura, en cambio los paises desarrollados basan su economia en crear conocimiento, ya sea por
medio de la investigacion cientifica, la innovacién y desarrollo de nuevas y mejores tecnologias que
beneficien a la sociedad.
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Para Nonaka & Takeuchi (1995) la creacion del conocimiento proviene de la experiencia, donde el
proceso de crear un nuevo conocimiento es similar a crear una empresa debido a todos los desafios y
esfuerzos que dicha actividad demanda, siendo todos los miembros de la organizacién responsables de
crear conocimiento, y, por ende, no tener que depender de algun departamento en especifico. Dicho de
otra forma, la creacion del conocimiento no es propiedad de nadie en particular.

Para entender la creacion del conocimiento es fundamental apoyarse en lo propuesto por Nonaka &
Takeuchi (1995) sobre la espiral de creacion del conocimiento organizacional, tal como lo muestra la
figura 2.6, donde se establece que cuando el conocimiento tacito interactia con el conocimiento
explicito, entonces comienza a emerger la innovacion, la pérdida de temor por crear algo nuevo. Nonaka
& Takeuchi (1995) definen que “la creacion del conocimiento en la organizacion es una interaccion
permanente y continua del conocimiento tacito y explicito”.

Dimensicn
Epistemolagica Externalizacidn

Conocimiente | e
Explicite Combinacitn

Conocimiento F—
thacito

——

Socializacitn Internalizacion
Ditngnsicn
Ot omica

Eocliviclual Grupo O gan izacicn Inter. —organ izaci dn

MNWivel de conocimiento

Figura 2.6: Espiral de creacion del conocimiento organizacional
(Fuente: Nonaka y Takeuchi, 1995)

Ledn & Mercader (2002), en su analisis de la gestion del conocimiento, definen que existen dos procesos
bésicos para la creacion del conocimiento:

o Elaprendizaje y la espiral de conversién de conocimiento.
e Exposicion de su interrelacion.

2.5.2. Memoria Organizativa (Almacenamiento del Conocimiento)

Pérez-Soltero (2002), sefiala la importancia que tiene para las empresas el tratar de almacenar el
conocimiento adquirido a lo largo de los afios y ademas sefiala que tratar de alcanzar la manera en que
el conocimiento se puede almacenar es parte de la busqueda que actualmente tienen todas las
organizaciones, y es por ello que la gestion del conocimiento se centra en entender la importancia de la
memoria organizativa.

Segun Pérez-Soltero (2002), citando a Stein (1995), la memoria organizacional se define como el medio
por el cual el conocimiento, experiencias y eventos del pasado influencian las actividades presentes de
la organizacion.

De Souza (2014), plantea que la importancia de la memoria organizativa radica en que hoy en dia los
entornos son cambiantes y las organizaciones deben estar preparadas para enfrentar esos cambios por
medio de la toma de decisiones.
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Segun De la Hoz et al (2014), citando a Walsh y Ungson (1991) la memoria organizacional se refiere a
la informacién almacenada de la historia de una organizacién que puede ser traida al presente para
soportar la toma de decisiones.

Para De la Hoz et al (2014), el almacenamiento del conocimiento le permite a las organizaciones tener
una mejor planificacion y organizacion para la toma de decisiones, por lo que generar ese conocimiento,
producirlo, retenerlo y traspasarlo es la funcion que tiene la memoria organizativa.

Constantemente las organizaciones se enfrentan al peligro que el personal pueda no seguir colaborando
con ellos debido a nuevas ofertas laborales y es por ello la importancia de que el conocimiento se pueda
almacenar, documentar y luego transmitir.

La pregunta es ¢qué sucede si la empresa u organizacion no es capaz de almacenar todo el conocimiento
que posee? Claramente en situaciones como esas, dificilmente podra seguir funcionando en el tiempo,
ya que como se dijo anteriormente, el conocimiento es el activo intangible mas importante que tienen las
empresas y organizaciones.

Virgilio Hernandez (2016), al hablar del modelo de Gestion del Conocimiento de Meyer y Zack (1996),
indica que el almacenamiento del conocimiento le va a permitir a las organizaciones tener acceso y
ademas poder recuperar informacion que sera importante al momento de buscar perfeccionar productos
0 Servicios.

Para Carcel & Roldan (2013), la memoria organizativa o almacenamiento del conocimiento, consiste en
poner al alcance de todos el conocimiento de la organizacidn, ya sea de manera escrita o de quien lo
necesite, lo que va significar que al estar al alcance de todos, la difusion de ese conocimiento se podra
realizar de manera mas eficiente y rapida, logrando con ello poder adaptarse a los constantes cambios
internos y externos de las organizaciones.

Nonaka & Takeuchi (1995), indican que la memoria organizativa cumple un rol fundamental para el
aprendizaje de la organizacién, ya que funciona como pilar para que este aprendizaje se pueda dar, es
decir, si una organizacion no cuenta 0 no posee una memoria organizativa o algiin almacenamiento del
conocimiento que va adquiriendo, es muy dificil que pueda darse una gestién del conocimiento, ya que
no habria lugar ni espacio para su correcta difusion.

Pereira (2014) sefiala que la memoria organizacional es un pilar fundamental en la gestion del
conocimiento, teniendo una conexién directa con la utilizacion del conocimiento, ya que se utiliza para
gue la organizacién entienda como el conocimiento critico estd organizado y permite ademas entender
quiénes son los principales productores y consumidores de ese conocimiento. En este sentido, la memoria
organizacional es tan importante que le permitira a las organizaciones recordar en forma semejante a los
seres humanos, logrando identificar, aprender, reproducir conocimiento y lograr retenerlo; concluyendo
en que la memoria organizacional agrega valor al gerenciamiento (Pereira, 2014).

Ordofiez de Pablos & Parrefio (2012), concluyen en su investigacion que la memoria de una organizacion
sera fundamental para el almacenamiento del conocimiento adquirido, y es por ello que ante la falta de
ese almacenamiento, la fuga de algunos trabajadores puede ser una gran amenaza para el futuro de esa
organizacion, si no ha logrado almacenar ese conocimiento.

Valhondo (2003) define que no todo en la organizacion debe ser almacenado o ser parte de la memoria
organizacional, ya que dentro del almacenamiento deben existir criterios de clasificacion del
conocimiento; de lo contrario, esa busqueda se hard ineficiente. Para este autor, el almacenamiento del
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conocimiento es practicamente tecnoldgico, debido a los datos, informacion y conocimiento almacenado
en cualquier soporte digital.

Para Leon & Mercader (2002), una de las formas que pueda garantizar la retencion del conocimiento es
mantener actualizada la memoria organizativa, y lo anterior se debe precisamente a los cambios que
existen en todos los entornos en gue las organizaciones actlan, ya sean externos o internos. Ademas,
sefiala que, para la difusion eficiente del conocimiento, las tecnologias son fundamentales, debido a la
rapidez con que transmiten el conocimiento.

Una de las ventajas que sefiala Guill6 & Garcia-Fernandez (2013) es que si el conocimiento puede
almacenarse, entonces este también podré transferirse, logrando con ello que la organizacion pueda crear
nuevo conocimiento.

Joglar (2010) indica que la memoria organizativa es parte del proceso de ir adquiriendo conocimiento,
que también forma parte del resultado de las actividades y el aprendizaje de las personas y
organizaciones, y que en la medida que estas personas u organizaciones van aprendiendo, adquiriendo
nuevos conocimientos y aplicandolos, estos modifican sus acciones.

Existen autores que analizan la memoria organizativa desde una mirada asociada a las tecnologias de la
informacién, y establecen que esta es un sistema computacional que esta captando y constantemente se
encuentra analizando los bienes cognitivos de una organizacion, tal como lo establece Hernandez (2016).

La memoria organizativa estd muy relacionada con todo lo que tiene que ver con el almacenamiento del
conocimiento, ya que permite a las organizaciones encontrar alli el conocimiento que busca y a pesar
que no hay una Unica definicion sobre lo que se entiende sobre ella, Pereira (2014) sefiala que su uso
puede ser variado, debido a que su aplicacion se puede dar en las mas diversas formas, tanto internas
como externas.

El almacenamiento, segin Catalan y Peluffo (2002), es primordial para una exitosa gestion del
conocimiento. Junto con aumentar el stock de este recurso, el almacenamiento le va a permitir a las
personas poder acceder de manera mas rapida al momento de la toma de decisiones.

2.5.3.  Transmision interna del conocimiento (difusién)

Rodriguez-Gémez (2015), al hablar sobre el conocimiento adquirido por las organizaciones, el cual es
producto de experiencias vividas a lo largo de su vida, sefiala que este necesariamente debe transferirse
de manera interna entre aquellos que conforman la organizacion.

La difusion del conocimiento al interior de la organizacion, segun Pedraja-Rejas (2008), le va a permitir
obtener una ventaja competitiva mayor con respecto de aquellas que no lo realizan.

Hernandez (2016) indica que la transferencia de conocimiento t&cito no es un proceso lineal, ya que
existen ruidos semanticos que estan en funcion de cada persona. Segun este autor, la transmision interna
del conocimiento sera mucho mas eficiente en aquellas estructuras que son mas flexibles y es una idea
general que el resultado de esa accion sera positiva.

En su Libro “La transferencia de conocimiento en la expansién de las cadenas hoteleras” Garcia (2004)
sefiala que la trasferencia interna de conocimiento es el proceso de identificar, seleccionar, enviar y
absorber el conocimiento entre dos entes (personas, grupos y organizacion entre si) dentro de un marco
organizativo.
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Segun Valhondo (2003), existen variados canales en que puede suceder la transferencia de conocimiento
dentro de las organizaciones; estas se pueden clasificar en formales e informales.

Garcia (2004), diferencia entre transferencia planificada y emergente, por lo que la transferencia formal
o planificada implica un trabajo organizado por querer que ese conocimiento pueda ser traspasado, en
cambio la transferencia informal o emergente se refiere a aquella que nace y que no se encuentra escrita,
ya que se da de manera espontanea.

Son variados los autores entre los que se pueden mencionar a Valhondo (2003), Rodriguez-Gémez
(2015), Garcia (2004), que sefialan que la transferencia interna del conocimiento puede generar efectos
positivos, como asi mismo generar sinergia, sin embargo, hay quienes sefialan que la transferencia
interna del conocimiento puede generar la inhibicidn en la creacién de nuevos conocimientos (Davenport
y Prusak, 2001).

Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce y Rodriguez-Ponce (2008), citando a Kogut y Zander (1992), indican
gue la transmision interna de conocimiento de manera eficiente es un verdadero desafio para las
organizaciones, pero su efectividad le permitiré la creacion de nuevos productos o servicios.

Mas all& que las organizaciones logren alcanzar un alto grado de gestion del conocimiento, de nada vale
si no es transferido a los otros miembros de la organizacién para que estos puedan hacer uso de aquel
conocimiento. Nonaka y Takeuchi (1995) indican que la transferencia del conocimiento se da al interior
de las organizaciones, creando con ello ventajas competitivas. Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce y
Rodriguez-Ponce (2008) citando a Szulanski (1996) indican que al compartir el conocimiento el
resultado final sera que este se incrementard, llegando a ser mas valioso, pero que a pesar de esos
resultados positivos la transferencia no se genera de manera sencilla.

Nonaka & Takeuchi (2000) indican que a la hora de transferir el conocimiento, la redundancia es muy
importante, ya que estimula el didlogo y la comunicacion frecuente, logrando con ello la transferencia
del conocimiento tacito.

Difundir el conocimiento en la organizacion no es algo simple de realizar, Artiles Visbal (2009), al hablar
de la transmision del conocimiento, sefiala que la ventaja competitiva no radica sélo en la cantidad de
conocimiento gue una organizacion pueda almacenar, sino en cémo es capaz de transmitirla o difundirla
internamente. Las organizaciones, en su constante busqueda del conocimiento, tampoco pueden
acumular un conocimiento innecesario, ya que eso significaria hacer mal uso de los recursos y, como lo
indica Valhondo (2003), la falta de conocimiento es tan mala como llenarse del mismo y no saber
distribuirlo o transmitirlo internamente, provocando un colapso debido al mal uso en el almacenamiento
del conocimiento.

Pedraja-Rejas & Rodriguez-Ponce (2008), en su estudio sobre el liderazgo, sefialan que existe una
relacion directa y positiva entre la difusion del conocimiento y la eficacia.

Joglar (2010), citando a Cohen y Levinthal (1990), afirma que la transferencia del conocimiento es
considerada un factor critico, debido a que esta transmision del conocimiento le permitird a las
organizaciones y a las personas adaptarse a los cambios del entorno, logrando tener una respuesta con
mayor rapidez.

Hoy en dia, en la era de la globalizacién, la tecnologia es un factor primordial en la gestiéon del
conocimiento, y sobre todo en la utilizacion del conocimiento, debido a que ya no es necesario que una
organizacion se encuentre geograficamente cerca, tal como lo indica Fernandez (2011), las tecnologias
permiten la transmision del conocimiento entre aquellas empresas que comparten los mismos valores.
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Segun Zegarra (2012) poseer el conocimiento y no lograr transmitirlo no es practico, ni positivo para
ninguna organizacion o empresa, ya que seria similar a tener un equipo de alta tecnologia y no utilizarlo,
donde la transferencia o difusion del conocimiento asegura a las empresas la sostenibilidad de las
ventajas competitivas.

No puede existir una eficiente gestion del conocimiento si este no es difundido a los niveles y personas
que corresponda, tal como lo indica Catalany Peluffo (2002).

Fernandez & Borjas (2008), consideran la transferencia de conocimiento como un subproceso en el que
tanto la ciencia como asi mismo la tecnologia existente en las organizaciones puede ser difundida entre
las personas.

2.5.4. Efectividad Organizativa (Utilizacién del Conocimiento)

Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce y Rodriguez-Ponce (2009) sefialan que tanto para empresas privadas o
publicas existen elementos que pueden hacer mejorar sus resultados si hay una eficiente utilizacién del
conocimiento, el crear, compartir y aplicar el conocimiento adquirido, por lo que independiente de la
naturaleza de la organizacion, la gestion del conocimiento permite que esa utilizacién del conocimiento
pueda tener efectividad en la organizacion.

Joglar (2010), cita a Dalkir (2005) para plantear que la gestion del conocimiento estd orientada
normalmente a dos objetivos fundamentales: La reutilizacidn del conocimiento para mejorar la eficiencia
de la organizacion o la innovacion para introducir formas mas efectivas para hacer las cosas. Luego, el
conocimiento puede ser utilizado para mejorar la eficiencia y la efectividad de la organizacion (Joglar,
2010).

Segun Wiig (1997) mediante la aplicacién del conocimiento las personas son capaces de llevar a cabo
su trabajo en forma mas eficiente y efectiva, donde la efectividad se mejora aplicando nuevas ideas o
iniciativas para mejorar la calidad del trabajo, reducir la cantidad de errores existentes o mejorar la forma
de hacer las cosas.

Cardona y Calderén (2006), citando a Edmonsdson (2003), indican que existe un mejoramiento en la
efectividad de la organizacién cuando se unen y se utilizan los conocimientos tacitos y explicitos,
logrando con ello adquirir mayor experiencia.

Cércel & Roldan, (2013) definen la utilizacién del conocimiento como la aplicacion del conocimiento
recientemente adquirido en las actividades rutinarias de la empresa.

Joglar (2010) indica que es muy importante que las organizaciones puedan utilizar el conocimiento, pero
lo que mayor valor le daré a las empresas u organizaciones, es el que puedan reutilizar el conocimiento,
ya que es alli donde se pueden generar ahorros, teniendo como resultado final alcanzar la ventaja
competitiva que tanto se busca. Ademas, sefiala que la reutilizacion del conocimiento explicito cuenta
con la ventaja de poder permanecer en el tiempo, no asi el conocimiento técito, que solo beneficia a
quien lo ha buscado.

Pérez & Dressler (2003) sefialan que las tecnologias cumplen un rol fundamental en la utilizacion del
conocimiento, ya que debido a su gran avance en el mundo, han permitido que pueda existir un mayor
acceso a este, y que de igual manera se encuentre al alcance de todos, segln estos autores puede haber
una excelente combinacion en la utilizacion del conocimiento junto con las T, ya que permite el acceso
al conocimiento, su utilizacion puede ser de manera conjunta sin importar la distancia geogréfica, y
ademas se puede almacenar, logrando con ello que se pueda generar nuevo conocimiento.
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Fernandez & Borjas (2008) indican que la importancia de la utilizacion del conocimiento es que las
organizaciones logran aplicar todo ese conocimiento adquirido a los procesos internos, logrando con ello
una mejora en su rendimiento.

Esta utilizacion del conocimiento debe estar directamente relacionada con la planificacién estratégica de
la organizacion, de manera gue no exista confusidn con respecto a su razon de ser.

2.6. LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA EDUCACION

Son muchos los expertos y analistas que han planteado que todo profesor dentro de una sala de clases
juega un papel fundamental como agente de cambio en la vida de los alumnos y de la misma forma se
convierte un actor fundamental al momento de transferir el conocimiento de tacito a explicito entre los
alumnos.

Rodriguez-Gémez (2015), al investigar la importancia que tiene la educacion sefiala que esta es una
herramienta fundamental para crear nuevo conocimiento y ademas permite generar movilidad social,
contribuyendo con ello al desarrollo de las personas y paises.

Como toda organizacién compuesta por personas, las instituciones educativas también pueden ser
gestionadas para alcanzar los objetivos que cada una de ellas se plantea dentro de su planificacion
estratégica.

Gairin & Rodriguez-Gémez (2011), sefialan que al analizar la realidad de la educacion, se pueden
descubrir muchos cambios que pueden ir en directo beneficio de las personas. En las salas de clases se
pueden observar distintas realidades sociales y econémicas.

Rodriguez-Gémez (2015), el trabajo colaborativo entre los distintos docentes es muy importante para
desarrollar y fortalecer el conocimiento y crear la sinergia suficiente para lograr una transferencia de
calidad de los conocimientos, de igual manera los docentes deben sentir que su trabajo es de vital
importancia y que las habilidades que poseen estan siendo utilizadas de la manera mas eficiente posible,
contribuyendo con ello un mejor desarrollo educacional.

El Estado ha comprendido que hoy en dia no sélo se trata de garantizar el acceso a educacion a los
estudiantes, sino que existe un tema mucho mas profundo de atender y es el que tiene relacién con
asegurar a todos los estudiantes una educacion de calidad mas alla del tipo de establecimiento.

Gairin & Rodriguez-Gémez (2011), citando a Katz (2010) indican que las instituciones educacionales
tienen el potencial necesario para terminar con la situacién actual y generar las condiciones para crear
conocimiento y estimular los cambios que siempre buscan el beneficio de todos.

Difundir el conocimiento existente, viene ligado directamente con los procesos de creacién y gestion, ya
que como se menciond anteriormente, acumular conocimiento es una desventaja que ninguna
organizacion deberia experimentar debido a sus ineficientes resultados Valhondo (2003).

Segln Rodriguez-Gémez (2015), las organizaciones educacionales por su naturaleza de interaccion,
comunicacion, analisis, etc., son las que permiten que se pueda crear y difundir el conocimiento,
cumpliéndose de esa forma lo propuesto en el modelo Seci de Nokaka y Takeuchi.

Rodriguez (2015), plantean que se debe hacer una diferenciacion entre educacion y formacion, la primera
se refiere a un proceso de desarrollo global e integral de las personas, mientras que la segunda se analiza
desde el punto de vista técnico, tal como se puede observar en la tabla 2.2.
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Tabla 2.2: Diferencias entre Educacion y Formacion

Se refiere al conjunto de la persona Se refiere a la preparacion para el mundo laboral
Los objetivos a alcanzar son Generales Los objetivos son mucho mas concretos
Los resultados se advierten al largo plazo Los resultados se pueden valor a corto plazo

La dimension moral toma especial importancia | La dimensidn técnica toma especial preponderancia
(Fuente: Rodriguez, 2015)

Las profundas transformaciones que hoy enfrenta la sociedad, han repercutido también en los sistemas
educativos y, tal como lo sefiala Minakata (2009), la gestion del conocimiento ha sido fundamental en
este desarrollo y sobre todo para dar respuestas a las necesidades que se presentan en el siglo XXI.

Las instituciones educativas y sobre todo las de formacién basica y media, tienen la ventaja de poder
transformarse en fuentes directas de creacion y gestion de conocimiento, dado que albergan a estudiantes
a los cuales les es mas facil poder transferir el conocimiento en las distintas areas de formacidn debido
a su corta edad.

Rodriguez (2015), mencionando a Hargreaves (1999), indica que los centros de educacion deben
considerarse como organizaciones creadoras de conocimiento, generando con ello aprendizaje y
desarrollo constante.

Para Rodriguez-Gomez (2015), uno de los efectos directos que la gestién del conocimiento ha tenido
sobre la educacidn, es la introduccién y uso de nuevas tecnologias y técnicas en las salas de clases,
permitiendo con ello un aprendizaje mas rapido, certero y preciso, teniendo al alcance el conocimiento
disponible en el mundo virtual y entre las nuevas tecnologias existentes se pueden mencionar el uso de
internet en las instituciones de educacion, actualizacién y modificacion de mallas que se han ido
adaptando a las necesidades reales de la sociedad.

Gairin (2011) indica que existen autores como Gallupe (2011), que sefialan que las herramientas de la
gestion del conocimiento son todos los medios tecnoldgicos o no que permitan a la educacion el crear,
mantener y transferir el conocimiento.
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3. CAPITULO 3: RENDIMIENTO ORGANIZATIVO (DESEMPENO ORGANIZATIVO) Y
GESTION DEL CONOCIMIENTO

Pefates (2015) sefiala que la definicién de rendimiento constituye un problema complejo de abordar y
de naturaleza multidimensional. Este rendimiento organizativo ha sido estudiado desde diferentes
perspectivas, dadas las multiples variables que lo determinan y la variedad de elementos internos y
externos a la organizacion que terminan comprometidos (Pérez y Cortés, 2009).

El rendimiento ha sido relacionado, tradicionalmente, con variables financieras, con el
posicionamiento y adaptacion a los cambios en el mercado, con los margenes promedios de ganancia
organizacional, con el rendimiento en base al capital empleado, con el crecimiento en las ventas, etc.
(Rodriguez et al., 2011).

Barra & Gomez (2013) sefialan que el andlisis de la obtencién de un mayor Rendimiento o mejoramiento
del mismo es una preocupacion recurrente en todas las organizaciones y por tanto se considera relevante
la exploracion de ciertas variables que conducen a lograr un aumento en el valor de la organizacion,
como también a tratar de disminuir las brechas resultantes entre lo planificado y lo obtenido.

Valenzuela & Martinez (2015) indican que tradicionalmente el rendimiento organizacional se ha medido
en funcién de items financieros y ha sido evaluado por indicadores objetivos como son los estados
financieros, también denominados estados contables, informes financieros o cuentas anuales, e
indicadores como el ROI (rentabilidad sobre la inversién) o ROE (rentabilidad sobre el patrimonio). Sin
embargo, en los Ultimos afios se han agregado variables no financieras y/o subjetivas, basicamente
porgue permiten captar informacion del ambiente de negocios que las medidas financieras no pueden
(Valenzuela & Martinez, 2015).

La naturaleza multidimensional del concepto de Rendimiento Organizacional radica en la multiplicidad
de variables que se pueden asociar o considerar para su medicion, tales como las que se muestran en la
tabla 3.1.

El rendimiento organizativo se define, entonces, como el cumplimiento, ejecucion o logro, que denota
un resultado cuantificado o una serie de resultados obtenidos, que, dentro de un contexto organizacional
es definido como un “cumplimiento que es valorado” (Gilley, Dean y Bierema, 2001).
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Tabla 3.1: Variables que miden Rendimiento Organizacional.

Variables Asociadas Autores

Crecimiento de ventas Dess y Robinson (1984); Venkatraman y Ramanujam (1986); Pearce
11 Robbins y Robinson (1987); Croteau y Bergeron (2001); Morgan y
Strong (2003)

Rentabilidad Venkatraman y Ramanujam (1986); Wooldrige y Floyd (1990);

Kettinger et all. (1994); Bharadwaj y Konsynki (1999); Cragg, King y
Hussin (2002); Dehbing y Stratopoulos (2003)

Productividad Soh y Markus (1990); Melville, Kraeemr y Gurbaxani (2004); Hoque
(2004)

Ventajas o posicion competitiva = Wooldrige y Floyd (1990); Morgan y Strong (2003); Melville,
Kraeemr y Gurbaxani (2004);

Participacion, crecimiento o Guha et al. (1997); Sirear, Turnbow y Bordoloi (2000); Croteau y

cuota de mercado Bergeron (2001); Bynd y Davison (2003)
Satisfaccion de los empleados Soh y Markus (1990); Ittner, Larcker y Rajan (1997); Hoque (2004)
Satisfaccion de los clientes Cragg, King y Hussin (2002); Vargas, Hernandez y Bruque (2003);

Hoque (2004)
(Fuente: Araya, Chaparro, & Orero, 2007)

La GC lo que busca en su esencia, es que las organizaciones puedan mejorar su rendimiento
organizacional, pero mas alla de utilizar solamente una nueva tecnologia, sino desde el punto de vista de
lo planteado por Nonaka & Takeuchi (2000), quienes al analizar el motivo del éxito de las empresas
japonesas, llegan a la conclusién en que el uso de la GC incrementa el desempefio de la organizacion, ya
que permite la innovacion, la creatividad y la imaginacion. Estos autores no sélo sefialan que hay un
aumento en el desempefio organizacional, sino que ademas se incrementa la competitividad.

Zegarra (2012), en su tesis doctoral, indica que aquellas organizaciones hoteleras que han implementado
la GC tienen un desempefio superior sobre aquellas que aun no lo han hecho, lo anterior se debe
precisamente a lo propuesto por Nonaka y Takeuchi (1995), al establecer que aquellas empresas que
aplican en sus procesos los conceptos de innovacién, imaginacion, desarrollo de nuevas ideas,
transferencia de conocimiento, etc., tienen un desempefio organizacional superior, es posible que la GC
se realice con mayor efectividad en situaciones en que los trabajadores se sienten parte de los procesos
aportando segun la experiencia que cada uno de ellos tiene.

Las personas, empresas y organizaciones, tratan de una u otra forma lograr alcanzar la diferenciacion
con respecto a sus iguales, para obtener alguna ventaja competitiva que les permita obtener mejores
resultados, y precisamente es lo que plantea Pedraja-Rejas et al (2009), al establecer una relacion entre
la GC, la difusién y la efectividad organizacional, ya que estos autores plantean que aquellas
organizaciones con mayores y mejores conocimientos, son capaces de hacer uso de recursos que son
tradicionales y crear algo con mayor valor agregado y diferenciador.

Rodriguez-Gémez & Gairin (2015), indican que las organizaciones de la educacion para hacer frente a
los cambios de la sociedad no sélo deben adaptarse, sino que primordial poder adelantarse a esos
cambios, tener esa capacidad de entender el futuro antes que llegue y para ello es primordial que estas
logren desarrollar estrategias que por medio de la gestion del conocimiento les permitan obtener un mejor
rendimiento en las organizaciones.
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4. CAPITULO 4. METODOLOGIA, HIPOTESIS Y CARACTERISTICAS DE LA
INVESTIGACION

4.1. METODOLOGIA INVESTIGACION

A pesar

de existir innumerable material escrito sobre metodologia, esta investigacién basicamente se

centra en lo planteado por Hernadndez-Sampieri (2006) y Martinez (2012), quienes sefialan las siguientes

etapas:

Vi.

Vii.

viii.

Concebir la idea de investigacidn. Este paso se da debido a la constante lectura sobre los temas
que actualmente se estan estudiando, pudiendo definir una variedad de contenidos que se iran
aceptando y descartando.

Planteamiento del problema. En este punto se analiza cual es el problema que se busca estudiar
con el objetivo de ir definiendo la revision bibliogréafica.

Definicion de los objetivos de investigacién. Definir el objetivo general y especifico permitira
establecer el camino que recorrera una investigacion y de esa manera no se podra alejar de lo
gue realmente se busca estudiar.

Revision bibliografica. Por medio de la bisqueda sistematica de informacion a través de los
motores de busqueda que se encuentran a disposicion, se realiza una revision de la bibliografia
existente sobre el tema de estudio.

Desarrollo marco tedrico. EI marco tedrico va a permitir darle un sustento al tema que se quiere
estudiar, basandose en estudios de diversos autores, el marco teérico deriva de la base que da la
revision bibliogréfica.

Definicion de las caracteristicas de la investigacion. Esta definicion permite establecer cuales
seran las caracteristicas que tendra la investigacion.

Definicion de modelos e hipdtesis de investigacion. Representar graficamente lo que se busca
analizar en una investigacion es el objetivo en la definicién de los modelos, aunque Hernandez-
Sampieri et al (2006), indican que los modelos conceptuales no representan siempre toda la
riqueza de una teoria, pero que son de gran utilidad para fines didacticos a fin de resaltar
conceptos tedricos importantes. Los constructos de un modelo segin Hernandez-Sampieri et al
(2006), es una variable medida y que tiene lugar dentro de una hipétesis y estos forman parte del
modelo.

Disefio del trabajo empirico de la investigacion. El disefio del trabajo empirico de la
investigacion permite establecer las variables que seran parte del modelo de investigacion,
ademas se establece la unidad de analisis.

Aplicacion de instrumentos de medicion. Es el momento en que se comienza a aplicar a las
unidades de analisis el instrumento de medicién que ha sido validado por profesionales y cuyo
objetivo es el de recolectar datos que después podran ser analizados y estudiados.

Anadlisis de datos y resultados. Por medio de algln software estadistico, se realiza un analisis
de los datos obtenidos y de esa forma obtener los resultados necesarios que permitiran establecer
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las conclusiones de la investigacion, en esta etapa se procede a realizar una exploracion de los
datos, de manera de poder analizar las variables definidas con anterioridad.

xi. Conclusiones de la investigacion. Herndndez-Sampieri etal (2006), sefialan que las
conclusiones deben ser congruentes con los datos y que en esta etapa de la investigacion se
pueden plantear recomendaciones para otras investigaciones y establecer si se cumplieron con
los objetivos de la investigacion. La conclusion planteada en una investigacion debe ser
congruente con el anélisis de datos.

En esta investigacion se aplica una encuesta para medir las distintas variables por medio de una escala
Likert de cinco puntos, iniciando con absolutamente en desacuerdo (1), hasta totalmente de acuerdo (5).

El procesamiento de datos se realiza utilizando el programa estadistico SPSS2 y Smart PLS para el
analisis de ecuaciones estructurales.

4.2. MODELO E HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Como ya se ha sefialado, este estudio centra su atencion en la posible relacion entre la gestion del
conocimiento y el rendimiento organizativo de instituciones de educacion basica y media.

Sobre la base de los antecedentes presentados, es posible enunciar las hipétesis de investigacion en este
estudio.

4.2.1. Relacion entre Creacion de Conocimiento y Memoria Organizativa

La creacién del conocimiento puede ser clave para mejorar el rendimiento de la organizacion (Nonaka
& Takeuchi, 2000; Guilld6 & Garcia-Fernandez, 2013; Pedraja-Rejas et al., 2009), donde son los
trabajadores cuyo conocimiento acumulado a lo largo de sus afios de trabajo, permiten que la empresa
pueda tener mas valor al transmitirse ese conocimiento entre las distintas areas de trabajo (Drucker,
1999).

Segun Stein (1995) el conocimiento generado, las experiencias y eventos ocurridos en el pasado pueden
influir en las actividades del presente de la organizacion.

Para Hernandez (2016) lo que resulta relevante, es que el conocimiento existente puede ser almacenado
de manera de ser aprovechado en el futuro, lo que va le va a permitir a las organizaciones tener mayor
acceso y recuperar informacion, que sera importante al momento de buscar perfeccionar sus productos
y/o servicios, facilitar el proceso de toma de decisiones.

Este almacenamiento del conocimiento se refiere en consecuencia a la memoria organizativa que posee
una organizacion (Stein, 1995; Walsh y Ungson, 1995; Hernandez, 2016; Pereira, 2014; Ordofies de
Pablos & Parrefio, 2012), lo que permitird que dicha organizacion “recuerde”, logrando identificar,
aprender, retener y reproducir conocimiento (Pereira, 2014).

Este esfuerzo que deben realizar las organizaciones por almacenar el conocimiento que generan y que
poseen, motivan la formulacion de la primera hip6tesis.

HIPOTESIS I: La creacion del conocimiento presenta una incidencia positiva en el desarrollo de
la memoria organizativa, en instituciones de educacion bésica y media.
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4.2.2. Relacion entre Memoria Organizativa y Utilizacion del Conocimiento (Efectividad
Organizativa)

La utilizacion del conocimiento se refiere al uso real del conocimiento disponible que ha sido generado
en la organizacion, con el fin de mejorar la eficiencia y efectividad de la organizacion Dalkir (2005),
donde la eficiencia se logra aplicando los conocimientos que permitiran reducir el consumo de recursos,
tales como el tiempo, suministros y mano de obra, de manera de producir mas con los mismos recursos
disponibles, mientras que la efectividad se mejora aplicando nuevas ideas, nociones o iniciativas para
mejorar la calidad del trabajo y reducir la cantidad de errores producidos o mejorar la forma de hacer las
cosas.

En este sentido, el conocimiento disponible y almacenado en la organizacion puede ser utilizado para
mejorar la efectividad de la organizacion, lo que origina la segunda hipotesis de esta investigacion.

HIPOTESIS IlI: La memoria organizativa presenta una incidencia positiva en la efectividad
organizativa, en instituciones de educacién béasica y media.

4.2.3. Relacién entre Memoria Organizativa y Transmision del Conocimiento

La transferencia interna del conocimiento (difusion) puede referirse al proceso de identificar, enviar y
absorber el conocimiento entre dos entes de una organizacién (personas o grupos), el que puede
desarrollarse por medio de canales formales y/o informales Garcia (2004).

De nada sirve crear conocimiento si este no es transferido a otros miembros de la organizacion, para que
estos puedan utilizarlo en el desarrollo de sus actividades Nonaka y Takeuchi (1995), donde el hecho de
compartir conocimiento pueda dar como resultado un incremento del conocimiento, llegando a ser mas
valioso.

Pereira (2014), es claro al sefialar que la memoria organizacional es clave para que pueda existir la
gestién del conocimiento y es por medio de ella que puede haber una utilizacion de ese conocimiento y
por consiguiente también se puede distribuir.

En este sentido, y tal como sefiala Valhondo (2003), el logro de una ventaja competitiva no radica sélo
en la cantidad de conocimiento que posee, genere y almacene una organizacion, sino en cOmo es capaz
de transmitirlo o difundirlo internamente.

Pereira (2014), indica que lo que busca la memoria organizacional es que el conocimiento almacenado
ya sea en documentos, bancos o bases de datos pueda distribuirse y ser utilizado ya sea para la toma
eficiente de decisiones o para crecimiento continuo de una organizacion.

Esta necesaria y conveniente transmision interna o difusion del conocimiento al interior de la
organizacion, genera la tercera hipo6tesis de investigacion.

HIPOTESIS I11:  La memoria organizativa presenta una incidencia positiva en la transferencia
interna del conocimiento, en instituciones de educacién basica y media.

! Citado por Joglar (2010)
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4.2.4. Relacién entre Transmision Interna del Conocimiento y la Efectividad Organizativa

Son muchos los analisis y estudios que sefialan que una transmision interna eficiente entre aquellos que
utilizan el conocimiento, permite tener una organizacion mas eficiente, tal como lo sefialan Martin,
Martin, & Trevilla (2009).

Valhondo (2003) sefiala que la rapidez con que se transmite ese conocimiento, dependera de las
estructuras de cada organizacion, ya que, entre mas piramidal, mas lenta seré esa transmision y por ende
en aquellas organizaciones con estructuras mas flexibles, la transmision interna tendra un efecto positivo
en la efectividad de la organizacion.

La buasqueda de aquellos factores que permitan alcanzar la efectividad organizativa es tarea de todos
aquellos que quieren tener resultados positivos en su gestién y es por ello que la gestion del conocimiento
es clave, donde al interactuar el conocimiento técito de los trabajadores (socializacion) la transmision
interna del conocimiento se hace mas eficaz y con ello también puede mejorar la efectividad de una
organizacion (Valhondo, 2003).

Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce & Rodriguez-Ponce (2008) sefialan que para una sociedad del
conocimiento que se encuentra en un fuerte crecimiento, es fundamental para la efectividad y para ello
la transmision del conocimiento debe estar sustentada en modernas tecnhologias de informacién y
comunicacion.

La efectividad de una organizacion posiblemente tiene una relacién directa con las innovaciones que
dicha organizacion vaya desarrollando, y como lo sefialan Fontalvo, Quejada & Puello (2011), el
desarrollo de nuevas ideas o proyectos requiere de una transmision eficaz del conocimiento debido a que
segun ellos las ideas nuevas, vienen de impulsos anteriores. Tales autores sefialan, ademas, que una
comunicacion o transmision eficiente del conocimiento significa en si misma una ventaja competitiva,
que le permitira a la organizacion una mejor efectividad al momento de tomar decisiones.

Todo lo anterior motiva la formulacion de la cuarta hipétesis.

HIPOTESIS IV: La transferencia interna del conocimiento presenta una incidencia positiva en la
efectividad organizativa, en instituciones de educacion basica y media.

4.2.5. Relacion entre Efectividad Organizativa y Rendimiento Organizativo

El conocimiento puede ser utilizado para mejorar la efectividad de una organizacion a través de la
aplicacion de nuevas ideas o iniciativas para mejorar la calidad del trabajo, reducir la cantidad de errores
producidos o mejorar la forma de hacer las cosas Wiig (1997). En este sentido, se pueden obtener mejores
resultados si hay una eficiente utilizacién del conocimiento (Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce,
Rodriguez-Ponce, 2001).

Los precursores de la gestion del conocimiento como Nonaka y Takeuchi, sefialan que el éxito de las
empresas japonesas, se basa precisamente en que ellas han tenido gestion efectiva del conocimiento,
logrando con ello que la organizacién completa alcance una efectividad organizativa superior que las
empresas americanas y con ello ventajas competitivas y un rendimiento organizativo superior (Nonaka
y Takeuchi, 2010).

Valhondo (2003), sefiala que la efectividad de una organizacion no es sélo por sus recursos financieros,
sino en como esa efectividad traducida en el uso eficiente del conocimiento, le permite a una
organizacion alcanzar mejores rendimientos.
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Se puede resumir en que la efectividad puede tener una relacion directa con el rendimiento organizativo,
lo que motiva la quinta hipdtesis de investigacion.

HIPOTESIS V: La efectividad organizativa presenta una incidencia positiva en el rendimiento
organizativo, en instituciones de educacion béasica y media.

Las hipotesis formuladas dan origen al modelo de investigacion que se presenta en la figura 4.1.

Personas Sistemas Cultura
Creacidn del H1 Memaria H2 Efectividad HS Rendimiento
Conocimiento Organizativa Organizativa \ Organizativo
H3 H4

Transmision
Interna del
Conocimiento

Figura 4.1: Modelo de Investigacion
(Fuente: Adaptado de Joglar, 2010)

4.3. CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION
4.3.1. Tipos de Investigacion
Segun Hernandez-Sampieri (2006), existen 4 tipos de estudios de investigacion:

i. Estudios Exploratorios: Este tipo de estudio se utiliza cuando se esta analizando algun tema de
investigacion que se encuentra poco estudiado. Hernandez-Sampieri (2006) sefiala que este tipo
de estudio es similar a realizar un viaje hacia lo desconocido, el nivel de flexibilidad en los
estudios exploratorios, es mayor en comparacion con los estudios descriptivos o explicativos.
Martinez (2012) indica que este tipo de estudio esclarecen y delimitan problemas no bien
definidos, pero que son la base para estudios con conocimientos méas sélidos.

ii. Estudios Descriptivos: Para Hernandez-Sampieri (2006), el objetivo de estos tipos de estudios
es describir situaciones o eventos y para ello necesita el investigador poseer conocimiento del
area, ya que eso le va a permitir formulas las preguntas precisas de investigacion. De acuerdo
con Martinez (2012), estos estudios poseen la limitante de describir caracteristicas del grupo de
elementos que se esta estudiando, pero no realiza comparaciones con otros grupos.

iii. Estudios Correlacionales: Herndndez-Sampieri (2006) establece que el principal proposito de
este tipo de estudio, es medir el grado de relacion que existe entre dos 0 més variables.

iv. Estudios Explicativos: Estos tipos de estudios se diferencian de las demas al ser més
estructuradas, Hern&ndez-Sampieri (2006) los define como estudios que van mas alla de
describir conceptos o fenémenos, y estan dirigidos a responder por la causa de los eventos.

Péagina 31



Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

Sobre la base de lo sefialado, esta investigacion se considera de tipo exploratoria y correlacional.
4.3.2. Disefo de la Investigacion

Segun Hernandez-Sampieri (2006) una investigacion puede ser experimental (existe manipulacién de
variables) y no experimental (no existe manipulacion de variables, se busca observar fenébmenos en su
forma maés natural posible y luego comenzar con los respectivos analisis): Dado lo anterior, esta
investigacion es no experimental.

4.3.3. Meétodo de Investigacién

De acuerdo con Martinez (2012), el método de investigacion cientifica se puede dividir en dos, teérico
y empirico. Segln este autor el método de investigacion tedrico “permite descubrir en el objeto de
investigacion las relaciones esenciales y las cualidades fundamentales”, para Sierra (1986) la
investigacion teorica permite la discusion racional de teorias o ideas entregadas por algin autor.
Siguiendo con Martinez (2012), el aporte de la investigacion empirico es la experiencia y menciona entre
los métodos de investigacion empirico el método de la observacion cientifica, método de medicion y el
método experimental.

Para Sierra (1986) una investigacion empirica se centra en estudiar una realidad que es observable,
mediante la observacion o la experimentacion de lo que sucede en la realidad. Este autor sefiala que, para
la investigacion empirica, existen tres tipos de procedimientos de observacion de realidad: Observacion
simple, Experimentos, analisis documental y encuestas.

Para esta investigacién, la recoleccion de datos se realizara por medio de la aplicacién de encuestas, por
lo que el método de investigacion es empirico.

4.3.4. Tiempo de Investigacion

Hernandez-Sampieri (2006) sefiala que una investigacion puede ser transversal o longitudinal. La
primera considera una “recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo Unico”, siendo su
proposito “describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”, tal como si
se tomara una fotografia de lo que ocurre; mientras que la segunda contempla recabar datos en diferentes
momentos del tiempo para efectuar inferencias acerca del camino, sus causas y consecuencias.

Segun lo sefialado anteriormente, esta investigacion es transversal.
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5. CAPITULO 5: DISENO DE TRABAJO EMPIRICO DE LA INVESTIGACION

5.1. VARIABLES DE INVESTIGACION

De acuerdo al modelo propuesto en el punto anterior, y las hipétesis planteadas, las variables que seran
medidas en esta investigacion son las que se mencionan a continuacion:

i. Creacion del Conocimiento.

ii. Memoria Organizativa (Almacenamiento del Conocimiento).

iii. Transmision Interna del Conocimiento (Difusion del Conocimiento).
iv. Efectividad Organizativa (Utilizacion del Conocimiento).

v. Rendimiento Organizativo.

La variable Memoria Organizativa es un constructo multidimensional, que contempla tres dimensiones:
Personas, Cultura Organizativa y Sistemas.

5.2. UNIDAD DE ANALISIS Y UNIDAD DE OBSERVACION
La unidad de analisis corresponde a establecimientos de educacidn basica y media de caracter publico,
subvencionado y particular, en tres comunas del “Gran Concepcion”, especificamente: Talcahuano,

Concepcidny San Pedro. Estas comunas presentan similitudes en sus caracteristicas sociales y culturales.

La unidad de observacién considerada corresponde a profesores de los establecimientos antes
mencionados, con conocimientos y/o experiencia en aspectos relacionados con la gestion educacional.

5.3. MECANISMOS DE RECOLECCION DE DATOS

Las distintas variables presentadas anteriormente, son evaluadas con los mecanismos de recoleccion de
datos que se presentan a continuacion.

5.3.1. Creacién del Conocimiento
La medicidn de la variable Creacion del Conocimiento utiliza el instrumento definido por Chin-Loy y

Mujtaba (2007), basado en su estudio sobre la influencia de la cultura organizativa en el éxito de précticas
de gestion del conocimiento en empresas norteamericanas.
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ENCUESTA SOBRE CREACION DEL CONOCIMIENTO

Ni
1 Absolutamente 2 En 8 de . 4 De 5Absolutamente de
acuerdo ni en
en desacuerdo  desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo

INDIQUE LA SITUACION DE SU ESTABLECIMIENTO DE EDUCACION SOBRE LOS
ASPECTOS SIGUIENTES:

# CREACION DEL CONOCIMIENTO 12345
1 | Mi organizacidn tiene mecanismos para crear y adquirir conocimientos de diferentes
. . . . oo odg
fuentes, tales como empleados, clientes, socios comerciales y competidores.
2 | Mi organizacion alienta y tiene procesos para el intercambio de ideas y
9 L ooog o
conocimientos entre individuos y grupos.
3 | Mi organizacién premia a los empleados por nuevas ideas y conocimiento. ogooo g
4 | Mi organizacion tiene mecanismos para crear nuevos conocimientos a partir de
o . ooog o
conocimiento existente.
5 | Mi organizacion utiliza las lecciones aprendidas y las mejores practicas de los Oooooo
proyectos para mejorar los proyectos sucesivos.

5.3.2.  Memoria Organizativa (Almacenamiento del Conocimiento)

La medicion sobre la variable Memoria Organizativa utiliza el instrumento definido por Joglar (2010),
quien efectla un estudio sobre la gestion del conocimiento en organizaciones militares, considerando
tres variables: Personas, Sistemas de manejo de informacion, y Cultura Organizativa.

ENCUESTA SOBRE MEMORIA ORGANIZATIVA
1 Absolutamente 2 En 3 Ni de acuerdo 4 De 5Absolutamente
en desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo de acuerdo
INDIQUE LA SITUACION DE SU ESTABLECIMIENTO DE EDUCACION SOBRE LOS
ASPECTOS SIGUIENTES:

MEMORIA ORGANIZATIVA (ALMACENAMIENTO DEL 1234 5
CONOCIMIENTO)
PERSONAS
1 | Usted siente que su trabajo es Util para su organizacion Oooooad
2 | Usted siente que su trabajo esta organizado eficientemente ooooag
3 | Usted siente que sus habilidades personales estan bien utilizadas en su trabajo ooooag
4 Sus compafieros de trabajo se comportan de una manera que beneficia el
LT A L goooo
cumplimiento de los objetivos de la organizacion
El rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve beneficiado por la
5 I PR . oo doo
contribucion positiva individual de sus miembros
6 | Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros OoOoooog
7 | Los trabajadores sienten que tienen oportunidades de avanzar en sus carreras. OoOoooog
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SISTEMAS DE MANEJO DE INFORMACION 1 2 345
La organizacion dispone de bases de datos que le permiten almacenar sus
1 o s - - gododg
experiencias y conocimientos, para que puedan ser utilizados con posterioridad
En la organizacidn se dispone de directorio de teléfonos o e-mails por areas
2 | funcionales que permiten encontrar en un momento dado un experto en un tema oo oog
concreto
Se puede acceder a bases de datos y documentos de la organizacion a través de
o . R L . oooO oo
algln tipo de red informatica interna (pagina web, intranet, etc.).
Las bases de datos, en caso que existan, son actualizadas en forma continua oooogoag
Todas las personas en la organizacion tienen acceso a las bases de datos
. . . . oodgodg
disponibles de acuerdo a las necesidades de su cargo y trabajo
6 Los tr_abaj_a,dores consultan con frecuencia las bases de datos que dispone la ooooo
organizacion
El sistema de clasificacién, codificacion y administracién de conocimientos
7 - . oodgodg
facilita el trabajo de los empleados.
CULTURA ORGANIZATIVA
Los valores amparados por mi institucién ejercen una influencia sobre mi
1 : .y gogdgodg
comportamiento en la organizacién
2 | Siento que entiendo los valores en los que se ampara mi organizacion OoOooaad
3 | Los valores de mi organizacidn representan con exactitud su esencia ooooag
Los relatos sobre actuaciones anteriores dentro de mi organizaciéon me permiten
4 . i goooo
identificar las conductas que son aceptables
5 A través _de relatos divulgados en mi organizacion he aprendido quienes son las Oooooo
personas importantes.
En relacion con las actitudes de algunas personas en mi organizacién, a veces
6 . s .y » goooo
pienso: “si ellos lograron, yo también puedo hacerlo”.
7 | Hay personas en esta organizacion de las que frecuentemente se escucha hablar OoOooaad
8 | Los estandares de honor y respeto estan claramente establecidos en mi organizacién | OO O O O
9 | Existen formas de actuacién acostumbradas en mi organizacion ooooao
10 El rec_:onocn_men_tp publico de aquellos que se lo merecen es un reflejo de la esencia Oooooog
de mi organizacion
1 En_ml organizacion se estima que el reconocimiento por los logros de los individuos Oooooog
es importante
El hecho de saber que existe gente preocupada por mantener las cosas “como deben
12 ’ L gr o goooo
ser” me hace mas facil hacer lo que se espera que haga

5.3.3. Transmisién Interna del Conocimiento

La medicion de la variable Transmision Interna del Conocimiento utiliza el instrumento definido por
Chin-Loy & Mujtaba (2007), quienes realizan un estudio sobre la influencia de la cultura organizativa
en el éxito de practicas de gestion del conocimiento en empresas norteamericanas.
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ENCUESTA SOBRE TRANSMISION INTERNA DEL CONOCIMIENTO
1Absolutamente en 2 En 3 Ni de acuerdo ni 4 De 5 Absolutamente de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo
INDIQUE LA SITUACION DE SU ESTABLECIMIENTO DE EDUCACION SOBRE LOS
ASPECTOS SIGUIENTES:

# | TRANSMISION INTERNA DEL CONOCIMIENTO (DIFUSION) 1 2 345

Mi organizacion tiene conocimiento en la forma que es facilmente accesible para las
: - - O ooog

necesidades de los empleados (intranet, internet, etc.).
Mi organizacion envia informes oportunos con la informacion apropiada a los

2 . M O ooog
empleados, clientes y otras organizaciones relevantes.

3 Ml organizacion tiene biblioteca, centros de recursos y otros foros para mostrar y 0O oooo
difundir conocimientos.

4 Mi organizacion tiene simposios regulares, conferencias y sesiones para compartir 0 oooo
conocimientos.

5.3.4. Efectividad Organizativa

La medicion de la variable Efectividad Organizativa utiliza el instrumento definido por Chin-Loy y
Mujtaba (2007), quienes realizan un estudio sobre la influencia de la cultura organizativa en el éxito de
practicas de gestion del conocimiento en empresas norteamericanas.

ENCUESTA SOBRE EFECTIVIDAD ORGANIZATIVA (UTILIZACION DEL
CONOCIMIENTO)

1 Absolutamente 2 En 3 Ni de acuerdo ni 4 De 5 Absolutamente de
en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo

INDIQUE LA SITUACION DE SU ESTABLECIMIENTO DE EDUCACION SOBRE LOS
ASPECTOS SIGUIENTES:

# | EFECTIVIDAD ORGANIZATIVA (UTILIZACION DEL CONOCIMIENTO) 1 23 45
1 | Mi organizacion ha creado muchas nuevas oportunidades de negocio. Ooooogao
2 | Mi organizacion se ha adaptado rapidamente a los cambios en el mercado. Oooogod
Mi organizacién esta constantemente reajustando o re-alineando metas y objetivos

3 . . ; godgodg
para satisfacer cambios en el ambiente.
Mi organizacién utiliza contantemente nuevos conocimientos para crear NUEVOS

4 - - L goooo
productos y servicios para aumentar su ventaja competitiva.

5 Mi organizacion ha visto un crecimiento significativo en la capacidad de 00000
conocimiento de sus empleados.
Mi organizacion ha experimentado un crecimiento y uso significativo en los recursos

6 L o . godgodg
de conocimiento (repositorios, patentes, publicaciones).

7 Mi organizacion pue_de atribuir un alto retorno de la inversion a sus iniciativas de Oooooo
gestion del conocimiento.
Mi organizacién ha incrementado los ingresos de productos y servicios que fueron

8 | . L godgodg
inspirados por nuevos conocimientos.
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5.3.5. Rendimiento Organizativo
La medicion de la variable Rendimiento Organizativo utiliza el instrumento definido por Cardona y

Calderon (2006), quienes realizan un estudio sobre el impacto del aprendizaje en el rendimiento de las
organizaciones.

ENCUESTA SOBRE RENDIMIENTO ORGANIZATIVO

3 Nide 5
:nAgZ(s):étuaenrqc?g ¢ éesgcr:]uerdo acuerdo ni en gculearedo Absolutamen
desacuerdo te de acuerdo

INDIQUE LA SITUACION DE SU ESTABLECIMIENTO DE EDUCACION SOBRE LOS
ASPECTOS SIGUIENTES:

# RENDIMIENTO ORGANIZATIVO 1 23 45
1 ¢Nuestra organizacién es exitosa? Ooooo
2 ¢ Los objetivos de la organizacion son alcanzados plenamente? Ooooo
3 ¢Los individuos estan generalmente satisfechos y felices de trabajar aqui? 000 o0
4 La organizacion es respetada por el medio externo. 000 o0
5 ¢Nuestra organizacién conoce las necesidades de sus clientes? OoOooo
6 ¢ El desempefio futuro de nuestra organizacion es seguro? Ooooo
7 ¢Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma? OoOooo
8 ¢Nuestra organizacién evoluciona mas rapidamente que sus competidores? OoOooo
9 ¢Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacion? OO0 oo
10 | ¢Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los cambios del entorno? 000 o0
11 | Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la toma de decisiones en forma Oo0ooo

proactiva e informada.
12 | Nuestra organizacion es una entidad orientada a resultados. Ooooao
13 | Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente. Ooooog
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6.1.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Para esta investigacion se obtuvieron datos para un N=287. El instrumento de medicion se aplicd a 287
profesores de las tres comunas contempladas, que cumplian con la caracteristica de poseer conocimientos
y/o experiencia en temas asociados a gestion de establecimientos educacionales.

La muestra se conforma de acuerdo a lo especificado en la tabla 6.1.

Sobre la base de los datos presentados en la tabla 6.1, es posible sefialar lo siguiente:

Tabla 6.1: Conformacion de la muestra obtenida

) Femenino
Género -
Masculino
Menor que 30 afios
Entre 30 y 39 afios
Edad Entre 40 y 50 afios

Mayor que 50 afios
Entre 1y 5 afios
Entre 6 y 10 afios
Mayor que 10 afios
Entre 1y 5 afios

Antigliedad en la
organizacion

Afios de vida Entre 6 y 10 afios
laboral ~
Mayor que 10 afios
Segun tipo Basico
gun up Medio
establecimiento -
Mixto

(Fuente: Elaboracién propia)

201
86
62
94
61
70
116
77
94
76
84
127
113
106
68

70%
30%
22%
33%
21%
24%
40%
27%
33%
26%
29%
44%
39%
37%
24%

El 70% de los profesores encuestados corresponden al género femenino, mientras que el

30% representa al género masculino.

El 22% de los profesores encuestados se encuentra en un rango de edad menor de 30 afios y
el 24% de los profesores encuestados se encuentra en un rango de edad mayor de 50 afios.

entre 1y 5 afios, y el 27% entre 6 y 10 afios.

afios y el 26% entre 1 y 5 afios.

El 33% de profesores posee una antigiiedad en la organizacion mayor que 10 afios, el 40%

El 44% de profesores cuenta con una vida laboral mayor que 10 afios, el 29% entre 6 y 10

El 39% de profesores pertenecen a establecimientos de educacion basica, el 37% a

establecimientos de educacion media y el 24% a establecimientos mixtos.
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CLAS[FICACION DE DATOS OBTENIDOS SEGUN GENERO Y NIVEL DE
ENSENANZA, Y ANALISIS DE RESULTADOS CORRESPONDIENTE

Se ha efectuado una clasificacion de los datos obtenidos segun género (femenino, masculino) y segun
nivel de ensefianza impartida (basico, medio, mixto), para cada una de las preguntas contempladas en la
encuesta, lo que permite visualizar las distintas opiniones segun la clasificacién correspondiente, lo que

se presenta en las tablas 6.2 y 6.3.

Tabla 6.2: Datos segun Género
CREACION DEL CONOCIMIE

CC1

CC2

CC3

CC4

CC5

Mi organizacién tiene mecanismos
para crear y adquirir conocimientos
de diferentes fuentes, tales como
empleados, clientes, socios
comerciales y competidores.

Mi organizacién alienta y tiene
procesos para el intercambio de
ideas y conocimientos entre
individuos y grupos.

Mi organizacion premia a los
empleados por nuevas ideas y
conocimientos.

Mi organizacién tiene mecanismos
para crear nuevos conocimientos a
partir de conocimiento existente.

Mi  organizacién utiliza las
lecciones aprendidas y las mejores
practicas de los proyectos para
mejorar los proyectos sucesivos.

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Escala Like

L]2]3]4]5]
15 21

51
18

10

3

7

6

11

12

36
17

25

15

15

11

59

23

40

20

57
24

45

21

54

19

74

39

98

41

42
20

99

39

91

41

32

49

10

15
7

22

8

34

9

Comentario

Sin importar el género, la mayoria estad de
acuerdo en que en las organizaciones si hay
mecanismos para generar conocimiento.

La mayoria de los encuestados sin considerar el
género, estd de acuerdo en que las
organizaciones  tienen  procesos  para
intercambiar conocimiento.

La mayoria de los encuestados se encuentra en
la zona en que no estan de acuerdo en cuanto al
reconocimiento.

La mayorifa sin importar el género opina que la
organizacion posee mecanismos para crear
conocimiento, existe un nimero considerable
que no lo tiene claro.

Existe mayor concentracion en la zona en que
los encuestados estan de acuerdo en que se
utilizan las lecciones aprendidas.

MEMORIA ORGANIZATIVA-PERSONAS

Escala Likert

Comentario

Femenino

MOP1

MOP2

MOP3

MOP4

MOP5

MOP6

MOP7

Usted siente que su trabajo es Gtil
para la organizacion.

Usted siente que su trabajo esta
organizado eficientemente.

Usted siente que sus habilidades
personales estan bien utilizadas en
su trabajo.

Los compafieros de trabajo se
comportan de una manera que
beneficia el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

El rendimiento de la unidad en la
que trabaja se ve beneficiado por la
contribucion positiva individual de
sus miembros.

Los trabajadores sienten que son
reconocidos por sus logros.

Los trabajadores sienten que tienen
oportunidades para avanzar en sus
carreras.

Masculino
Femenino

Masculino
Femenino

Masculino

Femenino

Masculino
Femenino
Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

1 4 20
0 2 11
0 12 26
1 4 16
2 11 31
3 4 16
7 14 | 45
2 11 | 15
4 11 52
0 3 22
21 36 61
10 11 29
18 26 62
6 15 19

79
41
107
50

97

44

95

44
98
47

67
31

76

37

97
32
56
15

60

19

40

14
36

14
16

19

La mayoria sin importan el género considera
que su trabajo es Util para la organizacion

La mayoria de los encuestados sin importar el
género, esta de acuerdo en que su trabajo esta
organizado eficientemente

El gran porcentaje de encuestados se muestra
de acuerdo en que las habilidades estan siendo
bien utilizadas

Aunque un numero importante no tiene
claridad, si hay un gran porcentaje que se
encuentra de acuerdo en cuanto a los
compafieros de trabajo

Un gran porcentaje se encuentra de acuerdo en
la importancia de la contribucion individual

Aunque existe un namero considerable que no
lo tiene claro, el mayor porcentaje considera
que si hay reconocimiento por logros

Los encuestados en su mayoria consideran que
si tienen oportunidades para avanzar en sus
carreras.
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MOSI1

MOSsI2

MOSI3

MOSI4

MOSI5

MOSI6

MOSI7

MOCO1

MOCO2

MOCO3

MOCO4

MOCO5

MOCO6

MOCO7

(Tabla 6.2, continuacion)
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item

La organizacion dispone de bases de
datos que le permiten almacenar sus
experiencias y conocimientos, para
que puedan ser utilizados con
posterioridad

En la organizacién se dispone de
directorio de teléfonos o e-mails por
areas funcionales que permiten
encontrar en un momento dado un
experto en un tema concreto.

Se puede acceder a las bases de
datos y documentos de la
organizacion a través de algun tipo
de red informética interna (pagina
web, intranet, etc.).

Las bases de datos, en caso que
existan, son actualizadas en forma
continua.

Todas las personas en la
organizacion tienen acceso a las
bases de datos disponibles de
acuerdo a las necesidades de su
cargo y trabajo

Los trabajadores consultan con
frecuencia las bases de datos que
dispone la organizacion.

El sistema de clasificacion,
codificacion y administracion de
conocimientos facilita el trabajo de
los empleados.

item

Los valores amparados por mi
institucion ejercen una influencia
sobre mi comportamiento en la
organizacion.

Siento que entiendo los valores en
los que se ampara mi organizacién.

Los valores de mi organizacion
representan con exactitud su
esencia

Los relatos sobre actuaciones
anteriores dentro de mi
organizacion me permiten

identificar las conductas que son
aceptables.

A través de relatos divulgados en mi
organizacion he aprendido quienes
son las personas importantes.

En relacion con las actitudes de
algunas personas en mi
organizacion, a veces pienso: “si
ellos lograron, yo también puedo
hacerlo”.

Hay personas en esta organizacion
de las que frecuentemente se
escucha hablar

MEMORIA ORGANIZATIVA-SISTEMA

Escala Like
G | Escalalikert |

Femenino 25 39 52 67 18
Masculino 11 9 28 32 6
Femenino 31 27 39 67 37
Masculino 7 13 19 35 12
Femenino 31 20 40 78 32
Masculino 11 8 22 38 7
Femenino 27 26 52 65 31
Masculino 10 16 24 33 3
Femenino 29 29 49 65 29
Masculino 12 14 22 32 6
Femenino 30 33 60 57 21
Masculino 1 14 28 30 3
Femenino 25 26 70 58 22
Masculino 12 11 22 34 7

ST Escala Likert

Femenino 4 17 | 38 103 39
Masculino 2 9 17 42 | 16
Femenino 4 13 35 | 103 46
Masculino 1 9 17 41 | 18
Femenino 5 19 50 100 @27
Masculino 0 12 27 3B 12
Femenino 4 19 34 111 @ 33
Masculino 4 4 22 46 10
Femenino 8 18 32 95 48
Masculino 3 7 20 43 13
Femenino 10 11 | 33 88 59
Masculino 4 3 23 | 43 13
Femenino 8 13 45 | 87 @ 48
Masculino 2 3 20 52 9

Un alto porcentaje esta de acuerdo en que la
organizacién tiene base de datos para
almacenar conocimiento, aungque un gran
ndmero no tiene claridad.

La mayoria considera que si existen los medios
COMO Correos para encontrar un experto en la
organizacion en un momento determinado.

Sin importar el género, la mayoria si esta de
acuerdo en que si se puede acceder a las bases
de datos que la organizacién dispone.

Si bien la mayoria si esta de acuerdo en que se
actualizan las bases de datos, existe un gran
ndmero que no tiene claridad.

La mayoria estd de acuerdo en que si hay
acceso a las bases de datos disponibles, pero
existe un gran nimero que no tiene claridad

La mayoria esté de acuerdo en que se consultan
con frecuencias las bases de datos, aunque un
ndmero alto no lo tiene claro.

La mayoria considera que los sistemas facilitan
el trabajo, aunque un nimero importante no
tiene claridad

MEMORIA ORGANIZATIVA-CULTURA ORGANIZATIVA

Comentarios

La mayoria sin importar el género considera
que los valores de la organizacion ejercen
influencia en el comportamiento

La mayoria est4 de acuerdo en entender los
valores que amparan las organizaciones sin
importar el genero

La mayoria sin importar el género estd de
acuerdo en que los valores representan la
esencia de la organizacion.

El mayor porcentaje estéa de acuerdo en que los
relatos  permiten identificar  conductas
aceptables

Un gran porcentaje sin importar el género, esta
de acuerdo en que los relatos permiten
identificar a las personas importantes.

La mayoria sin importar el género esta de
acuerdo en que las actitudes de los demas son
importante para alcanzar los objetivos

Un gran numero sin importar el género estan de
acuerdo en escuchar de personas de la
organizacion con frecuencia
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(Tabla 6.2, continuacion)

MOCO8

MOCO9

MOCO10

MOCO11

MOCO12

TIC1

TIC2

TIC3

TIC4

Los estandares de honor (dignidad)
y respeto estdn  claramente
establecidos en mi organizacion.

Existen formas de actuacion
acostumbradas en mi organizacion.

El reconocimiento publico de
aquellos que se lo merecen es un
reflejo de la esencia de mi
organizacion.

En mi organizacion se estima que el
reconocimiento por los logros de los
individuos es importante.

El hecho de saber que existe gente
preocupada por mantener las cosas
“como deben ser” me hace mas facil
hacer lo que se espera que haga.

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

17 0 22 | 49 67 46
5 10 27 34 10
7 10 35 104 45
0 2 19 | 50 15

18 26 66 72 19
7 12 26 | 31 10

24 23 53 78 23
7 12 | 22 | 38 7
8 20 48 | 82 43
3 10 19 | 44 10

La mayoria sin importar el género esta de
acuerdo con los estandares, pero un alto
ntmero no lo tiene muy claro

Sin importar el género, la mayoria esta de
acuerdo en cuanto a las formas de actuar

La mayoria considera que el reconocimiento es
la esencia de la organizacién, aunque un
nimero importante no lo tiene claro

La mayoria se concentra en el rango de acuerdo
en cuanto a los reconocimientos, pero un
nimero importante 0 no sabe o no estd de
acuerdo

La mayoria considera que es bueno que exista
gente preocupada por mantener las cosas como
debe ser

TRANSMISION INTERNA DEL CONOCIMIENTO

item

Mi organizacidn tiene conocimiento
en la forma que es facilmente
accesible para las necesidades de los
empleados (intranet, internet, etc.).
Mi organizacién envia informes
oportunos con la informacién
apropiada a los empleados, clientes
y otras organizaciones relevantes.
Mi organizacion tiene biblioteca,
centros de recursos y otros foros
para mostrar y difundir
conocimientos.

Mi organizacion tiene simposios
regulares, conferencias y sesiones
para compartir conocimientos.

Genero

Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino

10 22 47 80 @ 42
5 12 18 | 36 15
8 27 | 49 85 | 32
6 9 24 37 10
4 11 30 | 91 65
4 9 13 40 20

19 38 37 79 28
8 14 19 38 7

Comentarios

El mayor porcentaje de encuestados estan de
acuerdo en que la organizacion facilita el
acceso a internet

La mayoria sin importar el género, se muestra
de acuerdo en que la organizacion envia
informes a apoderados u otras organizaciones.

Un gran porcentaje de los encuestados sin
importar el género estd de acuerdo en que
existen los medios para mostrar y difundir el
conocimiento.

La mayoria dice que las organizaciones
mantienen  conferencia para  compartir
conocimiento, pero hay un gran nimero que no
se encuentra de acuerdo

EFECTIVIDAD ORGANIZATIVA (UTILIZACION DEL CONOCIMIENTO)

Femenino

EO1

EO2

EO3

EO4

EO5

Mi organizacién ha creado muchas
nuevas oportunidades de negocio.

Mi organizacion se ha adaptado
rapidamente a los cambios en el
mercado.

Mi organizacion esta
constantemente reajustando o re-
alineando metas y objetivos para
satisfacer cambios en el ambiente.
Mi organizacion utiliza
contantemente nuevos
conocimientos para crear nuevos
productos y servicios para aumentar
su ventaja competitiva.

Mi organizacion ha visto un
crecimiento significativo en la
capacidad de conocimiento de sus
empleados.

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Escala Lik
| 4 | 5

35 32 66 53 15
6 17 30 29 4
16 31 63 72 19
4 17 26 33 6
12 24 50 90 25
4 12 28 34 8
13 20 72 67 29
5 18 27 31 5
9 27 65 | 73 | 27
3 11 23 41 8

Comentarios

Existe un parecido porcentaje entre quienes no
estan de acuerdo y si estan de acuerdo en
cuanto a la creacion de oportunidades

El mayor porcentaje de respuestas estd de
acuerdo en cuanto a adaptarse a los cambios,
pero un ndmero importante no lo tiene claro

Mas de la mitad de las respuestas sin importar
el género se encuentra de acuerdo en cuanto a
los reajustes para satisfacer cambios externos

Si bien la mayoria se muestra de acuerdo, un
gran porcentaje no tiene claro lo que es crear
nuevos conocimientos para generar ventajas
competitivas

La mayoria de los encuestados sin importar el
género considera que el crecimiento tiene
dependencia del conocimiento de los
profesores
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(tabla 6.2, continuacion)

EO6

EO7

EO8

Mi organizacion ha experimentado
un crecimiento y uso significativo
en los recursos de conocimiento
(repositorios, patentes,
publicaciones).

Mi organizacion puede atribuir un
alto retorno de la inversion a sus
iniciativas  de  gestion  del
conocimiento.

Mi organizacién ha incrementado
los ingresos de productos Yy
servicios que fueron inspirados por
nuevos conocimientos.

Femenino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

22

25

23

7

31

31

22

33

17

70

61

19

61

25

54

68

34

65

32

24

16

19

5

Existe casi una igualdad en cuanto a quienes
estan de acuerdo y quienes no tienen claridad
en cuanto crecimiento y uso de recursos

El mayor porcentaje sin importar el género se
encuentra de acuerdo en cuanto al retorno de la
inversion debido al conocimiento, aunque hay
un nOmero importante que se encuentra en
desacuerdo

No existe claridad en cuanto a la mayoria de
respuestas, ya que hay quienes estan de
acuerdo y quienes no lo estan o quienes no lo
tienen claro

Comentarios

RENDIMIENTO ORGANIZATIVO

item Genero ]

L] 2]
722

RO1

RO2

RO3

RO4

RO5

RO6

RO7

RO8

RO9

RO10

RO11

RO12

RO13

Nuestra organizacion es exitosa.

Los objetivos de la organizacion son
alcanzados plenamente.

Los individuos estan generalmente
satisfechos de trabajar aqui.

La organizacion es respetada por el
medio externo.

Nuestra organizaciéon conoce las
necesidades de sus clientes.

El desempefio futuro de nuestra
organizacion es seguro.

Nuestra organizacion es capaz de
reinventarse a si misma.

Nuestra organizacion evoluciona
més  rapidamente  que  sus
competidores.

Nuestra organizacion es un ejemplo
de buena coordinacion.

Nuestra organizacion reacciona con
rapidez a los cambios del entorno.

Nuestra organizacion reacciona con
rapidez a la toma de decisiones en
forma proactiva e informada.

Nuestra organizacion es una entidad
orientada a resultados.

Los  recursos de  nuestra
organizacion  se  aprovechan
eficientemente.

Femenino

Masculino

Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino
Femenino

Masculino
Femenino

Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino

Femenino

Masculino
Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

(Fuente: Elaboracién Propia)

3

A 00 B~ O

O W o

16

13

10

6

16

28
15
18
8

17
10
13

7
22
11

19

12
32
14
28
10

33

16
31
13

21

7

26

9

53

23

50
26
41
26
43
25
45

17
49
27

44

22
64
25
60
27

50

20
53
22

46

19

42

27

| 4 | 5]
% 29

36

94
35
111
40
92
41
92

45
94
37

93

42
59
34
80
35

84

38
78
39

94

47

86

37

8

23
6
23
8
38
9
45

14
27
10

37

8
30
5
20
7

25

6
29
6

35

3

by

Mas de la mitad de los encuestados sin importar
genero est4 de acuerdo en que la organizacion
es exitosa y un nimero importante no lo tiene
claro

Sin importar el género, la mayoria esta de
acuerdo en que los objetivos son alcanzados
plenamente

Mas del 60% de los encuestados se encuentra
de acuerdo en que estan satisfechos de su lugar
de trabajo

La gran mayoria estd de acuerdo en que la
organizacion es respetada en el medio externo

Sin importar el género, la mayoria esta de
acuerdo en que la organizacién conoce las
necesidades de los estudiantes

Mas de la mitad de los encuestados esta de
acuerdo en que desempefio futuro es seguro

El mayor ndmero de encuestados sin importar
el género estd de acuerdo en qué los
establecimientos educacionales son capaces de
reinventarse

No existe una tendencia clara en cuanto a la
rapidez de la evolucién ya que un nimero
importante no tiene claro el tema

Si bien un gran nimero de encuestados est4 de
acuerdo, existe un nimero importante que no
tiene claridad con respecto a esta pregunta

Un poco mas de la mitad de los encuestados
esta de acuerdo en que se reacciona con rapidez
pero mas de un 23% se encuentra en
desacuerdo.

Un poco més de la mitad sin importar el género,
se encuentra de acuerdo, pero casi un 26% no
lo tiene muy claro

Mas del 60% de los encuestados se encuentra
de acuerdo en que el establecimiento
educacional tiene una orientacion a los
resultados

La mayoria sin importar el género esta de
acuerdo en que los recursos se aprovechan
con eficiencia
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MOP1

MOP2

MOP3

MOP4

MOP5

MOP6

MOP7
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ftem

Mi organizacién tiene mecanismos
para crear y adquirir conocimientos
de diferentes fuentes, tales como
empleados, clientes, s0cCios
comerciales y competidores.

Mi organizacion alienta y tiene
procesos para el intercambio de ideas
y conocimientos entre individuos y
grupos.

Mi organizacién
empleados por
conocimientos.

premia a los
nuevas ideas y

Mi organizacion tiene mecanismos
para crear nuevos conocimientos a
partir de conocimiento existente.

Mi organizacion utiliza las lecciones
aprendidas y las mejores practicas de
los proyectos para mejorar los
proyectos sucesivos.

Item

Usted siente que su trabajo es Util
para la organizacion.

Usted siente que su trabajo estd
organizado eficientemente.

Usted siente que sus habilidades
personales estan bien utilizadas en su
trabajo

Los compafieros de trabajo se
comportan de una manera que
beneficia el cumplimiento de los
objetivos de la organizacién.

El rendimiento de la unidad en la que
trabaja se ve beneficiado por la
contribucion positiva individual de
sus miembros.

Los trabajadores sienten que son
reconocidos por sus logros

Los trabajadores sienten que tienen
oportunidades para avanzar en sus
carreras.

Tabla 6.3: Datos seguin Nivel de Ensefianza impartida

CREACION DE CONOCIMIENTO

Nivel de Escala Likert
Ensefianza

Bésica 6 14 35 43 15
Media 12 15 28 43 8
Mixta 4 3 19 27 15
Bésica 1 6 24 54 28
Media 6 12 25 51 12
Mixta 1 3 11 34 19
Bésica 20 17 | 43 26 7
Media 36 22 21 22 5
Mixta 13 | 14 17 14 10
Bésica 2 10 30 59 12
Media 9 24 | 23 44 6
Mixta 2 6 13 | 3B 12
Bésica 1 6 32 54 20
Media 11 11 33 40 11
Mixta 1 9 8 | 38 12

MEMORIA ORGANIZATIVA - PERSONAS

Nivel de Escala Liker

= [ [

Bésica 1

Media 0 2 13 40 51
Mixta 0 1 3 32 32
Bésica 0 7 13 1 69 24
Media 1 6 21 50 @28
Mixta 0 3 8 38 19
Bésica 2 4 12 73 22
Media 3 9 25 39 30
Mixta 0 2 10 29 27
Bésica 4 5 28 56 20
Media 4 17 28 47 10
Mixta 1 3 4 36 24
Bésica 3 5 33 55 17
Media 1 27 55 15
Mixta 0 14 35 18
Bésica 9 13 | 39 45 7
Media 16 28 27 32 3
Mixta 6 6 24 21 11
Bésica 5 10 40 48 10
Media 14 24 23 | 37 8
Mixta 5 7 18 28 10

Comentarios

Sin importar el nivel de ensefianza impartido,
todos consideran que en su organizacion tiene
mecanismos para crear conocimiento

La mayoria de los profesores considera que su
organizacion ya sea béasica, media o mixta,
aliente el intercambio de ideas para generar
conocimiento.

Existe un desacuerdo sobre todo en los
colegios de media sobre el reconocimiento por
crear nuevas ideas

La mayoria sin importar el nivel de ensefianza
impartido, considera que su organizacién
posee mecanismos para crear nNUevos
conocimientos

Una mayoria considera que su organizacion
aprende de las lecciones con el objeto que
mejorar futuros proyectos

Comentarios

Una clara mayoria de los profesores, sin
importar el nivel de ensefianza impartido,
siente que su trabajo es dtil para la
organizacion.

Casi la totalidad de los profesores, ya sea de
ensefianza basica, media o mixta considera que
su trabajo se organiza de manera eficiente.

Una mayoria considera que sus habilidades
personales si estan siendo bien utilizadas en su
trabajo

Independiente del tipo de ensefianza impartido,
los profesores consideran que sus colegas se
comportan de una manera que beneficia el
cumplimiento de los objetivos, aunque en la
ensefianza media existe un mayor rechazo.

La mayoria siente que la unidad de trabajo se
ve beneficiada ante la contribucién de sus
miembros, pero existe un nimero importante
de profesores que no lo tiene muy claro.

Si bien no la mayoria, los profesores
consideran que sus trabajos son reconocidos,
aunque existe un mayor rechazo en la
ensefianza media

Sin importar el nivel de ensefianza impartido,
los profesores consideren que tienen
oportunidades de avanzar en sus carreras
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La organizacién dispone de bases de
datos que le permiten almacenar sus
experiencias y conocimientos, para
que puedan ser utilizados con
posterioridad

En la organizacion se dispone de
directorio de teléfonos o e-mails por
areas funcionales que permiten
encontrar en un momento dado un
experto en un tema concreto.

Se puede acceder a las bases de datos
y documentos de la organizacion a
través de algin tipo de red
informética interna (pagina web,
intranet, etc.).

Las bases de datos, en caso que
existan, son actualizadas en forma
continua.

Todas las personas en la
organizacion tienen acceso a las
bases de datos disponibles de
acuerdo a las necesidades de su
cargo y trabajo

Los trabajadores consultan con
frecuencia las bases de datos que
dispone la organizacion.

El sistema de clasificacion,
codificacion y administracién de
conocimientos facilita el trabajo de
los empleados.

MEMORIA ORGANIZATIVA - SISTEMAS
Escala Likert

11 18 32 42 10

Nivel
Ens

Basica

Media 19 23 29 30 5
Mixta 6 7 19 27 9
Bésica 13 | 13 | 27 43 17
Media 16 20 18 36 16
Mixta 9 7 13 23 16
Bésica 15 9 29 47 @ 13
Media 21 13 | 22 40 10
Mixta 6 6 11 29 16
Basica 13 13 36 39 12
Media 18 16 27 36 9
Mixta 6 13 13 | 23 13
Basica 15 16 27 41 12
Media 18 17 28 35 8
Mixta 8 10 14 21 15
Bésica 15 21 32 35 10
Media 18 18 35 28 7
Mixta 8 8 21 24 7
Baésica 11 15 41 38 8
Media 20 13 30 34 9
Mixta 6 9 21 20 12

Comentarios

Sin importar el tipo de ensefianza impartida por
la institucion, la mayoria de los profesores esta
de acuerdo en que existen bases de datos que
permiten almacenar el conocimiento, existe un
mayor rechazo en establecimientos de
educacion media.

La mayoria de los profesores se muestra de
acuerdo en que los establecimientos poseen un
directorio de teléfonos para encontrar a los
expertos, pero en la ensefianza media existe un
mayor desacuerdo en el tema.

La mayoria se muestra de acuerdo con respecto
al acceso a las bases de datos por alguna red
interna, pero de igual forma existe un ndmero
importante de profesores de basica y media que
no se muestran de acuerdo.

Sin importar el nivel de ensefianza impartido,
la mayoria considera que las bases de datos son
actualizadas, aunque casi un cuarto de los
profesores no se muestra de acuerdo.

Casi de mitad de los profesores se muestra en
desacuerdo o no tiene claridad en cuanto al
acceso a las bases de datos,

No existe una mayoria clara en cuanto a la
frecuencia por parte de los profesores a las
bases de datos independiente del nivel de
educacion impartida.

Existe un nimero importante de profesores que
independiente del nivel de ensefianza
impartido, que no tienen claridad con respecto
a los sistemas de clasificacion y codificacion

MEMORIA ORGANIZATIVA — CULTURA ORGANIZATIVA

MOCO1

MOCO2

MOCO3

MOCO4

MOCO5

item

Los valores amparados por mi
institucion ejercen una influencia
sobre mi comportamiento en la
organizacion.

Siento que entiendo los valores en
los que se ampara mi organizacion.

Los valores de mi organizacion
representan con exactitud su esencia

Los relatos sobre actuaciones
anteriores dentro de mi organizacion
me  permiten  identificar las
conductas que son aceptables.

A través de relatos divulgados en mi
organizacion he aprendido quienes
son las personas importantes.

Nivel de
Ensefianza

Bésica 2 12 24 5 19
Media 4 11 23 52 | 16
Mixta 0 3 8 | 37 20
Bésica 1 8 23 52 29
Media 4 11 24 50 @ 17
Mixta 0 3 5 42 | 18
Bésica 0 8 30 59 16
Media 4 19 36 38 9
Mixta 1 4 11 38 14
Bésica 3 24 | 60 18
Media 5 12 26 55 8
Mixta 0 3 6 42 17
Bésica 3 8 26 48 28
Media 7 11 18 56 @ 14
Mixta 1 6 8 34 19

Comentarios

Con claridad la mayoria de los profesores
considera que los valores de su institucion, ya
sea basica 0 media posee valores que
influencian su comportamiento

Sin importar el nivel de ensefianza impartido,
la mayoria de los profesores considera que
entiende los valores de su organizacion

La mayoria de los profesores se muestra de
acuerdo en que los valores de su organizacion
representa su esencia, sin importar en nivel de
ensefianza impartido

Con respecto a los relatos, la mayoria sin
importar el nivel de ensefianza impartido,
considera que los relatos anteriores permiten
identificar las conductas aceptables

La mayoria de los profesores se muestra de
acuerdo en que los relatos permiten identificar
las personas importantes para la organizacion
independiente del nivel de ensefianza
impartido
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(Tabla 6.3, continuacion)

MOCO6

MOCO7

MOCO8

MOCO9

MOCO10

MOCO11

MOCO12

TRANSMISION INTERNA DEL CONOCIMIENTO

TIC1

TIC2

TIC3

TIC4

En relacion con las actitudes de
algunas personas en mi
organizacién, a veces pienso: “si
ellos lograron, yo también puedo

hacerlo”.

Hay personas en esta organizacion
de las que frecuentemente se escucha
hablar

Los estandares de honor (dignidad) y
respeto estan claramente
establecidos en mi organizacion.

Existen formas de actuacion
acostumbradas en mi organizacion.

El reconocimiento publico de
aquellos que se lo merecen es un
reflejo de la esencia de mi
organizacion.

En mi organizacion se estima que el
reconocimiento por los logros de los
individuos es importante.

El hecho de saber que existe gente
preocupada por mantener las cosas
“como deben ser” me hace mas facil
hacer lo que se espera que haga.

Item

Mi organizacion tiene conocimiento
en la forma que es facilmente
accesible para las necesidades de los
empleados (intranet, internet, etc.).

Mi organizacién envia informes
oportunos con la informacion
apropiada a los empleados, clientesy
otras organizaciones relevantes.

Mi organizacion tiene biblioteca,
centros de recursos y otros foros para
mostrar y difundir conocimientos.

Mi organizacién tiene simposios
regulares, conferencias y sesiones
para compartir conocimientos.

Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta

Nivel

Ensefianza

Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media

Mixta

Ok ww s BN s

6]

1

10

Escala Likert

EENERENER
3 14 27 | 49 20

29
9

16

La mayoria sin importar el nivel de ensefianza
que se imparte, considera que la actitud de los
demés tiene una influencia sobre ellos

Sin importar el tipo de ensefianza impartido, la
mayoria esta de acuerdo en que hay personas
de las que frecuentemente se habla

La mayoria se muestra de acuerdo con la
existencia de valores, pero existe un gran
numero de profesores que no lo tiene muy claro

Una clara mayoria de los profesores sin
importar el nivel de ensefianza impartida,
considera que existen formas de actuacién en
sus organizaciones

Si bien la mayoria se muestra de acuerdo con
la cultura del reconocimiento, existe un
ntmero importante de profesores que no esta
de acuerdo o no lo tiene muy claro

Los profesores de ensefianza bésica se
muestran mucho més de acuerdo con esta
pregunta, pero hay muchos profesores que se
muestran en desacuerdo por el reconocimiento
de los logros.

La mayoria de los profesores se encuentra de
acuerdo en que el trabajo de los demés facilita
su propio trabajo

Comentarios

Sin importar el nivel de ensefianza impartido,
la mayoria de los profesores esté4 de acuerdo en
que la organizacion conoce la forma de hacer
mas facil el acceso a los profesores a las bases
de datos.

Existe un nOimero importante que no tiene
claridad sobre el envio de informes, pero la
mayoria sin importar el nivel de ensefianza se
muestra de acuerdo con respecto al envio de
informes

La gran mayoria de los profesores ya sea de
ensefianza basica y media se muestra de
acuerdo en cuanto a tener bibliotecas para
difundir el conocimiento.

Un importante nimero de profesores no esta
de acuerdo con la frecuencia de los
encuentros regulares, pero un ndmero
importante si lo esta, sobre todo de educacion
bésica.

EFECTIVIDAD ORGANIZATIVA

Nivel

EO1

Mi organizacién ha creado muchas
nuevas oportunidades de negocio.

Basica
Media

Mixta

16 43 32 6

16
13

12

25
8

29
24

29
21

10
3

Comentarios

Existe casi un igual nimero de profesores, sin
importar el nivel de ensefianza impartido que
se muestran en desacuerdo, no tienen claridad
del tema o si estan de acuerdo en cuanto a la
creacion de nuevas oportunidades.
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(Tabla 6.3, continuacion)

Mi organizacion se ha adaptado
rpidamente a los cambios en el
mercado.

EO2

Mi organizacion est4
constantemente reajustando o re-
alineando metas y objetivos para
satisfacer cambios en el ambiente.

Mi organizacién utiliza
contantemente nuevos
conocimientos para crear nuevos
productos y servicios para aumentar
su ventaja competitiva.

Mi organizacién ha visto un
crecimiento significativo en la
capacidad de conocimiento de sus
empleados.

Mi organizacién ha experimentado
un crecimiento y uso significativo
en los recursos de conocimiento
(repositorios, patentes,
publicaciones).

Mi organizacién puede atribuir un
alto retorno de la inversion a sus
iniciativas de gestion del
conocimiento.

Mi organizacion ha incrementado
los ingresos de productos y
servicios que fueron inspirados por
nuevos conocimientos.

EO8

Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta

= 00 W A~ O OON O© 00N O b~

12

La gran mayoria de los profesores se muestra
de acuerdo con que la su organizacion se
adapta con rapidez a los cambios, pero un gran
ndmero no lo tiene claro

Sin importar el nivel de ensefianza impartido,
la mayoria considera que siempre se estan
analizando los objetivos que se quieren
alcanzar

Un ndmero importante de profesores no lo
tiene muy claro, pero muchos si estan de
acuerdo en cuanto a que su organizacion si
esté en la blsqueda de nuevas oportunidades
de mejorar

La mayoria de los profesores sin importar el
nivel de ensefianza esta de acuerdo, pero un
nimero importante de profesores no lo tiene
claro.

Un ndmero importante de profesores no tiene
mucha claridad en cuanto al uso significativo
en los recursos de conocimiento, pero hay un
gran nlmero que si esta de acuerdo

Existe un nimero importante que no esta de
acuerdo, pero gran parte de los profesores sin
importar el nivel de ensefianza se muestra de
acuerdo.

Un ndmero importante de profesores no tiene
claridad si u organizacion ya sea de bésica o
media haya incrementado sus ingresos debido
a nuevos conocimientos

RENDIMIENTO ORGANIZATIVO

item

RO1 Nuestra organizacion es exitosa.
Los objetivos de la organizacién
RO2
son alcanzados plenamente.
Los individuos estan generalmente
RO3 - : p
satisfechos de trabajar aqui.
La organizacion es respetada por el
RO4 -
medio externo.
RO5 Nuestra organizacién conoce las
necesidades de sus clientes.
RO6 El desempefio futuro de nuestra
organizacion es seguro.
RO7 Nuestra organizacion es capaz de

reinventarse a si misma.

Nivel

Ensefianza

Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta

Escala Likert
1 10 30 56 16

P O W R, NN P OODND P 000 NN R o, NN

36
10
36
29
11
26
23
18
17
34
17
24
23
15
36
24
16
23
34
9

40
30
54
41
34
65
49
37
61
39
33
55
52
30
56
46
29
58
43
34

Comentarios

Sin importar el tipo de nivel de ensefianza, la
mayoria considera que su organizaciéon es
exitosa, un nimero importante no lo tiene claro

Sin importar el nivel de ensefianza impartido
por la organizacion, la mayoria de los
profesores considera que su organizacion
alcanza los objetivos

La gran mayoria sin importar el nivel de
ensefianza impartido, la mayoria se siente
satisfecho del lugar en que trabaja.

La mayoria de los profesores considera que su
organizacion  sin importar el nivel de
ensefianza impartido es respetada por el medio

Sin importar el tipo de ensefianza impartido, la
mayoria esta de acuerdo en que la organizacién
conoce las necesidades de los demés.

La mayoria de los profesores considera que su
institucion ya sea de bésica, media 0 mixta,
tiene un desempefio futuro seguro

La gran mayoria se muestra de acuerdo en que
la institucion en que trabajan es capaz de
reinventarse

Péagina 46



Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

(Tabla 6.3, continuacion)

RO8

RO9

RO10

RO11

RO12

RO13

6.3.

Nuestra organizacién evoluciona
mas  rdpidamente  que  sus
competidores.

Nuestra organizacion es un ejemplo
de buena coordinacion.

Nuestra organizacion reacciona con
rapidez a los cambios del entorno.

Nuestra organizacion reacciona con
rapidez a la toma de decisiones en
forma proactiva e informada.

Nuestra organizacion es una entidad
orientada a resultados.

Los recursos de nuestra organizacion
se aprovechan eficientemente.

Bésica 3 13 36 50
Media 17 21 32 27

Mixta 4 12 21 16
Basica 3 10 38 50
Media 15 19 32 34
Mixta 2 9 17 31
Basica 3 10 37 47
Media 10 28 21 @ 43
Mixta 2 1 12 32
Basica 3 12 33 50
Media 11 24 22 43
Mixta 2 8 20 24
Bésica 3 9 24 61
Media 6 12 30 47
Mixta 0 7 11 33
Bésica 4 10 27 52
Media 11 14 27 45
Mixta 1 11 15 26

(Fuente: Elaboracién Propia)

11

15
12

16

11
15

14
16
11
17
20

15

Un ndmero importante de profesores no tiene
mucha claridad al momento de definir si su
organizacion evoluciona mas réapido que su
competencia

Sin importar el nivel de ensefianza impartido,
la mayoria considera que su organizacion es
ejemplo de coordinacion.

La organizacion ya sea de basica, media o
mixta, la mayoria de los profesores considera
que reacciona con rapidez ante los cambios
del entorno.

La institucion ya sea de basica, media o mixta,
reacciona con rapidez a la toma de decisiones

La gran mayoria estd de acuerdo en que su
organizacion tiene orientacion a los resultados.

La mayoria de los profesores sin importar el
nivel de ensefianza, considera que los recursos
de su organizacién se utilizan de manera
eficiente.

ANALISIS CUANTITATIVO DESCRIPTIVO SEGUN GENERO Y NIVEL DE

ENSENANZA

Se ha efectuado un andlisis de los resultados obtenidos segun género y nivel de ensefianza,
considerandose los criterios especificados en la tabla 6.4.

Tabla 6.4: Criterios para andlisis descriptivo segin Género y Nivel de Ensefianza

Valor Escala
Likert
(4+5)

3

Interpretacion

certeza de la existencia del item

1+2)

(Fuente: elaboracién propia)

Se presenta una opinion favorable de la existencia del item
Se presenta una opinioén que no es favorable ni desfavorable, no se tiene

Se presenta una opinion desfavorable de la existencia del item

Con un total de 287 respuestas validas, un analisis segin Género permite obtener los resultados que se
presentan en la tabla 6.5, donde 201 casos corresponden mujeres y 86 a hombres; mientras que un analisis
por Nivel de Ensefianza permite obtener los resultados que se muestran en la tabla 6.6, donde 113 casos
corresponden a ensefianza basica, 106 a ensefianza media y 68 a ensefianza mixta.
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Mi organizaciéon tiene mecanismos para crear y
adquirir conocimientos de diferentes fuentes, tales
como empleados, clientes, socios comerciales y
competidores.

Mi organizacién alienta y tiene procesos para el
intercambio de ideas y conocimientos entre individuos

y grupos.

Mi organizacion premia a los empleados por nuevas
ideas y conocimientos.

Mi organizacion tiene mecanismos para crear nuevos
conocimientos a partir de conocimiento existente.

Mi organizacién utiliza las lecciones aprendidas y las
mejores practicas de los proyectos para mejorar los
proyectos sucesivos.

Tabla 6.5: Resultados segiin Género

CREA!

item Género

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

N DE CONOCIMIENTO

36  179% 59 294% 106  52,7%
18 209% 23 267% 45  52,3%
14 70% 40 199% 147 731%
15  174% 20 233% 51  59,3%
87 433% 57 284% 57 @ 284%
3  407% 24 27.9% 27  314%
3  174% 45 224% 121  60,2%
18 209% 21  244% 47  547%
22 109% 54 269% 125  62,2%
17 198% 19 221% 50  58,1%

Observacion

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que en la organizacion si hay mecanismos
para generar conocimiento (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que la organizacion alienta y tiene
procesos para el intercambio de ideas y
conocimientos entre individuos y grupos (no importa
el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que la organizacién no premia a los
empleados por nuevas ideas y conocimientos (no
importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que la organizacién tiene mecanismos para
crear nuevos conocimientos a partir de conocimiento
existente (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que la organizacion utiliza las lecciones
aprendidas y las mejores practicas de los proyectos
para mejorar los proyectos sucesivos (no importa el
género)
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(Tabla 6.5, continuacion)

MOP1

MOP2

MOP3

MOP4

MOP5

MOP6

MOP7

Usted siente que su trabajo es Gtil para la organizacion.

Usted siente que su trabajo estd organizado
eficientemente.

Usted siente que sus habilidades personales estan bien
utilizadas en su trabajo.

Los comparfieros de trabajo se comportan de una
manera que beneficia el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion.

El rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve
beneficiado por la contribucién positiva individual de
sus miembros.

Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus
logros.

Los trabajadores sienten que tienen oportunidades
para avanzar en sus carreras.

MEMORIA ORGANIZATIVA - PERSONAS

item Género

Femenino
Masculino
Femenino

Masculino
Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino
Masculino

Femenino

Masculino

5 | 25% 20 100% 176  87,6%
2 23% 11 128% 73  849%
12 60% 26 129% 163  811%
5  58% 16 186% 65  756%
13 65% 31 154% 157 781%
7 81% 16 186% 63  733%
21 104% 45 224% 135  67,2%
13 151% 15 174% 58  674%
15 | 75% 52 259% 134  66,7%
4 4T% 22 256% 61  70,9%
57  284% 61 303% 83  413%
21 244% 29 337% 36 419%
44 21.9% 62 308% 95  47,3%
21 244% 19 221% 46 535%

Observacion

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su trabajo es Util para la organizacion
(no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su trabajo estd organizado
eficientemente (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que sus habilidades estan siendo bien
utilizadas en su trabajo (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los compafieros de trabajo se
comportan de una manera que beneficia el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion
(no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que el rendimiento de la unidad en la que
trabajan se ve beneficiado por la contribucién
positiva individual de sus miembros (no importa el
género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los trabajadores sienten que son
reconocidos por sus logros (no importa el género)
La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los trabajadores sienten que tienen
oportunidades para avanzar en sus carreras (no
importa el género)
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(Tabla 6.5, continuacion)

MOSI1

MOSI2

MOSI3

MOSI14

MOSI5

MOSI6

MOSI7

Item

La organizacion dispone de bases de datos que le
permiten  almacenar  sus  experiencias y
conocimientos, para que puedan ser utilizados con
posterioridad

En la organizacion se dispone de directorio de
teléfonos o e-mails por éareas funcionales que
permiten encontrar en un momento dado un experto
en un tema concreto.

Se puede acceder a las bases de datos y documentos
de la organizacion a través de algun tipo de red
informatica interna (pagina web, intranet, etc.).

Las bases de datos, en caso que existan, son
actualizadas en forma continua.

Todas las personas en la organizacion tienen acceso
a las bases de datos disponibles de acuerdo a las
necesidades de su cargo y trabajo

Los trabajadores consultan con frecuencia las bases
de datos que dispone la organizacion.

El sistema de clasificacion, codificacion y
administracion de conocimientos facilita el trabajo
de los empleados.

MEMORIA ORGANIZATIVA - SISTEMAS

,

Femenino 64 31,8% | 52 @ 259%
Masculino 20 233% 28 | 32,6%
Femenino 58 28,9% 39 | 19,4%
Masculino | 20 | 233% 19 221%
Femenino 51 254% 40 | 19,9%
Masculino 19 22,1% 22 | 25,6%
Femenino 53 26,4% 52 | 259%
Masculino | 26 | 302% 24 27,9%
Femenino 58 28,9% 49 @ 24,4%
Masculino 26 302% 22 | 25,6%
Femenino 63 | 31,3% 60 | 29,9%
Masculino 25 29,1% 28 | 32,6%
Femenino 51 254% | 70 @ 34,8%
Masculino 23 26,7% | 22 @ 25,6%

85

38

42,3%

44,2%

51,7%

54,7%

54,7%

52,3%

47,8%

41,9%

46,8%

44,2%

38,8%

38,4%

39,8%

47,7%

Observacion

La mayoria ambos géneros, considera que la
organizacion dispone de bases de datos que le
permiten  almacenar sus  experiencias Yy
conocimientos, para que puedan ser utilizados con
posterioridad (no importa el género)

La mayoria en ambos géneros considera que en la
organizacion se dispone de directorio de teléfonos
0 e-mails por &reas funcionales que permiten
encontrar en un momento dado un experto en un
tema concreto (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
consideran que se puede acceder a las bases de
datos y documentos de la organizacion a través de
algun tipo de red informatica interna (pagina web,
intranet, etc.) (no importa el género)

La mayoria en ambos géneros considera que las
bases de datos, en caso que existan, son
actualizadas en forma continua (no importa el
género)

La mayoria en ambos géneros considera que todas
las personas en la organizacion tienen acceso a las
bases de datos disponibles de acuerdo a las
necesidades de su cargo y trabajo (no importa el
género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los trabajadores consultan con
frecuencia las bases de datos que dispone la
organizacion (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que el sistema de clasificacién,
codificacion y administracion de conocimientos
facilita el trabajo de los empleados (no importa el
género)
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(Tabla 6.5, continuacion)

MEMORIA ORGANIZATIVA - CULTURA ORGANIZATIVA

MOCO1

MOCO2

MOCO3

MOCO4

MOCO5

MOCO6

MOCO7

Item

Los valores amparados por mi institucion ejercen
una influencia sobre mi comportamiento en la
organizacion.

Siento que entiendo los valores en los que se ampara
mi organizacion.

Los valores de mi organizacién representan con
exactitud su esencia

Los relatos sobre actuaciones anteriores dentro de mi
organizacién me permiten identificar las conductas
que son aceptables.

A través de relatos divulgados en mi organizacién he
aprendido quienes son las personas importantes.

En relacidn con las actitudes de algunas personas en
mi organizacién, a veces pienso: “si ellos lograron,
yo también puedo hacerlo”.

Hay personas en esta organizacion de las que
frecuentemente se escucha hablar

Género

Femenino

Masculino
Femenino

Masculino
Femenino
Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino
Femenino
Masculino

Femenino

Masculino

1+2 -_--

21

5

10,4%

12,8%

8,5%

11,6%

11,9%

14,0%

11,4%

9,3%

12,9%

11,6%

10,4%

8,1%

10,4%

5,8%

38

17

35

17

22

32

20

3
18,9%
19,8%
17,4%
19,8%
24,9%
31,4%
16,9%
25,6%

16%
23%
16%
27%
22%

23%

142

58

149

70,6%

67,4%

74,1%

68,6%

63,2%

54,7%

71,6%

65,1%

71,1%

65,1%

73,6%

65,1%

67,2%

70,9%

Observacion

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los valores amparados por su
institucion ejercen una influencia sobre su
comportamiento en la organizacién (no importa el
género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que entienden los valores en los que se
ampara su organizacion (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los valores de su organizacion
representan con exactitud su esencia (no importa
el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los relatos sobre actuaciones
anteriores dentro de su organizacion le permiten
identificar las conductas que son aceptables (no
importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que a través de relatos divulgados en su
organizacion han aprendido quienes son las
personas importantes (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que en relacion con las actitudes de
algunas personas en su organizacion, a veces
piensan: “si ellos lograron, yo también puedo
hacerlo” (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que hay personas en su organizacion de
las que frecuentemente se escucha hablar (no
importa el género)
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(Tabla 6.5, continuacion)

MOCO8

MOCO9

MOCO10

MOCO11

MOCO12

Los estandares de honor (dignidad) y respeto estan
claramente establecidos en mi organizacion.

Existen formas de actuacion acostumbradas en mi
organizacion.

El reconocimiento puablico de aquellos que se lo
merecen es un reflejo de la esencia de mi
organizacion.

En mi organizacion se estima que el reconocimiento
por los logros de los individuos es importante.

El hecho de saber que existe gente preocupada por
mantener las cosas “como deben ser” me hace mas
facil hacer lo que se espera que haga.

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

39

15

17

2

44

19

47

19

28

13

19,4%
17,4%
8,5%
2,3%
21,9%
22,1%
23,4%
22,1%

13,9%

15,1%

49

27

35

19

66

26

53

22

48

19

24%
31%
17,4%
22,1%
32,8%
30,2%
26,4%

25,6%

23,9%

22,1%

113

149

65

91

41

101

45

125

54

TRANSMISION INTERNA DEL CONOCIMIENTO

56,2%
51,2%
74,1%
75,6%
45,3%
47,7%
50,2%
52,3%

62,2%

62,8%

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los estandares de honor (dignidad)
y respeto estan claramente establecidos en su
organizacion (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que existen formas de actuacion
acostumbradas en su organizacion (no importa el
género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que el reconocimiento publico de
aquellos que se lo merecen es un reflejo de la
esencia de su organizacion (no importa el género)
La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que en su organizacion se estima que el
reconocimiento por los logros de los individuos es
importante (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que el hecho de saber que existe gente
preocupada por mantener las cosas “como deben
ser” les hace mas facil hacer lo que se espera que
hagan (no importa el género)

Observacion

TIC1

TIC2

Mi organizacidn tiene conocimiento en la forma que
es facilmente accesible para las necesidades de los
empleados (intranet, internet, etc.).

Mi organizacién envia informes oportunos con la
informacién apropiada a los empleados, clientes y
otras organizaciones relevantes.

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

32 159% 47  234% 122 60,7%
17 198% 18 209% 51  59,3%
35 | 174% 49  244% 117  582%
15 174% 24 279% 47  547%

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion tiene conocimiento
en la forma que es facilmente accesible para las
necesidades de los empleados (intranet, internet,
etc.) (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion envia informes
oportunos con la informacion apropiada a los
empleados, clientes y otras organizaciones
relevantes (no importa el género)
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(Tabla 6.5, continuacion)

TIC3

TIC4

EO1

EO2

EO3

EO4

EO5

Mi organizacion tiene biblioteca, centros de recursos
y otros foros para mostrar y difundir conocimientos.

Mi  organizacion
conferencias y
conocimientos.

tiene  simposios
sesiones  para

regulares,
compartir

EFECTIVIDAD ORGANIZATIVA (UTILIZACION DEL CONOCIMIENTO)

Mi organizacion ha creado muchas
oportunidades de negocio.

nuevas

Mi organizacion se ha adaptado rapidamente a los
cambios en el mercado.

Mi organizacién estd constantemente reajustando o
re-alineando metas y objetivos para satisfacer
cambios en el ambiente.

Mi organizaciéon utiliza contantemente nuevos
conocimientos para crear nuevos productos y
servicios para aumentar su ventaja competitiva.

Mi organizacion ha visto un crecimiento
significativo en la capacidad de conocimiento de sus
empleados.

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

15

13

57

22

67

23

47

21

36

16

33

23

36

14

7,5%

15,1%

28,4%

25,6%

33,3%
26,7%
23,4%

24,4%

17,9%

18,6%

16,4%

26,7%

17,9%

16,3%

30

13

37

19

66

30

63

26

50

28

72

27

65

23

14,9%

15,1%

18,4%

22,1%

32,8%
34,9%
31,3%

30,2%

24,9%

32,6%

35,8%

31,4%

32,3%

26,7%

156

60

107

45

68

33

91

39

115

42

96

36

100

49

77,6%

69,8%

53,2%

52,3%

33,8%
38,4%
45,3%

45,3%

57,2%

48,8%

47,8%

41,9%

49,8%

57,0%

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion tiene biblioteca,
centros de recursos y otros foros para mostrar y
difundir conocimientos (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion tiene simposios
regulares, conferencias y sesiones para compartir
conocimientos (no importa el género)

Observacion

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacién ha creado muchas
nuevas oportunidades de negocio (no importa el
género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion se ha adaptado
rapidamente a los cambios en el mercado (no
importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su  organizaciobn  esta
constantemente reajustando o re-alineando metas
y objetivos para satisfacer cambios en el ambiente
(no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su  organizacién  utiliza
contantemente nuevos conocimientos para crear
nuevos productos y servicios para aumentar su
ventaja competitiva (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion ha visto un
crecimiento significativo en la capacidad de
conocimiento de sus empleados (no importa el
género)
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(Tabla 6.5, continuacion)

EO6

EO7

EO8

Mi organizacién ha experimentado un crecimiento y
uso significativo en los recursos de conocimiento
(repositorios, patentes, publicaciones).

Mi organizacién puede atribuir un alto retorno de la
inversion a sus iniciativas de gestion del
conocimiento.

Mi organizacion ha incrementado los ingresos de
productos y servicios que fueron inspirados por
nuevos conocimientos.

RO1

RO2

RO3

RO4

RO5

Nuestra organizacion es exitosa.

Los objetivos de la organizacion son alcanzados
plenamente.

Los individuos estan generalmente satisfechos de
trabajar aqui.

La organizacion es respetada por el medio externo.

Nuestra organizacion conoce las necesidades de sus
clientes.

Femenino 53 26,4% 70 @ 34,8% 78 38,8%
Masculino 22 25,6% 27 | 31,4% 37 43,0%
Femenino 56 27,9% 61 | 30,3% 84 41,8%
Masculino 29 337% 19  22,1% 38 44,2%
Femenino 56 279% 61 @ 30,3% 84 41,8%
Masculino 24 279% 25 @ 29,1% 37 43,0%
RENDIMIENTO ORGANIZATIVO
Femenino 29 14,4% @ 53 | 26,4% 119 59,2%
Masculino 19 22,1% 23 | 26,7% 44 51,2%
Femenino 34 16,9% 50 @ 249% 117 5822%
Masculino 19 22,1% 26 | 30,2% 41 47,7%
Femenino 26 129% 41 | 20,4% 134 66,7%
Masculino 12 14,0% @26 @ 30,2% 48 55,8%
Femenino 28 13,9% 43 | 21,4% 130 64,7%
Masculino 11 12,8% @ 25 @ 29,1% 50 58,1%
Femenino 19 95% | 45  22,4% | 137 68,2%
Masculino 10 11,6% 17  19,8% 59 68,6%

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion ha experimentado
un crecimiento y uso significativo en los recursos
de  conocimiento  (repositorios,  patentes,
publicaciones) (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion puede atribuir un
alto retorno de la inversién a sus iniciativas de
gestion del conocimiento (no importa el género)
La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion ha incrementado
los ingresos de productos y servicios que fueron
inspirados por nuevos conocimientos (no importa
el género)

Observacion

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion es exitosa (no
importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los objetivos de la organizacion son
alcanzados plenamente (no importa el género)

La mayoria considera que los individuos estan
generalmente satisfechos de trabajar aqui (no
importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que la organizacion es respetada por el
medio externo (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacién conoce las
necesidades de sus clientes (no importa el género)
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(Tabla 6.5, continuacion)

RO6

RO7

RO8

RO9

RO10

RO11

RO12

RO13

El desempefio futuro de nuestra organizacién es
seguro.

Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si
misma.

Nuestra organizacion evoluciona més rapidamente
que sus competidores.

Nuestra organizacién es un ejemplo de buena
coordinacion.

Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los
cambios del entorno.

Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la
toma de decisiones en forma proactiva e informada.

Nuestra organizacion es una entidad orientada a
resultados.

Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan
eficientemente.

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino
Femenino

Masculino
Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino
Masculino

Femenino

Masculino

31

12

27
14

48

22
41
17

42

22

41

19

26
11
36

15

15,4%
14,0%

13,4%
16,3%

23,9%

25,6%
20,4%
19,8%
20,9%

25,6%
20,4%
22,1%

12,9%
12,8%
17,9%

17,4%

49

27

44
22

64

25
60
27

50

20

53

22

46
19
42

27

24,4%
31,4%

21,9%
25,6%

31,8%

29,1%
29,9%
31,4%
24,9%

23,3%
26,4%
25,6%

22,9%
22,1%
20,9%

31,4%

(Fuente: elaboracién propia)

121

47

130
50

89

39
100
42

109

44

107

45

129
56
123

44

60,2%
54,7%
64,7%
58,1%
44,3%

45,3%
49,8%
48,8%
54,2%

51,2%
53,2%
52,3%

64,2%
65,1%
61,2%

51,2%

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que el desempefio futuro de su
organizacion es seguro (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacién es capaz de
reinventarse a si misma (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion evoluciona mas
rapidamente que sus competidores (no importa el
género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion es un ejemplo de
buena coordinacién (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion reacciona con
rapidez a los cambios del entorno (no importa el
género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion reacciona con
rapidez a la toma de decisiones en forma proactiva
e informada (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que su organizacion es una entidad
orientada a resultados (no importa el género)

La mayoria femenina y la mayoria masculina
considera que los recursos de su organizacion se
aprovechan eficientemente (no importa el género)
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Tabla 6.6: Resultados segun Nivel de Ensefianza
CREACION DE CONOCIMIENTO

i Nivel de s
Mi organizacion tiene mecanismos para crear y Basica 20 17,7% 35 | 31,0% 58 51,3% |a mayoria considera segun el nivel educacional
adquirir conocimientos de diferentes fuentes, . impartido que su organizacion si tiene
0, 0 0
tales como empleados, clientes, socios Media 21 255% 28  26,4% 51 48,1% mecanismos para adquirir conocimientos. (no

comerciales y competidores. Mixta 7 103% | 19  27.9% 42 61.8% importa el tipo de educacién impartido)

. . -, . . Act 0 0 0 s - 7 B .
Mi organizacion alienta y tiene procesos para el Basica 7 6,2% 24 21,2% 82 72,6% Lamayoria considera segtin _eI n_|yel edqcaaonal
impartido que su organizacion alienta el

CC2 intercambio de ideas y conocimientos entre  Media 18 170% 25 23,6% 63 59,4%  intercambio de ideas. (no importa el tipo de

individuos y grupos. Mixa 4  59% 11 162% = 53  77,9% educacién impartido)
- La mayoria de los establecimientos educacionales
0 0 0
Basica 37 32,7% 43 38,1% 33 29,2% en el nivel basico no se muestra ni de acuerdo, ni
Mi organizacion premia a los empleados por ] en desacuerdo en cuanto a premios a los
nuevas ideas y conocimientos. Media 58 54,7% 21 19,8% 27 25,5% empleados por nuevas ideas y conocimientos por

: parte de la organizacién. La mayoria en el nivel
Mixta 27 39,7% 17  25,0% 24 35,3% | medio y mixto se muestran en desacuerdo.

Bésica 12 10,6% 30  26,5% 71 62,8% La mayoria considera segtn el nivel educacional
impartido que su organizacion posee mecanismos
para crear nuevos conocimientos. (no importa el
Mixta 8 118% 13  19,1% 47 69,1% tipo de educacién impartido

Bésica 7 6.2% 32 | 283% 74 65.5% La mayoria considera segun el nivel educacional
! ! ! impartido que su organizacion utiliza las

Cc1

CC3

Mi organizacion tiene mecanismos para crear
CC4  nuevos conocimientos a partir de conocimiento | Media 33 31,1% 23 21,7% 50 47,2%
existente.

Mi  organizacién utiliza las lecciones
aprendidas y las mejores practicas de los — Media 22 | 20,8% 33 31,1% 51  48,1% lecciones aprendidas y las mejores practicas de

CC5 proyectos para mejorar los proyectos los proyectos para mejorar los proyectos
SUCesivos. Mixta 10 14,7% 8 11,8% 50 73,5% sucesivos, (no importa el tipo de educacion
impartido)
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(Tabla 6.6, continuacion)

MOP1

MOP2

MOP3

MOP4

MOP5

MOP6

Usted siente que su trabajo es til para la
organizacion.

Usted siente que su trabajo estd organizado
eficientemente.

Usted siente que sus habilidades personales
estan bien utilizadas en su trabajo.

Los comparieros de trabajo se comportan de
una manera que beneficia el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion.

El rendimiento de la unidad en la que trabaja se
ve beneficiado por la contribucion positiva
individual de sus miembros.

Los trabajadores sienten que son reconocidos
por sus logros.

Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

MEMORIA ORGANIZATIVA - PERSONAS

[ @2 [ 3 [ (45 |
Enseffanza -——-_

Nivel de

Bésica
Media
Mixta
Basica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Basica
Media
Mixta
Bésica
Media

Mixta

Basica
Media

Mixta

O W NN PPN

N

44
12

3,5%
1,9%
1,5%
6,2%
6,6%
4,4%
5,3%
11,3%

2,9%
8,0%
19,8%
5,9%
7,1%
8,5%
1,5%

19,5%
41,5%

17,6%

13
3
13
21
8
12
25

10
28
28
4
33
27
14

39
27

24

13,3%
12,3%
4,4%

11,5%
19,8%
11,8%
10,6%
23,6%
14,7%
24,8%
26,4%
5,9%

29,2%
25,5%
20,6%

34,5%
25,5%

35,3%

91
64
93
78
57
95
69

56
76
57
60
72
70
53

52
35

32

83,2%
85,8%
94,1%
82,3%
73,6%
83,8%
84,1%
65,1%

82,4%
67,3%
53,8%
88,2%
63,7%
66,0%
77,9%

46,0%
33,0%

47,1%

Observacion

La mayoria siente segin el nivel educacional
impartido que su trabajo es Util para la
organizacion. (no importa el tipo de educacion
impartido)

La mayoria siente segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que su trabajo se
encuentra organizado eficientemente. (no
importa el tipo de educacién impartido)

La mayoria siente segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que sus
habilidades personales estan bien utilizadas en
su trabajo. (no importa el tipo de educacién
impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacién que los
compafieros de trabajo se comportan de una
manera que beneficia el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion. (no importa el tipo
de educacion impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que el
rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve
beneficiado por la contribucién positiva
individual de sus miembros (no importa el tipo
de educacion impartido)

La mayoria de los establecimientos en el nivel
educacional basico y mixto considera que los
trabajadores sienten que son reconocidos por sus
logros, en el nivel educacional de ensefianza
media no se muestran de acuerdo
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(Tabla 6.6, continuacion)

MOP7

Los trabajadores sienten que tienen
oportunidades para avanzar en sus carreras.

MOSI1

MOSI2

MOSI3

MOSI4

La organizacién dispone de bases de datos que
le permiten almacenar sus experiencias y
conocimientos, para que puedan ser utilizados
con posterioridad

En la organizacion se dispone de directorio de
teléfonos o e-mails por areas funcionales que
permiten encontrar en un momento dado un
experto en un tema concreto.

Se puede acceder a las bases de datos y
documentos de la organizacion a través de
algun tipo de red informatica interna (pagina
web, intranet, etc.).

Las bases de datos, en caso que existan, son
actualizadas en forma continua.

Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

Basica
Media

Mixta

MEMORIA ORGANIZATIVA - SISTEMAS

Ensefianza

Nivel de

Basica

Media

Mixta

Basica

Media

Mixta

Basica

Media

Mixta

Basica
Media

Mixta

15
38

12

29
42

13

26
36

16

24
34

12

26
34

19

13,3%
35,8%

17,6%

25,7%
39,6%

19,1%

23,0%
34,0%

23,5%
21,2%
32,1%
17,6%

23,0%
32,1%
27,9%

40
23

18

32
29

19

27
18

13

29
22

11

36
27

13

35,4%
21,7%

26,5%

28,3%
27,4%

27,9%

23,9%
17,0%

19,1%
25,7%
20,8%
16,2%

31,9%
25,5%
19,1%

58
45

38

52
35

36

60
52

39

60
50

45

51
45

36

51,3%
42,5%

55,9%

46,0%
33,0%

52,9%

53,1%
49,1%

57,4%
53,1%
47,2%
66,2%

45,1%
42,5%
52,9%

La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacion que
los trabajadores sienten que tienen
oportunidades para avanzar en sus carreras. (N0
importa el tipo de educacién impartido)

Observacion

La mayoria de los establecimientos el nivel
educacional béasico y mixto considera que su
organizacion dispone de bases de datos que le
permiten almacenar sus experiencias y
conocimientos, para que puedan ser utilizados
con posterioridad. En el nivel educacional de
ensefianza media no se muestran de acuerdo
La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacion que
ella dispone de directorio de teléfonos o e-mails
por areas funcionales que permiten encontrar
en un momento dado un experto en un tema
concreto. (no importa el tipo de educacién
impartido)

La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacion que
se puede acceder a las bases de datos y
documentos de la organizacién a través de
algun tipo de red informética interna (pagina
web, intranet, etc.). (no importa el tipo de
educacion impartido)

La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacion las
bases de datos, en caso que existan, son
actualizadas en forma continua. (no importa el
tipo de educacion impartido)
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(Tabla 6.6, continuacion)

MOSI5

MOSI6

MOSI7

B Nivel de
Item =
Ensefianza

MOCO1

MOCO2

Todas las personas en la organizacion
tienen acceso a las bases de datos
disponibles de acuerdo a las necesidades de
su cargo y trabajo

Los trabajadores consultan con frecuencia
las bases de datos que dispone la
organizacion.

El sistema de clasificacion, codificacion y
administracién de conocimientos facilita
el trabajo de los empleados.

Los valores amparados por mi institucion
ejercen una influencia sobre  mi
comportamiento en la organizacion.

Siento que entiendo los valores en los que
se ampara mi organizacion.
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Basica
Media

Mixta
Basica
Media

Mixta

Basica
Media

Mixta

MEMORIA ORGANIZATIVA — CULTURA ORGANIZATIVA

@ [ 38 ] (45

Basica

Media

Mixta

Basica

Media

Mixta

31 27,4% 27 @ 23,9%
35 33,0% 28 26,4%
18 26,5% 14 @ 20,6%
36 319% 32 28,3%
36 34,0% 35 33,0%
16 235% 21  30,9%
26 23,0% 41 36,3%
33 311% 30 28,3%
15 22,1% 21  30,9%

LN L% N L % N
14 124% 24 21.2%
15 142% 23 21,7%
3 44% 8 118%
9  80% 23 204%
15 142% 24 22,6%
3 44% 5 74%

53
43

36

45
35

31

46
43

32

75
68

57
81

67
60

46,9%
40,6%

52,9%

39,8%
33,0%

45,6%

40,7%
40,6%

47,1%

66,4%
64,2%

83,8%
71,7%

63,2%
88,2%

La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacion que
todas las personas en la organizacién tienen
acceso a las bases de datos disponibles de
acuerdo a las necesidades de su cargo y trabajo.
(no importa el tipo de educacion impartido)
La mayoria de los establecimientos el nivel
educacional basico y mixto considera que los
trabajadores consultan con frecuencia las bases
de datos que dispone la organizacion. En el
nivel educacional de ensefianza media no se
muestran de acuerdo

La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacién
que el sistema de clasificacion, codificacion y
administracion de conocimientos facilita el
trabajo de los empleados. (no importa el tipo
de educacién impartido)

Observacion

La mayoria considera segun el nivel
educacional impartido por su organizacion que
Los valores amparados por mi institucion
ejercen una  influencia  sobre mi
comportamiento en la organizacion. (no
importa el tipo de educacién impartido)

La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacion que
siente que entiende los valores en los que se
ampara su organizacion. (no importa el tipo de
educacién impartido)
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(Tabla 6.6, continuacion)

MOCO3

MOCO4

MOCO5

MOCO6

MOCO7

MOCO8

MOCO9

Los valores de mi organizacion representan
con exactitud su esencia

Los relatos sobre actuaciones anteriores
dentro de mi organizacién me permiten
identificar las conductas que son
aceptables.

A través de relatos divulgados en mi
organizacion he aprendido quienes son las
personas importantes.

En relacion con las actitudes de algunas
personas en mi organizacién, a veces
pienso: “si ellos lograron, yo también
puedo hacerlo”.

Hay personas en esta organizacion de las
que frecuentemente se escucha hablar

Los estandares de honor (dignidad) y
respeto estan claramente establecidos en mi
organizacion.

Existen formas de actuacion acostumbradas
en mi organizacion.
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Basica
Media
Mixta
Baésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Basica
Media
Mixta
Basica
Media
Mixta
Basica
Media
Mixta

8
23

11

17

11
18

12

13

11

21
24

11
3

7,1%
21,7%
7,4%

9,7%

16,0%
4,4%
9,7%
17,0%
10,3%
10,6%

12,3%
4,4%
9,7%
8,5%
8,8%
18,6%
22,6%
13,2%
4,4%
10,4%
4,4%

36
11

24

26

26
18

24

18

14
27
28

10
30
31

15

22

24
8

26,5%
34,0%
16,2%

21,2%

24,5%
8,8%
23,0%
17,0%
11,8%
21,2%

17,0%
20,6%
23,9%
26,4%
14,7%
26,5%
29,2%
22,1%
19,5%
22,6%
11,8%

75
47
52

78

63
59
76
70
53

77

75

51
75
69

52
62
51

44
86
71
57

66,4%
44,3%
76,5%

69,0%

59,4%
86,8%
67,3%
66,0%
77,9%
68,1%

70,8%
75,0%
66,4%
65,1%
76,5%
54,9%
48,1%
64,7%
76,1%
67,0%
83,8%

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacién que los valores de
ella representan con exactitud su esencia. (no
importa el tipo de educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacién que los relatos
sobre actuaciones anteriores dentro de mi
organizacion me permiten identificar las
conductas que son aceptables. (no importa el tipo
de educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacién que a través de
relatos divulgados en su organizacion ha
aprendido quienes son las personas importantes.
(no importa el tipo de educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que en relacion
con las actitudes de algunas personas en su
organizacion, a veces pienso: “si ellos lograron,
yo también puedo hacerlo”. (no importa el tipo
de educacion impartido)

La mayoria considera segin el nivel
educacional impartido por su organizacion que
hay personas en su organizacion de las que
frecuentemente se escucha hablar. (no importa el
tipo de educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que los estandares
de honor (dignidad) y respeto estan claramente
establecidos en su organizacion. (no importa el
tipo de educacion impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacién que existen formas
de actuacion acostumbradas en mi organizacion.
(no importa el tipo de educacion impartido)
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(Tabla 6.6, continuacion)

Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

La mayoria considera segtn el nivel educacional

Asi 0, 0, 0
Basica 19 16,8% 38  33,6% 56 49,6% impartido por su organizacion que El
MOCO10 El reconocimiento publico de aquellos que reconocimiento publico de aquellos que se lo
se lo merecen es un reflejo de la esencia de Media 29 27,4% 38 35,8% 39 36,8% merecen es un reflejo de la esencia de mi
mi organizacion. organizacion. (no importa el tipo de educacién
Mixta 15 22,1% | 16 = 23,5% 37 54,4%  impartido)
L. La mayoria considera segtn el nivel educacional
En mi organizacion se estima que el Basica 19 16,8% 34 30,1% 60 53,1% impartido por su organizacion que se estima que
L el reconocimiento por los logros de los
MOCO11 ;ﬁg?ci?ifjlglggti?np%?{anltgs logros de los  ppegia 34 32,1% 26 245% 46  43,4% individuos es importante. (no importa el tipo de
' educacién impartido)
Mixta 13 19,1% 15 22,1% 40 58,8%
) Bésica 11 9,7% 35 31,0% 67 59,3% Lamayoria considera segin gl nivel educacional
El hecho de saber que existe gente - impartido por su organizacién que El hecho de
MOCOL | Preocupada por mantener las cosas “como Media 23 21,7% 20 18,9% 63  59,4% | saber que existe gente preocupada por mantener
deben ser” me hace mas facil hacer lo que las cosas “como deben ser” me hace mas facil
se espera que haga. Mixta 7 10,3% 12 17,6% 49 72,1% hacer lo que se espera que haga. (no importa el

tipo de educacién impartido)

TRANSMISION INTERNA DEL CONOCIMIENTO

Observacion

- Nivel de

La mayoria considera segun el nivel educacional

. T - Basica 17 15,0% 27 23,9% 69 61,1% . d A ;

Mi organizacion tiene conocimiento en la impartido por su organizacion que ella tiene

TIC1 forma que es facilmente accesible para las Media 24 226% 29 27.4% 53 50,0% conocimiento en la forma que es facilmente
necesidades de los empleados (intranet, accesible para las necesidades de los empleados

internet, etc.). Mixta 8 11.8% 9 13.2% 51 75.0% (intranet, internet, etc.). (no importa el tipo de

! ! ' educacion impartido)

Basica 20 17,7% 25 22,1% 68 60,2% La mayoria considera segﬂn z_e[ nivel educacion@ﬂ

Mi organizacion envia informes oportunos . !mpartldo por su organizacion queé ella envia

mez cn o ifomacin spopace 3 s Mea 24 226% 32 302% | 80 4728 nomesseorunoseonle oot
?QFSJZ??:;’ clientes y otras organizaciones Mixta 6 88% 16 23,5% 46 67,6% relevantes. (no importa el tipo de educacién

impartido)
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(Tabla 6.6, continuacion)

TIC3

TIC4

Mi organizacion tiene biblioteca, centros de
recursos y otros foros para mostrar y
difundir conocimientos.

Mi organizacion tiene simposios regulares,
conferencias y sesiones para compartir
conocimientos.
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Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media

Mixta

12
13

3

29
37

13

10,6%
12,3%

4,4%

25,7%
34,9%

19,1%

19
14

10

21
22

13

16,8%
13,2%

14,7%

18,6%
20,8%

19,1%

82
79

55

63
47

42

72,6%
74,5%

80,9%

55,8%
44,3%
61,8%

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta tiene
biblioteca, centros de recursos y otros foros para
mostrar y difundir conocimientos. (no importa el
tipo de educacion impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta tiene
simposios regulares, conferencias y sesiones para
compartir conocimientos. (no importa el tipo de
educacién impartido)

EFECTIVIDAD ORGANIZATIVA (UTILIZACION DEL CONOCIMIENTO)

EO1

EO2

EO3

EO4

Mi organizacién ha creado muchas nuevas
oportunidades de negocio.

Mi  organizacion se ha adaptado
rapidamente a los cambios en el mercado.

Mi organizacion estd constantemente
reajustando o re-alineando metas y
objetivos para satisfacer cambios en el
ambiente.

Mi organizacion utiliza contantemente
nuevos conocimientos para crear nuevos
productos y servicios para aumentar su
ventaja competitiva.

Nivelde [ (1+2) [ 3 ] 4+5
Ensefianza ___
Bésica 28,3% 38,1% 33,6%
Media 38 35,8% 29 27,4% 39 36,8%
Mixta 20 29,4% 24 35,3% 24 35,3%
Bésica 22 195% 37  32,7% 54 47,8%
Media 29 274% 32 30,2% 45 42.5%
Mixta 17 250% 20 294% 31  456%
Bésica 16 142% 29  257% 68 60,2%
Media 26 245% 28 26,4% 52 49,1%

Mixta

10 14,7% 21 @ 30,9% 37 54,4%
Basica 17 15,0% 43 38,1% 53 46,9%
Media 25 23,6% 37  34,9% 44 41,5%
Mixta

14 206% 19 27,9% 35 51,5%

Observacion

Sin importar el nivel de ensefianza impartido, no
existe claridad en cuanto a la creacién de nuevas
oportunidades de negocio.

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta
organizacion se ha adaptado rapidamente a los
cambios en el mercado. (no importa el tipo de
educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta se
encuentra constantemente reajustando o re-
alineando metas y objetivos para satisfacer
cambios en el ambiente. (no importa el tipo de
educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta utiliza
contantemente nuevos conocimientos para crear
nuevos productos y servicios para aumentar su
ventaja competitiva. (no importa el tipo de
educacién impartido)
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(Tabla 6.6, continuacion)

EO5

EO6

EO7

EO8

P Nivel
Item ‘3 de
Ensefianza

RO1

RO2

Mi organizacion ha visto un crecimiento
significativo en la capacidad de
conocimiento de sus empleados.

Mi organizacién ha experimentado un
crecimiento y uso significativo en los
recursos de conocimiento (repositorios,
patentes, publicaciones).

Mi organizacion puede atribuir un alto
retorno de la inversion a sus iniciativas de
gestion del conocimiento.

Mi organizacion ha incrementado los
ingresos de productos y servicios que
fueron inspirados por nuevos
conocimientos.

Nuestra organizacion es exitosa.

Los objetivos de la organizacion son
alcanzados plenamente.
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Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media

Mixta

RENDIMIENTO ORGANIZATIVO

Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media

Mixta

11

25
12

12

28
13

16
28
6

26
33
16
26
40
19

25
38
17

14,2%
26,4%

8,8%

23,0%
31,1%
23,5%
23,0%
37,7%
27,9%

22,1%

35,8%

25,0%

9,7%
23,6%
17,6%
10,6%
26,4%
19,1%

30

36
10

36

29
11

34
32

22

39
29
29
37
23
20

38
25
23

30,1%
30,2%
32,4%
34,5%
27,4%
42,6%
32,7%
21,7%
29,4%
33,6%
23,6%

33,8%

26,5%
34,0%
14,7%
31,9%
27,4%
16,2%

72

45
46

65

49
44

63
46
40
48
44
23
50
43
29

50

43
28

55,8%
43,4%
58,8%
42,5%
41,5%
33,8%
44,2%
40,6%
42,6%

44,2%

40,6%
41,2%

63,7%

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta ha visto
un crecimiento significativo en la capacidad de
conocimiento de sus empleados. (no importa el
tipo de educacion impartido)

No existe una mayoria clara en cuanto al
crecimiento en los recursos, aunque un
porcentaje importante se encuentra der acuerdo,
hay otro porcentaje que se muestra neutral

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta puede
atribuir un alto retorno de la inversion a sus
iniciativas de gestion del conocimiento. (no
importa el tipo de educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta  ha
incrementado los ingresos de productos y
servicios que fueron inspirados por nuevos
conocimientos. (no importa el tipo de educacién
impartido)

Observacion

La mayoria considera segun el nivel educacional

impartido por su organizacién que su organizacion

42,5%
67,6%
57,5%

es exitosa. (no importa el tipo de educacién
impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional

impartido por su organizacion que los objetivos de la

46,2%
64,7%

organizacion son alcanzados plenamente.
importa el tipo de educacion impartido)

(no
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(Tabla 6.6, continuacion)

RO3

RO4

RO5

RO6

RO7

RO8

RO9

Los individuos estan generalmente
satisfechos de trabajar aqui.

La organizacion es respetada por el medio
externo.

Nuestra organizacion conoce las
necesidades de sus clientes.

El desempefio futuro de nuestra
organizacion es seguro.
Nuestra organizacion es capaz de

reinventarse a si misma.

Nuestra organizacion evoluciona mas
rapidamente que sus competidores.

Nuestra organizacién es un ejemplo de
buena coordinacion.
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Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta

8
26

10
23

10
15

25

13

17
11
16
38
16
13
34
11

7,1%
24,5%
5,9%
8,8%
21,7%
8,8%
8,8%
14,2%
5,9%
8,0%
23,6%
13,2%
11,5%
16,0%
16,2%
14,2%
35,8%
23,5%
11,5%
32,1%
16,2%

23
18

17
34
17

24
23

15
36
24
16

23
34

36
32
21
38
32
17

23,0%
21,7%
26,5%
15,0%
32,1%
25,0%
21,2%
21,7%
22,1%
31,9%
22,6%
23,5%
20,4%
32,1%
13,2%
31,9%
30,2%
30,9%
33,6%
30,2%
25,0%

79
57
46

86
49
45

79
68
49
68
57
43

77

55
48
61
36
31
62
40
40

69,9%
53,8%
67,6%
76,1%
46,2%
66,2%
69,9%
64,2%
72,1%
60,2%
53,8%
63,2%
68,1%
51,9%
70,6%
54,0%
34,0%
45,6%
54,9%
37,7%
58,8%

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que los individuos
estan generalmente satisfechos de trabajar aqui.
(no importa el tipo de educacion impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que su organizacion
es respetada por el medio externo. (no importa el
tipo de educacion impartido)

La mayoria considera segtn el nivel educacional
impartido por su organizacién conoce las
necesidades de sus clientes. (no importa el tipo de
educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que el futuro de esta
es seguro. (no importa el tipo de educacion
impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta es capaz de
reinventarse a si misma. (no importa el tipo de
educacién impartido)

Si bien el mayor porcentaje se muestra de acuerdo
en que su organizacién evoluciona con rapidez,
esa mayoria no es tan clara en la ensefianza media

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacién que esta es un
ejemplo de buena coordinacion. (no importa el
tipo de educacién impartido)
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(Tabla 6.6, continuacion)

RO10

RO11

RO12

RO13

Nuestra organizacion reacciona con rapidez
a los cambios del entorno.

Nuestra organizacion reacciona con rapidez
a la toma de decisiones en forma proactiva
e informada.

Nuestra organizacion es una entidad
orientada a resultados.

Los recursos de nuestra organizacion se
aprovechan eficientemente.
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Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media
Mixta
Bésica
Media

Mixta

13
38
13
15
35
10
12
18

14
25
12

11,5%
35,8%
19,1%
13,3%
33,0%
14,7%
10,6%
17,0%
10,3%
12,4%
23,6%
17,6%

37
21
12
33
22
20
24

30
11

27
27
15

32,7%
19,8%
17,6%
29,2%
20,8%
29,4%
21,2%
28,3%
16,2%
23,9%
25,5%
22,1%

(Fuente: elaboracién propia)

63
47
43
65
49
38
77

58
50

72
54
4

55,8%
44,3%
63,2%
57,5%
46,2%
55,9%
68,1%
54,7%
73,5%
63,7%
50,9%
60,3%

La mayoria considera segln el nivel educacional
impartido por su organizacién que esta reacciona
con rapidez a los cambios del entorno. (no importa
el tipo de educacién impartido)

La mayoria considera segln el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta reacciona
con rapidez a la toma de decisiones en forma
proactiva e informada. (no importa el tipo de
educacion impartido)

La mayoria considera segln el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta es una
entidad orientada a resultados. (no importa el tipo
de educacién impartido)

La mayoria considera segun el nivel educacional
impartido por su organizacion que esta utiliza los
recursos eficientemente. (no importa el tipo de
educacién impartido)
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6.4. ANALISIS CUANTITATIVO DESCRIPTIVO DEL CONJUNTO DE VARIABLES
ESTUDIADAS

6.4.1. Criterios de Interpretacion

Para llevar a cabo un anélisis estadistico descriptivo se han considerado los siguientes criterios de
interpretacion (Tabla 6.7).

Tabla 6.7: Criterios de interpretacion para estadistica descriptiva de variables

REl Interpretacion
Valor Medio b

_ Se reconoce que este item no existe, aunque se encuentra mas cercana a
1,0<=Vm<15 ; A
ser reconocida como absolutamente inexistente
1,5<=Vm<2,0 | Sereconoce que este item no existe
Se reconoce que, aungue no existe una claridad en torno a la existencia
20<=Vm<25  de dicho item, ésta se encuentra mas préximo a ser reconocido como
inexistente
25<=Vm<3,0 @ Sereconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
3,0<=Vm<35 | Sereconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
Se reconoce que, aungue no existe una claridad en torno a la existencia
3,5<=Vm<4,0  de dicho item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocido como
existente
4,0<=Vm<45 | Sereconoce que este item existe
_ Se reconoce que este item existe, aunque se encuentra mas cercano a ser
45<=Vm<5,0 . .
reconocido como absolutamente existente
(Fuente: Araya, 2007)

Para cada una de las variables medidas se muestran el promedio y desviacién estandar correspondiente.
6.4.2. Variable Creacién de Conocimiento

El promedio y desviacion estandar para los items asociados a la variable Compromiso Laboral se presentan
en la tabla 6.8.

Tabla 6.8: Estadistica descriptiva variable Creacion de Conocimiento

Desv
R
Mi organizacidon tiene mecanismos para crear y adquirir
conocimientos de diferentes fuentes, tales como empleados, 34 1,0
clientes, socios comerciales y competidores

Mi organizacion alienta y tiene procesos para el intercambio de

cecz2 . - N 3,8 0,95
ideas y conocimientos entre individuos y grupos.

cc3 Mi organizacion premia a los empleados por nuevas ideas y 27 1.26
conocimientos

cca Mi organizacion tiene mecanismos para crear nuevos 35 101
conocimientos a partir de conocimiento existente.

cC5 Mi organizacion utiliza las lecciones aprendidas y las mejores 36 1

practicas de los proyectos para mejorar los proyectos sucesivos
- Promedio Creacion de Conocimiento 3,4 -
(Fuente: Elaboracion propia)
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Luego, al relacionar los valores medios de los items de Creacion de Conocimiento presentados en la tabla
6.7 con la interpretacion correspondiente (tabla 6.4), se obtienen los resultados que se indican en la tabla

6.9.

Tabla 6.9: Resultados de interpretacion de valores medios de Creacion de Conocimiento

- Valor .,
CAPACIDADES TECNICAS ASOCIADAS CON SI/TI

Se reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia

CcC1 3,4 de dicha item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocida como
existente
Se reconoce que, aungue no existe una claridad en torno a la existencia
CC2 3,8 de dicha item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocida como
existente
cc3 57 §e reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho
' item
Se reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia
CC4 3,5 de dicho item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocido como
existente
Se reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia
CC5 3,6 de dicho item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocido como
existente
Media . . . . .
s Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho
Creacion 3,4

T item
Conocimiento

(Fuente: Elaboracién propia)

En relacidn con los items asociados a la Creacion de Conocimiento puede indicarse que:

De los cinco items ninguno de ellos presenta un valor medio mayor o igual a cuatro (Vm>=4), lo que
puede significar que ninguno de los items asociados a la creacién de conocimiento se reconocen como
existentes en las organizaciones educacionales estudiadas.

De los cinco items tres de ellos (CC2, CC4 y CC5), presentan un valor promedio mayor o igual que
3,5y menor que 4, lo que puede significar que para tales items se reconoce que no se tiene claridad
en torno a la existencia de ellos, pero se encuentran mas préximos a ser reconocidos como existentes.

De los cinco items dos de ellos (CC1 y CC3) presenta un valor promedio mayor o igual que 2,5y
menor a 3,5, lo que puede significar que este item no se reconoce que existe, pero tampoco se reconoce
gue no existe.

De los cinco items, ninguno presenta un valor promedio menor que 2, lo que puede significar que
ninguno de los items se reconoce como inexistente.

El item que presenta un valor promedio mas alto es el item CC2 (Vm=3,8), es decir, el item definido
como “Mi organizacion alienta y tiene procesos para el intercambio de ideas y conocimientos entre
individuos y grupos.”, es el item mas desarrollado en la Creacion del Conocimiento en las
organizaciones estudiadas (aunque no se tiene claridad sobre su existencia, estando mas préximo a
ser reconocido como existente).
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vi.  Elitem que presenta un valor promedio mas bajo es el item CC3 (Vm=2,7), lo que puede interpretarse

que “Mi organizacidn premia a los empleados por nuevas ideas y conocimientos”,

desarrollado en la Creacién de Conocimiento de las organizaciones estudiadas.

es el item menos

vii.  Si se observa el valor promedio del conjunto de items de la Creacidn de Conocimiento (Vm=3,4),
puede sefialarse que, en general, en las organizaciones estudiadas se percibe que no se tiene plena
claridad de la existencia de la Creacion de Conocimiento, pero se encuentran mas proximas a

reconocer su existencia.

Luego, segun el andlisis previo, puede sefialarse como resumen lo que se presenta en la tabla 6.10.

Tabla 6.10: Resumen analisis para variable Creacién de Conocimiento

- Valor .,

GENERAL.: La variable Creacién de Conocimiento se aprecia como una variable que, en general, no se tiene
certeza de su existencia en las organizaciones estudiadas (Vm=3,4), aunque si se encuentra mas cercana a ser
reconocida como existente.

Corresponden a aspectos de la Creacion de Conocimiento que se reconozcan abiertamente
como existentes (Vm>=4), en las organizaciones educacionales estudiadas.

Esto puede indicar que ninguno de tales aspectos se ha desarrollado efectivamente.
Corresponden a los aspectos de Creacion de Conocimiento sobre los cuales no se tiene

cc2 38 claridad en torno a su existencia (3,5<=Vm<4) aunque est&n méas préximos a ser
reconocidos en las organizaciones estudiadas, ordenados de mayor a menor, por lo que se

CC5 3,6 podrian realizar las gestiones necesarias para que tales aspectos avancen en su desarrollo,
de manera de incentivar y fortalecer la Creaciébn de Conocimiento en estas

CC4 3.5 organizaciones.

CC1 3,4 Corresponde a los aspectos de la Creacién del Conocimiento sobre los cuales se reconoce

CC3 2,7 que no existe claridad en torno a la existencia de dichos item (2,5<=VVm>3,5)

Corresponde a aspectos en la Creacion de Conocimiento, de las organizaciones
estudiadas, que aunque no exista claridad en torno a su existencia, se encuentren mas
préximos a ser reconocidos como inexistente (2>=Vm<2,5).
Corresponden a aspectos en la Creacién de Conocimiento, de las organizaciones
estudiadas, que se reconozcan abiertamente como inexistentes (Vm<2).

(Fuente: Elaboracién propia)

6.4.3. Variable Almacenamiento de Conocimiento (Memoria Organizativa)

El promedio y desviacion estandar para los items asociados a la variable Memoria Organizativa se presentan

en la tabla 6.11.

Tabla 6.11: Estadistica descriptiva variable Memoria Organizativa

. Mem | Promedio | Desv.Est |

MEMORIA ORGANIZATIVA - PERSONAS

MOP1 Usted siente que su trabajo es (til para la organizacion 4,3 0,77

MOP2 Usted siente que su trabajo esta organizado eficientemente 4,0 0,81

MOP3 Uste(_i siente que sus habilidades personales estan bien utilizadas en su 40 0,90
trabajo

MOP4 Sus compafieros de trabajc_) se comportan de una manera que beneficia 3.7 0,97
el cumplimiento de los objetivos de la organizacion

MOP5 El rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve beneficiado por la 3.8 0,84

contribucion positiva individual de sus miembros
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(Tabla 6.11, continuacion)

MOP6 Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros 3,1 1,11
MOP7 Los trabajadores sienten que tienen oportunidades para avanzar en sus 33 1,00
carreras
MEMORIA ORGANIZATIVA - SISTEMAS 3,2 -
La organizacion dispone de bases de datos que le permiten almacenar
MOSI1  sus experiencias y conocimientos, para que puedan ser utilizados con 3,1 1,16
posterioridad
En la organizacion se dispone de directorio de teléfonos o e-mails por
MOSI2  areas funcionales que permiten encontrar en un momento dado un 3,3 1,28
experto en un tema concreto
Se puede acceder a las bases de datos y documentos de la organizacion
MOSI3  através de algun tipo de red informatica interna (pagina web, intranet, 3,3 1,25
etc.).
MOSI4 Las pases de datos, en caso que existan, son actualizadas en forma 32 121
continua.
Todas las personas en la organizacion tienen acceso a las bases de datos
MOSI5 . - . - 31 1,24
disponibles de acuerdo a las necesidades de su cargo y trabajo
MOSI6 L_os trabajadores_ co_qsultan con frecuencia las bases de datos que 3.0 117
dispone la organizacion
MOSI7 El 5|§te_ma de (_:I_a5|f|caC|on_, codificacién y administracion de 31 116
conocimientos facilita el trabajo de los empleados
MEMORIA ORGANIZATIVA - CULTURA ORGANIZATIVA 3,6 -
MOCO1 qu valores am_parados por mi |_nst|t_150|on ejercen una influencia sobre 38 0,94
mi comportamiento en la organizacion.
MOCO2 | Siento que entiendo los valores en los que se ampara mi organizacion 3,8 0,92
MOCO3 | Los valores de mi organizacion representan con exactitud su esencia 3,6 0,91
Los relatos sobre actuaciones anteriores dentro de mi organizacion me
MOCO4 permiten identificar las conductas que son aceptables 3.7 0,91
MOCO5 A _traves de relatos d|v_ulgados en mi organizacién he aprendido 3.7 1,01
quienes son las personas importantes
MOCO6 En relacpn con“lqs actitudes de algunas pgrsonas en mi orginlzauon, 3.8 1,02
a veces pienso: “si ellos lograron, yo también puedo hacerlo”.
MOCO7 Hay personas en esta organizacion de las que frecuentemente se 38 0,95
escucha hablar.
MOCOS Los estfandares Qe hon_or _((,jlgmdad) y respeto estdn claramente 35 115
establecidos en mi organizacion
MOCQ9 | Existen formas de actuacién acostumbradas en mi organizacion 3,9 0,88
MOCO10 El reconoc!mlento_publlcg de_ellquellos que se lo merecen es un reflejo 3.3 1,09
de la esencia de mi organizacion
MOCO11 En mi organizacion se estima que el reconocimiento por los logros de 33 114
los individuos es importante
MOCO12 !:ZI hecho de sabe’r, que existe g’]ent’e preocupada por mantener las cosas 3.6 1,02
como deben ser” me hace mas facil hacer lo que se espera que haga.
- Promedio Memoria Organizativa 3,5

(Fuente: Elaboracién propia)

Luego, al relacionar los valores medios de los items de Memoria Organizativa presentados en la
tabla 6.11 con la interpretacion correspondiente (tabla 6.7), se obtienen los resultados que se
indican en la tabla 6.12.
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Tabla 6.12: Resultados de interpretacion de valores medios de Memoria Organizativa

Item Valor Interpretacion
Medio P

MEMORIA ORGANIZATIVA - PERSONAS
Se reconoce que este ftem existe, aunque se encuentra mas cercano a ser

MOP1 4,3 - .
reconocido como absolutamente existente
MOP2 4,0 Se reconoce que este item existe
MOP3 4,0 Se reconoce que este item existe
MOP4 37 §e reconoce que, aunque no ex,ist'e una claridad en tornoa la exi_stencia de dicho
’ item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOP5 38 ?e reconoce que, aunque no ex/ist_e una claridad en 'gorno ala exi.stencia de dicho
’ item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOP6 3,1 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOP7 3,3 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
Valor medio
Memoria 37 Se reconoce que, aungue no se tiene una claridad en torno a su existencia, se
Organizativa- ' encuentra mas préximo a ser reconocido como existente.
Personas
MEMORIA ORGANIZATIVA - SISTEMAS
MOSI1 3,1 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOSI2 3,3 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOSI3 3,3 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOSI4 3,2 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOSI5 3,1 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOSI6 3,0 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOSI7 3,1 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
Valor medio
'V'e”_‘o”_"" 3,2 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
Organizativa-
Sistemas
MEMORIA ORGANIZATIVA - CULTURA ORGANIZATIVA
MOCO1 38 §e reconoce que, aunque no exjst_e una claridad en Forno ala exi_stencia de dicho
’ item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO2 38 §e reconoce que, aunque no exjst_e una claridad en Forno ala exi_stencia de dicho
’ item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO3 36 §e reconoce que, aunque no exjst_e una claridad en t_orno ala exi_stencia de dicho
’ item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO4 37 §e reconoce que, aunque no exjst_e una claridad en Forno ala exi_stencia de dicho
’ item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO5 37 §e reconoce que, aunque no exis'ge una claridad en torno a la exi_stencia de dicho
’ ftem, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO6 38 §e reconoce que, aunque no ex,ist_e una claridad en tornoa la exi_stencia de dicho
’ ftem, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO7 38 §e reconoce que, aunque no ex,ist_e una claridad en tornoa la exi_stencia de dicho
’ ftem, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCOS 35 §e reconoce que, aunque no exjs’t_e una claridad en tornoa la exi_stencia de dicho
’ ftem, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO9 39 §e reconoce que, aunque no ex,ist_e una claridad en tornoa la exi_stencia de dicho
’ ftem, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
MOCO10 3,3 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOCO11 3,3 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
MOCO12 3.6 Se reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia de dicho

item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocido como existente
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(Tabla 6.12, continuacion)

Valor medio
Memoria

Organizativa- 3,6
Cultura

Organizativa

Valor medio
Memoria 3,5

Organizativa

Se reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia de dicho
item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente

Se reconoce que, aungue no existe una claridad en torno a la existencia de esta
variable, ésta se encuentra mas proxima a ser reconocida como existente

(Fuente: Elaboracién propia)

En relacidon con los items asociados a la Memoria Organizativa-Personas puede indicarse que:

Vi.

Vii.

viii.

De los siete items tres de ellos, los items MOP1 y MOP2, MOP3, presentan un valor promedio mayor
o0 igual a cuatro (>=4), lo que puede significar que estos aspectos realmente se reconocen como
existentes en las organizaciones estudiadas.

De los siete items dos de ellos, MOP4, MOP5, presentan un valor promedio entre 3,5y menor que 4,
lo que puede significar que para tales aspectos no se tiene claridad en torno a la existencia de ellos,
pero se encuentran mas préximos a ser reconocidos como existentes.

De los siete items dos de ellos, MOP6 y MOP7, presenta un valor promedio entre 2,5 y menor que
3,5, lo que puede significar que tales items no existen aspectos que no se reconocen que existen, pero
tampoco se reconoce que no existen.

De los cinco items, ninguno de ellos presenta un valor promedio mayor o igual que 2 y menor que
2,5, lo que puede sefialar que sobre ningin item no se tiene claridad en torno a su existencia, en el
rango mas préximo a ser reconocido como inexistente.

De los cinco items, ninguno presenta un valor promedio menor que 2, lo que puede significar que
ninguno de los items se reconoce abiertamente como inexistente.

El item que presenta un valor promedio mas alto es el item MOP1 (Vm=4,3), es decir, el item definido
como “Usted siente que su trabajo es Util para la organizacion”, es el item mas desarrollado en la
Memoria Organizativa-Personas en las organizaciones estudiadas.

El item que presenta un valor promedio mas bajo es el item MOP6 y el item MOP7 (Vm=3,15), lo
que puede interpretarse que “Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros” y “Los
trabajadores sienten que tienen la oportunidad para avanzar en sus carreras”, son los items menos
desarrollados en la Memoria Organizativa-Personas en las organizaciones estudiadas.

Si se observa el valor promedio del conjunto de items de la Memoria Organizativa-Personas
(Vm=3,7), puede sefialarse que, en general, en las organizaciones estudiadas se percibe que no se
tiene plena claridad de la existencia de la Memoria Organizativa-Personas, pero se encuentran mas
préximas a reconocer su existencia.

En relacidn con los items asociados a la Memoria Organizativa-Sistemas, puede indicarse que:

De los siete items, ninguno de ellos presenta un valor promedio mayor o igual a cuatro (>=4).
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De los siete items, MOSI1, MOSI2, MOSI3, MOSI4, MOSI5, MOSI6, MOSI7, todos presentan un
valor promedio mayor o igual que 3 y menor que 3,5, lo que puede significar que para tales aspectos
se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dichos item.

De los siete items, ninguno de ellos presenta un valor entre 2 y 2,5, lo que puede sefialar que sobre
ningln item no se tiene claridad en torno a su existencia, en el rango mas préximo a ser reconocido
como inexistente.

De los siete items, ninguno presenta un valor menor que 2, lo que puede significar que ninguno de
los items se reconoce abiertamente como inexistente.

El item que presenta un valor promedio més alto es el item MOSI2 y MOSI3 (Vm=3,3), es decir, el
item para analizar el uso de las bases de datos, son los méas desarrollado en la Memoria Organizativa-
Sistemas de Informacidn en las organizaciones estudiadas.

El item que presenta un valor promedio mas bajo es el item MOSI6 (Vm=3,0), lo que puede
interpretarse que “Los trabajadores consultan con frecuencia las bases de datos que dispone la
organizacion”, es el item menos desarrollado en la Memoria Organizativa-Personas en las
organizaciones estudiadas.

Si se observa el valor medio del conjunto de items de la Memoria Organizativa-Sistemas de
Informacién (Vm=3,2), puede sefalarse que, en general, en las organizaciones estudiadas se percibe
que no se tiene plena claridad de la existencia de la Memoria Organizativa-Sistemas de Informacion,
pero se encuentran mas préximas a reconocer su existencia.

En relacidn con los items asociados a la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa, puede indicarse que:

Vi.

De los doce items ninguno de ellos presenta un valor promedio mayor o igual a cuatro (>=4), lo que
puede significar que ninguno de los items se reconoce como existentes, en las organizaciones
estudiadas.

De los doce items, diez de ellos, MOCO1, MOCO2, MOCO3, MOCO4, MOCO5, MOCO6, MOCO?7,
MOCO08, MOCO09, MOCO12, presentan un valor promedio mayor o igual 3,5y menor que 4, lo que
puede significar que para tales items no se tiene claridad en torno a la existencia de ellos, pero se
encuentran mas proximos a ser reconocidos como existentes.

De los doce items dos de ellos, MOCO10 y MOCOL11, presenta un valor promedio mayor o igual 2,5
y menor que 3,5, lo que puede significar que tales items no se reconocen que existen, pero tampoco
Se reconocen que no existen.

De los doce items, ninguno de ellos presenta un valor entre 2 y 2,5, lo que puede sefialar que sobre
ningun item no se tiene claridad en torno a su existencia, en el rango mas préximo a ser reconocido
como inexistente.

De los doce items, ninguno presenta un valor promedio menor que 2, lo que puede significar que
ninguno de los items se reconoce abiertamente como inexistente.

El item que presenta un valor promedio mas alto es el item MOCO9 (Vm=3,9), es decir, el item
definido como “Existen formas de actuacion acostumbradas en mi organizacion”, es el item mas
desarrollado en la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa en las organizaciones estudiadas.
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vii.  El item que presenta un valor promedio mas bajo es el item MOCO10 y el item MOCO11 (Vm=3,3),
lo que puede interpretarse que “El reconocimiento ptblico de aquellos que se lo merecen es un reflejo
de la esencia de mi organizacion”, y “En mi organizacion se estima que el reconocimiento por los
logros de los individuos es importante”, son los items menos desarrollados en la Memoria
Organizativa-Cultura Organizativa en las organizaciones estudiadas.

viii. Si se observa el valor promedio del conjunto de items de la Memoria Organizativa-Cultura
Organizativa (Vm=3,6), puede sefialarse que, en general, en las organizaciones estudiadas se percibe
gue no se tiene plena claridad de la existencia de la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa, pero
se encuentran mas proximas a reconocer su existencia.

Luego, segun el andlisis previo, puede sefialarse como resumen lo que se presenta en la tabla 6.13.

Tabla 6.13: Resumen anélisis para variable Memoria Organizativa

p Valor L,

MEMORIA ORGANIZATIVA - PERSONAS

GENERAL.: La variable Memoria Organizativa-Personas se aprecia, en general, como una variable sobre la que no
se tiene claridad de su existencia, aunque se encuentra mas proxima a ser reconocida como existente (Vm=3,7).

MOP1 43 Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Personas, ordenados de
MOP2 4,0 mayor a menor, abiertamente reconocidos como existentes (Vm>=4) en las
MOP3 40 organizaciones estudiadas, los que deberian permanecer en el tiempo y fortalecerse.

Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Personas sobre los cuales se
MOP4 3,8 reconoce que, aungque no existe una claridad en torno a la existencia de dicho item, éste
se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente (3,5 <= Vm < 4,0) en las
organizaciones estudiadas, ordenados de mayor a menor, por lo que podrian realizar

MOP5 3,7 las gestiones necesarias para que tales aspectos avancen en su desarrollo, de manera de
fortalecer la Memoria Organizativa-Personas de las personas que laboran en su interior.
MOP6 3,3 Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Personas sobre los cuales se
reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item (2,5<= Vm<3,5)
MOP7 3,1 en las organizaciones estudiadas.

Corresponden a los aspectos en la Memoria Organizativa-Personas, de las
- - organizaciones estudiadas, que aunque no exista claridad en torno a su existencia, se
encuentren méas proximos a ser reconocidos como inexistente (2>=Vm<2,5).
Corresponden a aspectos en la Memoria Organizativa-Personas de las organizaciones
estudiadas, que se reconozcan abiertamente como inexistentes (Vm<2).
MEMORIA ORGANIZATIVA - SISTEMAS

GENERAL.: La variable Memoria Organizativa-Sistemas se aprecia en general como una variable que se reconoce
gue no existe claridad en torno a la existencia de dicho item (Vm=3,2)

Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Sistemas, ques e reconocen
- - abiertamente como existentes (Vm>=4) en las organizaciones estudiadas, los que

deberian permanecer en el tiempo y fortalecerse.

Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Sistemas sobre los cuales se
- - reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia de dicho item, éste

se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente (3,5 <= Vm < 4,0)

MOSI2 33

MOSI3 33 Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Sistemas de Informacién
: sobre los cuales no se tiene certeza de su existencia (3,0 <= Vm < 3,5) en las

MOSI4 3,2 organizaciones estudiadas, ordenados de mayor a menor, por lo que podrian realizar

MOSI1 31 las gestiones necesarias para que tales aspectos avancen en su desarrollo, de manera de

MOSI5 3,1 fortalecer la Memoria Organizativa-Sistemas de las personas que laboran en su interior.

MOSI7 31
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(Tabla 6.13, continuacion)
MOSI6 3,0
Corresponden a los aspectos en la Memoria Organizativa-Sistemas, de las
- - organizaciones estudiadas, que aunque no exista claridad en torno a su existencia, se
encuentren mas proximos a ser reconocidos como inexistente (2>=Vm<2,5).
Corresponden a aspectos en la Memoria Organizativa-Sistemas de las organizaciones
estudiadas, que se reconozcan abiertamente como inexistentes (Vm<2).
MEMORIA ORGANIZATIVA — CULTURA ORGANIZATIVA
GENERAL.: La variable Memoria Organizativa-Cultura Organizativa se aprecia en general como donde se
reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia de dicho item, éste se encuentra mas proximo
a ser reconocido como existente (Vm=3,6)
Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa,
- - reconocidos abiertamente como existentes, (Vm>=4) en las organizaciones estudiadas,
los que deberian permanecer en el tiempo y fortalecerse.

MOCO9 3,9
MOCO1 3,8 . L o
MOCO?2 38 Corresponden a los aspectos de la Memor_la Organlza'glva-CuItura Organlzgtlva gobre
MOCO6 38 Io_s cue}les se reconoce que, aunque no §X|ste una clarldad_ en torno a Ig existencia de
MOCO7 38 dicho item, éste se encyent_ra mas proximo a ser reconocido como existente (3,5 <=
MOCO4 3’7 Vm < 4,0) en las organizaciones estudlqdas, ordenados de mayor a menor, por lo que
: podrian realizar las gestiones necesarias para que tales aspectos avancen en su
MOCOS5 3,7 desarrollo, de manera de fortalecer la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa de
MOCO3 3,6 las personas que laboran en su interior.
MOCO12 3,6
MOCO8 3,5
MOCO10 3,3 Corresponden a los aspectos de la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa sobre
MOCO11 33 Io_s cuales se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item (2,5
<=Vm< 3,5)
Corresponden a los aspectos en la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa, de las
- - organizaciones estudiadas, que aunque no exista claridad en torno a su existencia, se
encuentren mas proximos a ser reconocidos como inexistente (2>=Vm<2,5).
Corresponden a aspectos en la Memoria Organizativa-Cultura Organizativa de las
i i organizaciones estudiadas, que se reconozcan abiertamente como inexistentes (Vm<2).
Valor Medio Se reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia de una Memoria
Memoria 3,5 Organizativa, en las organizaciones estudiadas, ésta se encuentra méas préxima a ser
Organizativa reconocida como existente

(Fuente: Elaboracién propia)

6.4.4. Variable Transmision Interna de Conocimiento

El promedio y desviacion estandar para los items asociados a la variable Transmision Interna de
Conocimiento se presentan en la tabla 6.14.

Tabla 6.14: Estadistica descriptiva variable Transmision Interna de Conocimiento

Desv
I S AN

Mi organizacion tiene conocimiento en la forma que es facilmente 1,09

Tic1 accesible para las necesidades de los empleados (intranet, internet, etc.).
Mi organizacion envia informes oportunos con la informacion apropiada

TIC2 : o 3,5 1,04
a los empleados, clientes y otras organizaciones relevantes.
Mi organizacion tiene biblioteca, centros de recursos y otros foros para

TIC3 - . - 3,9 0,99
mostrar y difundir conocimientos.

Tica Mi organizacion tiene simposios regulares, conferencias y sesiones para 33 117

compartir conocimientos.
- Promedio Transmisién Interna de Conocimiento 3,6 -
(Fuente: Elaboracion propia)
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Luego, al relacionar los valores medios de los items de Transmision Interna de Conocimiento presentados
en la tabla 6.14 con la interpretacion correspondiente (tabla 6.7), se obtienen los resultados que se indican
en latabla 6.15.

Tabla 6.15: Resultados de interpretacion de valores medios de Transmisién Interna de Conocimiento

Media Transmision
Interna de 3,6
Conocimiento

- Valor .,

Se reconoce que, aunque no se tiene una claridad en torno a la existencia de

TIC1 3,6 S ) . ; .
dicho item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocido como existente
TIC? 35 Sg reconoce que, aunque no se @iene/ur)a claridad en torno a la existepcia de
' dicho item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocido como existente
TIC3 39 Sg reconoce que, aunque no se Fiene/urja claridad en torno a la existepcia de
' dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
TIC4 3,3 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item

Se reconoce que, aunque no se tiene una claridad en torno a la existencia de
esta variable, ésta se encuentra mas préxima a ser reconocida como existente

(Fuente: Elaboracién propia)

En relacion con los items asociados a la Transmision interna del Conocimiento puede indicarse que:

Vi.

Vil.

De los cuatro items ninguno de ellos presenta un valor promedio mayor o igual a cuatro (Vm>=4)

De los cuatro items, tres de ellos (TIC1, TIC2 Y TIC3) presentan un valor promedio mayor o igual
que 3,5y menor que 4, lo que puede significar que para tales items se reconoce que no se tiene claridad
en torno a la existencia de ellos, pero se encuentran mas préximos a ser reconocidos como existentes.

De los cuatro items, s6lo uno de ellos TIC4 presenta un valor promedio mayor o igual que 2,5y menor
a 3,5, lo que puede significar que no se perciben items que se encuentren en el rango “no se reconoce
que existe, pero tampoco se reconoce que no existe”.

De los cuatro items, ninguno presenta un valor promedio menor que 2, lo que puede significar que
ninguno de los items se reconoce como inexistente.

El item que presenta un valor promedio mas alto es el item TIC3 (Vm=3,9), es decir, el item definido
como “Mi organizacion tiene biblioteca, centros de recursos y otros foros para mostrar y difundir
conocimientos”, es el item mas desarrollado en la Transmision Interna de Conocimiento en las
organizaciones estudiadas.

El item que presenta un valor promedio mas bajo es el item TIC4 (Vm=3,3), lo que puede interpretarse
que “Mi organizacién envia informes oportunos con la informacion apropiada a los empleados,
clientes y otras organizaciones relevantes”, es el item menos desarrollado en la Transmision Interna
de Conocimiento en las organizaciones estudiadas.

Si se observa el valor medio del conjunto de items de la Transmision Interna de Conocimiento
(Vm=3,6), puede sefialarse que, en general, en las organizaciones estudiadas se percibe que no se
tiene plena claridad de la existencia de una Transmision Interna de Conocimiento, pero se encuentran
mas proximas a reconocer su existencia.

Luego, segun el analisis previo, puede sefialarse como resumen lo que se presenta en la tabla 6.16.
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Tabla 6.16: Resumen analisis para variable Transmision Interna de Conocimiento

- Valor .,

GENERAL.: La variable Transmision Interna de Conocimiento se aprecia como una variable que, en general, no se
tiene certeza de su existencia en las organizaciones estudiadas (Vm=3,6), aunque si se encuentra mas cercana a ser
reconocida como existente.
Corresponden a aspectos de la Transmisidn Interna de Conocimiento que se reconocen
- - abiertamente como existentes (Vm>=4), en las organizaciones educacionales estudiadas, lo
que puede indicar que ninguno de tales aspectos se ha desarrollado efectivamente.

TIC3 3,9 Corresponden a los aspectos de Transmision Interna de Conocimiento sobre los cuales se
reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia de dicho item, éste se
TIC1 3,6 encuentra mas proximo a ser reconocido como existente (3,5 <= Vm < 4,0) en las
organizaciones estudiadas, ordenados de mayor a menor, por lo que se podrian realizar las
TIC2 35 gestiones necesarias para que tales aspectos avancen en su desarrollo, de manera de incentivar

y fortalecer la Transmision Interna de Conocimiento en estas organizaciones.
Corresponden a los aspectos de Transmision Interna de Conocimiento sobre los cuales se
reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item (3,0 <= Vm < 3,5)
Corresponde a aspectos en la Transmision Interna de Conocimiento, de las organizaciones
- - estudiadas, que aunque no exista claridad en torno a su existencia, se encuentren mas
préximos a ser reconocidos como inexistente (2>=Vm<2,5).
Corresponden a aspectos en la Transmision Interna de Conocimiento, de las organizaciones
estudiadas, que se reconozcan abiertamente como inexistentes (Vm<2).
(Fuente: elaboracién propia)
6.4.5. Variable Utilizacion del Conocimiento (Efectividad Organizativa)

TIC4 3,3

El promedio y desviacion estandar para los items asociados a la variable Efectividad Organizativa
(Utilizacién del Conocimiento) se presentan en la tabla 6.17.

Tabla 6.17: Estadistica descriptiva variable Efectividad Organizativa

Desv
I

EO1 | Mi organizacion ha creado muchas nuevas oportunidades de negocio 1,14

EO2 | Mi organizacion se ha adaptado rapidamente a los cambios en el mercado 3,2 1,05
Mi organizacion esta constantemente reajustando o re-alineando metas y

EO3 - . . . 34 1,03
objetivos para satisfacer cambios en el ambiente
Mi organizacién utiliza contantemente nuevos conocimientos para crear

EO4 . . S 3,3 1,05
nuevos productos y servicios para aumentar su ventaja competitiva
Mi organizacién ha visto un crecimiento significativo en la capacidad de

EO5 b 34 1,00
conocimiento de sus empleados
Mi organizacion ha experimentado un crecimiento y uso significativo en los

EO6 - o Y 31 1,11
recursos de conocimiento (repositorios, patentes, publicaciones)
Mi organizacion puede atribuir un alto retorno de la inversién a sus iniciativas

EOQ7 < g 3,1 1,12
de gestién del conocimiento

EO8 Mi organizacion ha incrementado los ingresos de productos y servicios que 31 112

fueron inspirados por nuevos conocimientos
- Promedio Efectividad Organizativa 3,4 -

(Fuente: Elaboracion propia)

Luego, al relacionar los valores medios de los items de Efectividad Organizativa (Utilizacion del
Conocimiento) presentados en la tabla 6.17 con la interpretacion correspondiente (tabla 6.7), se obtienen los
resultados que se indican en la tabla 6.18.
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Tabla 6.18: Resultados de interpretacion de valores medios de Efectividad Organizativa (Utilizacion del
Conocimiento

- Valor .,

EO1L 3,0 Se reconoce que no se tiene claridad en torno a la existencia de dicho item
EO2 3,2 Se reconoce que no se tiene claridad en torno a la existencia de dicho item
EO3 3,4 Se reconoce que no se tiene claridad en torno a la existencia de dicho item
EO4 3,3 Se reconoce que no se tiene claridad en torno a la existencia de dicho item
EO5 3,4 Se reconoce que no se tiene claridad en torno a la existencia de dicho item
EO6 3,1 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
EO7 3,1 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
EO8 3,1 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
E;g(g]i?/?éc;d 32 Se reconoce que no se tiene claridad en torno a la existencia de esta

o variable
Organizativa

(Fuente: Elaboracién propia)

En relacion con los items asociados a la Efectividad Organizativa (Utilizacion del Conocimiento) puede
indicarse que:

i De los ocho items ninguno de ellos presenta un valor medio mayor o igual a cuatro (Vm>=4), lo que
puede significar que no se percibe que los items asociados a la Efectividad Organizativa existan, en
las organizaciones estudiadas.

ii.  Todos los items presentan un valor promedio mayor o igual que 2,5 y menor a 3,5, lo que puede
significar que se percibe que tales items se encuentran en el rango “no se reconoce que existe, pero
tampoco se reconoce que no existe”.

iii.  De los ocho items, ninguno presenta un valor promedio menor que 2, lo que puede significar que
ninguno de los items se reconoce como inexistente.

iv.  El item que presenta un valor promedio mas alto es el item EO3 y el item EO5 (Vm=3,8), es decir,
son los items més desarrollado en la Efectividad Organizativa (Utilizacion del Conocimiento) en las
organizaciones estudiadas.

V. El item que presenta un valor promedio mas bajo es el item EO1 (Vm=3), lo que puede interpretarse
que “Mi organizaciodn esta creando muchas nuevas oportunidades de negocio”, ese punto es el menos
desarrollado en la Efectividad Organizativa (Utilizacién del Conocimiento) en las organizaciones
estudiadas.

vi.  Sise observa el valor promedio del conjunto de items de la Efectividad Organizativa (Utilizacion del
Conocimiento) (Vm=3,4), puede sefialarse que, en general, en las organizaciones estudiadas se
percibe gue no se reconoce gue esta variable exista, pero tampoco se reconoce como inexistente.

Luego, segun el anélisis previo, puede sefialarse como resumen lo que se presenta en la tabla 6.19.
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Tabla 6.19: Resumen analisis para variable Efectividad Organizativa (Utilizacion del Conocimiento

- Valor .,

GENERAL.: La variable Efectividad Organizativa (Utilizacién del Conocimiento) se aprecia como una variable
que, en general, no se tiene certeza de su existencia en las organizaciones estudiadas (Vm=3,2), aunque tampoco
de su inexistencia.
Corresponden a aspectos de la Efectividad Organizativa que se reconocen abiertamente
como existentes (Vm>=4), en las organizaciones educacionales estudiadas, lo que puede
indicar que ninguno de tales aspectos se ha desarrollado efectivamente.
No se percibe que ninguno de los items asociados a la Efectividad Organizativa (Utilizacion
del Conocimiento) exista en las organizaciones estudiadas, lo que puede interpretarse en el
sentido que en dichas entidades el conocimiento generado no ha sido utilizado para mejorar
la efectividad de la organizacion, existiendo, en consecuencia, una verdadera oportunidad
de avanzar en esta materia.
Corresponden a los aspectos de la Efectividad Organizativa sobre los cuales no se tiene
- - claridad en torno a su existencia (3,5<=Vm<4) aunque estan mas proximos a ser
reconocidos, en las organizaciones estudiadas.

EO3 3.4

EO5 3,4 Corresponden a los aspectos de Efectividad Organizativa (Utilizacion del Conocimiento)
EO4 3,3 sobre los cuales no se tiene certeza de su existencia (2,5<=VVm<3,5) en las organizaciones
EO2 3,2 estudiadas, ordenados de mayor a menor, por lo que se podrian realizar las gestiones
EO6 3,1 necesarias para que tales aspectos avancen en su desarrollo, de manera de incentivar y
EO7 3.1 fortalecer la Efectividad Organizativa (Utilizacion del Conocimiento) en estas
EO8 3.1 organizaciones.

EO1 3,0

Corresponde a aspectos en la Efectividad Organizativa, de las organizaciones estudiadas,
- - gue aunque no exista claridad en torno a su existencia, se encuentren mas proximos a ser
reconocidos como inexistente (2>=Vm<2,5).
Corresponden a aspectos en la Efectividad Organizativa, de las organizaciones estudiadas,
que se reconozcan abiertamente como inexistentes (Vm<z2).
(Fuente: elaboracion propia)

6.4.6. Variable Rendimiento Organizativo

El promedio y desviacidn estandar para los items asociados a la variable Rendimiento Organizativo se
presentan en la tabla 6.20.

Tabla 6.20: Estadistica descriptiva variable Rendimiento Organizativo

Item Promedio Diesy
Est

RO1 Nuestra organizacion es exitosa 0,99
RO2 Los objetivos de la organizacion son alcanzados plenamente 3,4 0,98
RO3 Los individuos estan generalmente satisfechos de trabajar aqui 3,6 0,95
RO4 La organizacion es respetada por el medio externo 3,6 1,00
RO5 Nuestra organizacion conoce las necesidades de sus clientes 3,8 0,96
RO6 El desempefio futuro de nuestra organizacion es seguro 3,5 0,97
RO7 Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma 3,6 0,99

Nuestra organizacién evoluciona mas rapidamente que sus

RO8 - 3,2 1,12
competidores

RO9 Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacion 3,3 1,04

RO10 Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los cambios del entorno 3,4 1,05

RO11 Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la toma de decisiones en 3.4 1,06

forma proactiva e informada
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(Tabla 6.20, continuacion)

RO12 Nuestra organizacion es una entidad orientada a resultados 3,6 0,96
RO13 Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente 3,5 1,07
- Promedio Rendimiento Organizativo 3,5 -

(Fuente: Elaboracion propia)

Luego, al relacionar los valores medios de los items de Rendimiento Organizativo presentados en la tabla
6.20 con la interpretacion correspondiente (tabla 6.7), se obtienen los resultados que se indican en la tabla
6.21.

Tabla 6.21: Resultados de interpretacidn de valores medios de Rendimiento Organizativo

- Valor .,

RO1 35 Sg reconoce que, aunque no exi,ste una claridad en tornq ala existen_cia de
’ dicho item, éste se encuentra mas préximo a ser reconocido como existente

RO2 3,4 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item

Se reconoce que, aunque no existe una claridad en torno a la existencia de

RO3 3,6 NP ) P g .
dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
RO4 36 Sg reconoce que, aunque no exi,ste una claridad en tornq ala existen_cia de
’ dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
ROS 38 Sg reconoce que, aunque no exi,ste una claridad en tornq ala existen_cia de
’ dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
RO6 35 Sg reconoce que, aunque no exi,ste una claridad en tornq ala existen_cia de
’ dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
RO7 36 Sg reconoce que, aunque no exi,ste una claridad en tornc_) ala existen_cia de
’ dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
RO8 3,2 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
RO9 3,3 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
RO10 3,4 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
RO11 3,4 Se reconoce que no existe claridad en torno a la existencia de dicho item
RO12 36 Sg reconoce que, aungue no exi,ste una claridad en tornc_> ala existen_cia de
’ dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
RO13 35 Sg reconoce que, aunque no exi,ste una claridad en torno_ ala existen_cia de
’ dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido como existente
Media Se reconoce que, aungue no se tiene una claridad en torno a la
Rendimiento 3,5 existencia de esta variable, ésta se encuentra mas proxima a ser
Organizativo reconocida como existente

(Fuente: Elaboracién propia)
En relacion con los items asociados al Rendimiento Organizativo puede indicarse que:
i. De los trece items, ninguno de ellos presenta un valor medio mayor o igual a cuatro (Vm>=4).

il. De los trece items, ocho de ellos (RO1, RO3, RO4, RO48, RO6, RO7, RO12, RO13) presentan un
valor promedio entre 3,5y menor que 4, lo que puede significar que para estos items se reconoce que
no se tiene claridad en torno a su existencia, pero se encuentran mas proximos a ser reconocidos como
existentes.

iii.  De los trece items, cinco de ellos presentan un valor promedio entre 2,5 y menor a 3,5 (RO2, RO8,
RO9, RO10, RO11), lo que puede significar que se percibe que tales items se encuentran en el rango
“no se reconoce que existe, pero tampoco se reconoce que no existe”.
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De los trece items, ninguno presenta un valor promedio mayor o igual que 2, lo que puede significar
gue ninguno de los items se reconoce como inexistente.

El item que presenta un valor promedio mas alto es el item RO5 (Vm=3,8), es decir, el item definido
como “La organizacion reconoce las necesidades de los clientes”, es el item mas desarrollado en el
Rendimiento Organizativo en las organizaciones estudiadas.

El item que presenta un valor promedio mas bajo es el item RO8

(Vm=3,2), lo que puede interpretarse que “Nuestra organizacion evoluciona méas rapidamente que
sus competidores”, es el item menos desarrollado en el Rendimiento Organizativo, en las
organizaciones estudiadas.

Si se observa el valor medio del conjunto de items rendimiento organizativo (Vm=3,5), puede
sefialarse que, en general, en las organizaciones estudiadas se percibe que no se reconoce que esta
variable exista, pero tampoco se reconoce como inexistente

Luego, segun el analisis previo, puede sefialarse como resumen lo que se presenta en la tabla 6.22.

Tabla 6.22: Resumen anélisis para variable Rendimiento Organizativo

- Valor .,

GENERAL: La variable Rendimiento Organizativo se aprecia como una variable que, en general se reconoce que,
aunque no existe una claridad en torno a la existencia de dicho item, éste se encuentra mas proximo a ser reconocido
como existente (Vm=3,5)

Corresponden a aspectos del Rendimiento Organizativo que se reconocen abiertamente como
- existentes (Vm>=4), en las organizaciones educacionales estudiadas.
Esto indicaria que ninguno de tales aspectos se ha desarrollado efectivamente.

RO5 3,8
RO3 3,6 Corresponden a los aspectos del Rendimiento Organizativo donde se reconoce que, aunque
RO4 3,6 no existe una claridad en torno a la existencia de dicho item, éste se encuentra mas proximo
RO7 3,6 a ser reconocido como existente (3,5<=VVm<4,0), ordenados de mayor a menor, en las
RO12 3,6 organizaciones estudiadas, que deberian permanecer en el tiempo y fortalecerse, por lo que
RO1 35 se podrian realizar las gestiones necesarias para que tales aspectos avancen en su desarrollo,
ROG 35 de manera de incentivar y fortalecer el rendimiento organizativo.
RO13 3,5
RO2 3,4
RO10 3,4 Corresponden a los aspectos del Rendimiento Organizativo donde se reconoce que no existe
RO11 3,4 claridad en torno a la existencia de dicho item (2,5<=VVm<3,5), los cuales tienen que ver con
RO9 3,3 la capacidad de reaccionar ante los cambios.
RO8 3,2

Corresponde a aspectos en el Rendimiento Organizativo, de las organizaciones estudiadas,

- - gue aungue no exista claridad en torno a su existencia, se encuentren mas préximos a ser
reconocidos como inexistente (2>=Vm<2,5).
Corresponden a aspectos en el Rendimiento Organizativo, de las organizaciones estudiadas,
i i que se reconozcan abiertamente como inexistentes (Vm<2).
(Fuente: elaboracién propia)
6.4.7. Conclusiones sobre Analisis Cuantitativo Descriptivo del conjunto de variables estudiadas

Finalmente, sobre la base del analisis descriptivo efectuado, es posible sefialar lo siguiente, para cada una
de las variables estudiadas:

Pagina 80



Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

6.4.7.1. Creacion de Conocimiento

En general, para la Creacion de Conocimiento, como variable, no se tiene claridad de su existencia (no se
percibe que existe, aunque tampoco se percibe que no existe), encontrdndose mas préxima a ser reconocida
como existente, lo que otorga la oportunidad se ser desarrollada, en las organizaciones educacionales donde
se aplicé el instrumento de medicion.

Si bien ninguno de los aspectos relacionados con la creacion de conocimiento se percibe claramente que
existe con absoluta claridad, algunos de ellos se encuentran muy cercanos a ser reconocidos como existentes,
siendo los que presentan una mayor identificacion CC1, CC2 CC4 y CC5.

Los cinco aspectos asociados a la creacion de conocimiento no son reconocidos absolutamente como
existentes, pero tampoco se reconoce gque no existen, mientras que ninguno de los aspectos se reconoce
abiertamente como no existentes. Los cinco aspectos, ordenados de los menos favorables a los mas
favorables se presentan en la tabla 6.23.

Tabla 6.23: Aspectos menos favorables a mas favorables de Creacién de Conocimiento

- Valor .,

CC3 2.7 (Mi organizacion premia a los empleados por nuevas ideas y conocimientos)
(Mi organizacion tiene mecanismos para crear y adquirir conocimientos de diferentes

CC1 3.4 . . . :
fuentes, tales como empleados, clientes, socios comerciales y competidores)
cca 35 (Mi organizacion tiene mecanismos para crear nuevos conocimientos a partir de
' conocimiento existente.)
ccs 36 (Mi organizacién utiliza las lecciones aprendidas y las mejores practicas de los
' proyectos para mejorar los proyectos sucesivos)
cC2 38 (Mi organizacion alienta y tiene procesos para el intercambio de ideas y

conocimientos entre individuos y grupos.)
(Fuente: elaboracién propia)

Es interesante observar que las instituciones educacionales estudiadas deben realizar gestiones para mejorar
aquellos aspectos que permitan tener un mejor desarrollo en sus actividades, tales como premiar a los
profesores destacados, permitir la creacién y bisqueda de nuevos conocimientos, considerando que el
crecimiento en aquellos aspectos beneficiara a estudiantes.

6.4.7.2. Almacenamiento de Conocimiento (Memoria Organizativa)

En general, la Memoria Organizativa (Almacenamiento de Conocimiento), como variable que contempla
las sub-variables de personas, sistemas y cultura, no se tiene plena claridad de su existencia (no se percibe
que existe, aunque tampoco se percibe que no existe), encontrandose méas proxima a ser reconocida como
existente, lo que otorga la oportunidad se ser desarrollada, en las organizaciones estudiadas.

Dentro de la memoria organizativa, es la medicién que se realiza a las Personas donde se obtiene un valor
promedio més alto (Vm=3.7), seguido por Cultura (Vm=3.6), y Sistemas (Vm=3.2). Mas especificamente,
para cada una de las tres variables que forman la memoria organizativa, es posible indicar lo siguiente:

Para Memoria Organizativa-Personas:

De los siete aspectos asociados a la memoria organizativa-personas, tres son reconocidos como existentes,
mientras que los otros cuatro no se tiene certeza de su existencia. Los siete aspectos, ordenados de los menos
favorables a los mas favorables se presentan en la tabla 6.24.
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Tabla 6.24: Aspectos menos favorables a més favorables de Memoria Organizativa-Personas

- Valor .,

MOP6 3.1 (Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros)
MOP7 3.3 (Los trabajadores sienten que tienen oportunidades para avanzar en sus carreras)
MOP4 37 (El rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve beneficiado por la

contribucion positiva individual de sus miembros):

MOP5 3.8 _(EI _re_ndimiento de I_a unidad en la que trabaja se ve beneficiado por la contribucion positiva
individual de sus miembros)

MOP2 4.0 (Usted siente que su trabajo esta organizado eficientemente)

MOP3 4.0 (Usted siente que sus habilidades personales estan bien utilizadas en su trabajo)

MOP1 4.3 (Usted siente que su trabajo es (til para la organizacion)

(Fuente: elaboracién propia)

Para Memoria Organizativa-Sistemas:
Sobre los seis aspectos asociados a la memoria organizativa-sistemas, no se tiene certeza de su existencia.
Los seis aspectos, ordenados de los menos favorables a los més favorables se presentan en la tabla 6.25.

Tabla 6.25: Aspectos menos favorables a mas favorables de Memoria Organizativa-Sistemas

- Valor .,

Los trabajadores consultan con frecuencia las bases de datos que dispone la

MOSI6 3.0 o

organizacion

El sistema de clasificacién, codificacion y administracion de conocimientos facilita
MOSI7 3.1 .

el trabajo de los empleados

Todas las personas en la organizacion tienen acceso a las bases de datos disponible
MOSI5 3.1 . g

de acuerdo a las necesidades de su cargo y trabajo
MOSI1 31 La organizacion dispone de base de datos que le permiten almacenar sus

experiencias y conocimientos, para que pueda ser utilizado con posterioridad.
MOSI4 3.2 Las bases de datos, en caso que existan, son actualizadas en forma continua

Se puede acceder a las bases de datos y documentos e la organizacion a través de
MOSI3 3.3 I . .
algun tipo de red informatica interna
En la organizacién se dispone de directorio, de teléfonos, o de e-mail por areas
MOSI2 3.3 funcionales que permiten encontrar en un momento dado un experto en un tema
concreto

(Fuente: elaboracién propia)

Para Memoria Organizativa-Cultura Organizativa:
Sobre los doce aspectos asociados a la memoria organizativa-cultura, no se tiene certeza de su existencia.
Los doce aspectos, ordenados de los menos favorables a los mas favorables se presentan en la tabla 6.26.

Tabla 6.26: Aspectos menos favorables a mas favorables de Memoria Organizativa-Cultura

- Valor .,

3.3 (El reconocimiento puablico de aquellos que se lo merecen es un reflejo de la esencia de mi

MOCO10 organizacion)

MOCO11 3.3 _(En mi organizacion se estima que el reconocimiento por los logros de los individuos es
importante)

MOCO8 35 (Los estandares de honor (dignidad) y respeto estdn claramente establecidos en mi

organizacion)
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(Tabla 6.26, continuacion)

MOCO3 3.6 (Los valores de mi organizacién representan con exactitud su esencia)

MOCO12 3.6 (El hecho (}e sglb_er que existe gente preocupada por mantener las cosas “como deben ser”
me hace mas facil hacer lo que se espera que haga.)

MOCO4 3.7 (Los relatos sobre actuaciones anteriores dentro de mi organizacién me permiten identificar
las conductas que son aceptables)

MOCO5 3.7 _(A través de relatos divulgados en mi organizacion he aprendido quienes son las personas
importantes)

MOCO1 3.8 (Los valore_s amparados por mi institucién ejercen una influencia sobre mi comportamiento
en la organizacion.)

MOCO2 3.8  (Siento que entiendo los valores en los que se ampara mi organizacion)

3.8 (En relacion con las actitudes de algunas personas en mi organizacion, a veces pienso: “si

MOCO6 iy »
ellos lograron, yo también puedo hacerlo™.)

MOCO7 3.8 (Hay personas en esta organizacion de las que frecuentemente se escucha hablar.)

MOCOQO9 3.9  (Existen formas de actuacidn acostumbradas en mi organizacion)

(Fuente: elaboracidn propia)

Se observa que es necesario mejorar aquellos aspectos relacionados con el reconocimiento de los logros de
los trabajadores (personas), la consulta permanente de las bases de datos que dispone la organizacion
(sistemas), el reconocimiento pablico de las personas que se lo merecen (cultura).

6.4.7.3. Transmision interna del conocimiento

La transmisién interna como variable de estudio, muestra que no se tiene claridad de su existencia (no se
percibe que existe, aunque tampoco se percibe que no existe), pero se encuentra mas proxima a ser
reconocida como existente, pudiendo con ello tener una buena oportunidad de aplicar recursos que permitan
desarrollar ain més esta variable en las instituciones de educacion.

Los cuatro aspectos asociados a la transmision interna ordenados de los menos favorables a los méas
favorables se presentan en la tabla 6.27.

Tabla 6.27: Aspectos menos favorables a mas favorables de Transmision Interna del Conocimiento

- Valor .,

TIC4 33 Mi or_ga.nizacic’)n tiene simposios regulares, conferencias y sesiones para compartir
conocimientos.

TIC? 35 M_i organizacion envi_a informes oportunos con la informacion apropiada a los empleados,
clientes y otras organizaciones relevantes.

TIC1 36 Mi organizacién tiene conocimiento en la forma que es facilmente accesible para las
' necesidades de los empleados (intranet, internet, etc.).
TIC3 3.9 Mi organizacion tiene biblioteca, centros de recursos y otros foros para mostrar y difundir

conocimientos.
(Fuente: elaboracion propia)

Se observa que es necesario mejorar aquellos aspectos relacionados con conferencias, simposios y sesiones

gue permitan el intercambio de nuevos conocimientos que pueden ser aplicados en las salas de clases por
parte de los profesores.

6.4.7.4. Efectividad Organizativa (Utilizacion del conocimiento)

En la variable de efectividad organizativa, con un valor promedio de 3.4 no se tiene claridad en torno a su
existencia, pero se encuentra cercana a ser reconocida.
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Es importante que esta variable pueda existir un compromiso real en cuanto a crear nuevas oportunidades y
hacer un uso eficiente de los recursos siempre escasos.

Los ocho aspectos asociados a la efectividad organizativa ordenados de los menos favorables a los méas
favorables se presentan en la tabla 6.28.

Tabla 6.28: Aspectos menos favorables a mas favorables de Utilizacion del Conocimiento

- Valor .,

EO1 3.0 Mi organizacion ha creado muchas nuevas oportunidades de negocio
Mi organizacién ha experimentado un crecimiento y uso significativo en los recursos de

EO6 31 conocimiento (repositorios, patentes, publicaciones)

EO7 31 Mi organi_zag:ién puede atribuir un alto retorno de la inversién a sus iniciativas de gestion
' del conocimiento

EO8 31 Mi organizacion ha incrementado los ingresos de productos y servicios que fueron

inspirados por nuevos conocimientos
EO2 3.2 Mi organizacién se ha adaptado rapidamente a los cambios en el mercado
Mi organizacion utiliza contantemente nuevos conocimientos para crear nuevos productos

EO4 3.3 y servicios para aumentar su ventaja competitiva

EO3 34 Mi_ organizacic')p esta consta_ntemente reajustando o re-alineando metas y objetivos para
' satisfacer cambios en el ambiente

EO5 34 Mi organizacion ha visto un crecimiento significativo en la capacidad de conocimiento de

sus empleados
(Fuente: elaboracién propia)

Se observa que es necesario mejorar aquellos aspectos relacionados con la innovacion y creacion de nuevas
oportunidades ya sea en el ambiente externo como el interno.

6.4.7.5. Rendimiento Organizativo

En la variable de rendimiento organizativo con un valor promedio de 3.5, no se tiene claridad en torno a su
existencia, pero se encuentra cercana a ser reconocida. Es muy importante para las instituciones educativas
gue quieren tener un mejor rendimiento organizacional, que estas se puedan adaptar de manera rapida a los
cambios externos con mayor rapidez.

Los trece aspectos asociados a la efectividad organizativa ordenados de los menos favorables a los mas
favorables se presentan en la tabla 6.29.

Tabla 6.29: Aspectos menos favorables a mas favorables de Rendimiento Organizativa

- Valor .,

RO8 3,2 Nuestra organizacion evoluciona mas rapidamente que sus competidores
RO9 3,3 Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacion
RO2 3,4 Los objetivos de la organizacion son alcanzados plenamente
RO10 3,4 Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los cambios del entorno
Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la toma de decisiones en forma proactiva e
RO11 3.4 informada
RO1 3,5 Nuestra organizacion es exitosa
RO6 3,5 El desempefio futuro de nuestra organizacion es seguro
RO13 3,5 Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente
RO3 3,6 Los individuos estan generalmente satisfechos de trabajar aqui
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(Tabla 6.29, continuacion)

RO4 3,6 La organizacion es respetada por el medio externo

RO7 3,6 Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma
RO12 3,6 Nuestra organizacion es una entidad orientada a resultados
RO5 3,8 Nuestra organizacion conoce las necesidades de sus clientes

(Fuente: elaboracion propia)

Es importante sefialar que las instituciones estudiadas tienen conocimiento de cuales son las necesidades de
los estudiantes, pero no actla con rapidez ante los cambios del entorno.

6.5. ANALISIS CUANTITATIVO ESTADISTICO

La técnica estadistica que utiliza esta investigacion para llevar a cabo el proceso de andlisis de datos
corresponde a modelos de ecuaciones estructurales, la cual se enmarca dentro del analisis multivariante
(Hair et al. 2004). Mas especificamente se ha utilizado la técnica Partial Least Squares (PLS).

6.5.1. Modelo de Ecuaciones Estructurales (MEE)

La técnica de Modelos de Ecuaciones Estructurales (MEE) es una extension de las técnicas multivariantes,
como regresion multiple, analisis factorial, analisis multivariante de la varianza, entre otras (Hair et al.
2004); se distingue por dos caracteristicas principales (Hair et al. 2004): (i) la estimacion de relaciones de
dependendencia multiples y cruzadas, y (ii) la capacidad de representar conceptos no observados en tales
relaciones y considerar el error de medida en el proceso de estimacion.

MEE considera dos modelos (Cepeda y Roldan, 2004): (i) el modelo de medida v (ii) el modelo estructural.
El modelo de medida considera las cargas factoriales de las variables observables (indicadores de medida)
con relacion a sus correspondientes variables latentes (constructos), valorandose la fiabilidad y validez de
las medidas de los constructos teéricos. EI modelo estructural considera las relaciones de causalidad que se
han hipotetizado entre un conjunto de constructos independientes y dependientes.

El andlisis de MEE puede desarrollarse utilizando dos técnicas estadisticas (Cepeda y Roldan, 2004): (i)
métodos basados en las covarianzas (MBC) (con programas informaticos como LISREL, EQS, AMOS,
MX, entre otros); y (ii) analisis basados en componentes o Partial Least Squares (PLS) (con programas
como LV-PLS, PLS-Graph, SmartPLS).

Los métodos de estimacion basados en covarianzas pueden ser mas adecuados en los casos donde existe una
teoria previa solida y se busca un mayor desarrollo y evaluacion de la teoria, mientras que PLS se adapta
mejor para aplicaciones predictivas y de desarrollo de la teoria (Cepeda y Roldan, 2004). En este sentido,
PLS es recomendable para modelos de investigacion predictivos (Barclay et al., 1995; Chin et al., 2003),
donde la atencion se centra en areas donde el conocimiento tedrico no se encuentra ampliamente
desarrollado (Barclay et al., 1995).

6.5.2. La Técnica Partial Least Squares (PLS)
6.5.2.1. Antecedentes Generales

La técnica utilizada ha sido PLS (Partial Least Squares o Minimos Cuadrados Parciales), que es
particularmente Gtil cuando se trata de realizar investigaciones de caracter predictivo relativamente
complejas (por ejemplo, con relaciones de mediacion o con constructos formativos de segundo orden) y
cuando el tamafio muestral es reducido.
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La modelizacion PLS tiene como objetivo la prediccion de las “variables dependientes”, lo que se traduce
en un intento por maximizar la varianza explicada (R?) de las “variables dependientes”, por lo que PLS es
especialmente mas adecuado para aplicaciones predictivas y de desarrollo de la teoria (Cepeda y Roldan,
2004).

Cepeda y Roldan (2004) sefialan, basandose en Wold (1979), que en el enfoque de MEE basado en las
covarianzas se pretende encontrar una afirmacion de causalidad, lo que se asocia a una modelizacion firme
o rigida, y donde la utilizaciéon de dichas técnicas trae consigo algunos problemas relacionados con “las
suposiciones restrictivas que se requieren con respecto a la teoria subyacente, las distribuciones de los datos
y los niveles de medida de las variables”, lo cual puede significar dificultades de su aplicacion en el campo
de las ciencias sociales. Dado lo anterior, PLS ha surgido, segun lo planteado por tales autores, como una
técnica disefiada para “reflejar las condiciones teodricas y empiricas de las ciencias sociales y del
comportamiento, donde son habituales las situaciones con teorias no suficientemente asentadas y escasa
informacion disponible”, lo que se asocia a un tipo de “modelizacion flexible”, en el cual los procedimientos
matematicos y estadisticos asociados son rigurosos y robustos, pero el modelo matematico es “flexible”, ya
que “no realiza suposiciones relativas a niveles de medida, distribuciones de los datos y tamafio muestral”.

Cepeda y Roldan (2004) sefialan que PLS es adecuado para desarrollar MEE en las areas de conocimiento
de organizacion de empresas, donde pueden encontrarse algunas de las siguientes condiciones:

e Existe interés por predecir la variable dependiente.

e Se utilizan disefios de investigacién no experimentales, como encuestas, datos secundarios, disefios
de investigacion cuasi experimentales, etc.

e Los conjuntos de datos suelen ser pequefios. PLS puede ser utilizado si se dispone de un ndmero

reducido o elevado de casos.

Las medidas no se encuentran muy desarrolladas.

Los datos pueden presentar distribuciones desconocidas 0 no normales.

Las teorias no estan desarrolladas solidamente.

Existen abundantes datos ordinales, cuando no categoricos.

Presencia de indicadores formativos y reflectivos.

6.5.2.2. Representacion Grafica de un Modelo PLS

En un estudio con PLS lo primero que debe realizarse es la representacion grafica de las relaciones existentes
entre las variables. Es necesario especificar explicitamente el modelo estructural (modelo interno) y el
modelo de medidas (modelo externo, donde se representan las relaciones existentes entre los indicadores y
los constructos), para lo cual es til el desarrollo de nomogramas, como el que se presenta en la figura 6.1,

que corresponde a un modelo genérico simple con dos constructos, presentando cada uno de ellos “p” y “q
indicadores respectivamente.
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81 .................. 81
82 .................. g,
8p .................. Sq

g : constructo exdgeno
n : constructo endodgeno
X

v t=1,....p : variables x (formativas), medidas o indicadores
Yo t=1,....9 : variables y (reflectivas), medidas o indicadores
wj, J=1,....p : pesos de regresion
o1, I=1,....p : residuos provenientes de las regresiones
Am M=1,...,9 . cargas
€n N=1,....9 : término de error (1- A m 9
C : residuo en el modelo estructural
b : coeficiente de regresion simple entre £y n

Figura 6.1: Un modelo de dos constructos
(Fuente: Cepeda y Roldan, 2004)

Los términos basicos que se utilizan son los siguientes:

ii.1.

Constructo teorico, variable latente 0 no observable. Se representa graficamente por un circulo,
distinguiéndose los constructos exdgenos (&) que actuan como variables predictoras o causales de
constructos endogenos (n). Un constructo exdgeno es consistente con la idea de variable
independiente, mientras que un constructo enddgeno lo es con la idea de una variable dependiente.

ii.2. Indicadores, medidas, variables manifiestas u observables. Se representan graficamente por medio

ii.3.

ii.4.

de cuadrados. Se distinguen dos tipos de indicadores:

Indicadores reflectivos. En este caso las variables observables se expresan como una funcion del
constructo, de tal modo que éstas reflejan o son manifestaciones del constructo. Las medidas del
constructo deberian estar correlacionadas y observar un alto nivel en medidas de consistencia interna.

Indicadores formativos. En este caso el constructo se expresa como una funcion de las variables
manifiestas, es decir, los indicadores forman, causan o preceden al constructo. Las medidas de un
constructo formativo no necesitan estar correlacionadas, por lo que no es aplicable medidas de
consistencia interna.

Para dar mayor claridad al concepto de indicadores reflectivos y formativos se utilizara el ejemplo sefialado
por Cepeda y Roldan (2004), quienes se refieren a la medicién del estado de ebriedad de una persona:

Pagina 87



Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

Si se considera como constructo latente el estado de ebriedad de una persona y se desea medirlo con
indicadores reflectivos, es posible considerar variables observables como el nivel del alcohol en la sangre,
el nivel de alcohol en el aliento, la capacidad para conducir, el rendimiento en calculos mentales. En el caso
de que la persona esté ebria todos esos indicadores covariarian y sefialarian dicha situacién. Estas ideas se
representan esquematicamente en la figura 6.2.

Estado de
ebriedad

Nivel de Nivel de Capacidad Rendimiento
alcohol en alcohol en el para en calculos
la sangre aliento conducir mentales

Figura 6.2: Ejemplo de constructo con indicadores reflectivos
(Fuente: Araya, 2007)

Si se desea medir el estado de ebriedad de una persona considerando indicadores formativos, puede
considerarse la cantidad ingerida de cerveza, vino, y otros licores. En este caso, la persona podria haber
alcanzado un estado de ebriedad por haber consumido s6lo altas cantidades de cerveza, pero no del resto de
los licores. Estas ideas se representan esquematicamente en la figura 6.3.

Estado de

ebriedad

Cantidad Cantidad Cantidad Cantidad
ingerida ingerida ingerida ingerida
de cerveza de vino de whisky de pisco sour

Figura 6.3: Ejemplo de constructo con indicadores formativos
(Fuente: Araya, 2007)
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6.5.2.3. Procedimiento de estimacion de un modelo seguido por PLS

Ya especificados los modelos de medida y estructural, los parametros correspondientes son estimados de
forma iterativa utilizando Minimos Cuadrados Ordinarios (OLS), regresiones simples y regresiones
maultiples. Si se considera como referencia el modelo representado en la figura 6.1, el procedimiento de
estimacion puede describirse de la siguiente manera (Barclay et al., 1995):

e Enlaprimeraiteracion de PLS, un valor inicial para n es obtenido sumando simplemente los valores
Y1,... ,¥q (es decir, las cargas Ai, ...,Aq SON fijadas en 1).

e Para estimar los pesos de regresion 7, ...,mp, se lleva a cabo una regresion con 1 como variable
dependiente y X, ....,xp cOmMo variables independientes.

e Estas estimaciones son entonces usadas como pesos 0 ponderaciones en una combinacion lineal de
X1, ....,Xp dando lugar a un valor inicial para &.

e Lascargas A, ...,Aq SON estimadas entonces por una serie de regresiones simples de yi,... ,yqSobre

3

e EIl paso siguiente emplea las cargas estimadas, transformandolas en pesos 0 ponderaciones, para
establecer una combinacion lineal de yi,... ,yq como nueva estimacion del valor de 7.

e Este procedimiento continla hasta que la diferencia entre iteraciones consecutivas sea
extremadamente pequefa, de acuerdo con el criterio seleccionado por el investigador. Por ejemplo,
el procedimiento podria detenerse una vez que la diferencia en la media de las R? de todos los
constructos de una iteracion a la siguiente es insignificante (por ejemplo 0.001). El paso final que
se efectla consiste en calcular el coeficiente de regresion simple b entre las puntuaciones de los
componentes de § y 1.

Este conjunto relativamente sencillo de regresiones simples y multiples puede ser extendido a los modelos
causales complejos, a medida que el algoritmo PLS toma segmentos de modelos complejos y aplica el
mismo proceso hasta que converge el modelo completo. De esta manera, en un momento determinado, el
procedimiento iterativo esta trabajando con un constructo y un conjunto de medidas o variables observables
relacionadas con este constructo, o con constructos adyacentes en el modelo. Gracias a esta segmentacion
de modelos complejos PLS puede operar con pequefias muestras (Barclay et al., 1995).

6.5.2.4. Andlisis e interpretacion de un modelo PLS

PLS lleva a cabo la estimacion de los pardmetros de medida y estructurales al mismo tiempo. Sin embargo,
un modelo PLS es analizado e interpretado en dos etapas (Barclay et al., 1995):

a. Valoracion de la fiabilidad y validez del modelo de medida. En el modelo de medida se analiza
si los conceptos teoricos estan siendo medidos correctamente a travées de las variables observadas,
para lo cual se analiza la fiabilidad (Ia medicidn se hace en forma estable y consistente) y la validez
(se mide realmente lo que se desea medir).

b. Valoracién del modelo estructural. En la valoracion del modelo estructural se evalla el peso y la
magnitud de las relaciones entre las distintas variables.
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Esta secuencia de evaluacion permite asegurar que se obtengan medidas validas y fiables antes de tratar de
obtener conclusiones referidas a las relaciones existentes entre los constructos (Cepeda y Roldan, 2006).

Cada una de estas evaluaciones se describe mas detalladamente a continuacion.

a.

Evaluacién del modelo de medida

La evaluacion del modelo de medida contempla el analisis de fiabilidad individual del item, la consistencia
interna o fiabilidad de una escala, la validez convergente y la validez discriminante.

a.l.

a.2.

a.3.

Evaluaciéon de la fiabilidad individual del item. En este caso se examinan las cargas (A), o
correlaciones simples, de las medidas o indicadores con su respectivo constructo. La regla empirica
mas aceptada y difundida es aquella que indica que para que un indicador sea aceptado como integrante
de un constructo debe poseer una carga igual o superior a 0.707. No obstante, diversos investigadores
sefialan que dicha regla empirica (A >= 0.707) no deberia ser tan rigida en las etapas iniciales de
desarrollo de escalas (Barclay et al., 1995; Chin, 1998), aceptandose para tales casos valores por sobre
0.6 0 incluso 0.5 (Chin, 1998).

Los indicadores que no cumplan el criterio sefialado pueden ser eliminados, lo que se denomina
“depuracion de items”. Sin embargo, tal como sefialan Cepeda y Roldan (2004) es necesario tener
cuidado cuando se trabaja con blogues dirigidos internamente. Los indicadores formativos deben ser
interpretados en funcién de los pesos y no de las cargas (Chin, 1998). Tal como en el caso de una
correlacién candnica, los pesos entregan informacién acerca de la composicion e importancia relativa
que tiene cada indicador en la creacion o formacion de la variable latente, no teniendo sentido comparar
cargas entre indicadores dentro de un bloque. En el caso sefialado, es necesario verificar que no exista
entre los indicadores de un bloque una alta multicolinealidad, ya que la presencia de ésta produciria
estimaciones inestables y haria dificil la separacién de los diferentes efectos de los indicadores
individuales sobre el constructo. Para verificar la existencia de multicolinealidad entre indicadores
formativos se puede realizar el test del factor de inflacién de la varianza (VIF), exigiéndose un nivel
por debajo de 5 (Diamantopoulos y Winklhofer, 2001).

Evaluacién de la fiabilidad de un constructo. Esta valoracién permite comprobar la consistencia
interna de todos los indicadores al medir el concepto, es decir, permite evaluar con qué rigurosidad las
variables manifiestas (indicadores) estan midiendo la misma variable latente. La valoracion de esta
fiabilidad se efectiia considerando la “fiabilidad compuesta” (pc) del constructo, considerandose como
valoracion aceptable 0.7 (Cepeda y Roldan, 2001). Tal como ocurre en la evaluacién anterior, la
evaluacion de la fiabilidad de un constructo sélo es aplicable en el caso de indicadores reflectivos
(Cepeda y Roldan, 2001).

Evaluacion de la validez convergente. Esta evaluacion trata de determinar si los diferentes items
destinados a medir un concepto o constructo miden realmente lo mismo, lo que trae consigo que el
ajuste de dichos items sea significativo y estén altamente correlacionados. La valoracion de esta validez
se efectiia por medio de la denominada “Varianza Extraida Media” (AVE)?, la que proporciona la
cantidad de varianza que un constructo obtiene de sus indicadores con relacion a la cantidad de varianza
debida al error de medida, recomendandose que alcance un valor superior a 0.50 (Cepeda y Roldan,
2001). Un aspecto importante de sefialar es que esta medida solo puede ser aplicada en bloques
dirigidos externamente (Chin, 1998), es decir, en constructos con indicadores reflectivos.

2 Average Variance Extracted (AVE).
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a.4. Evaluaciéon de la validez discriminante. Esta evaluacion indica en qué medida un constructo
determinado es diferente de otros constructos. Para que un constructo presente validez discriminante
deben existir correlaciones débiles entre éste y otras variables latentes que midan fenémenos diferentes
(Cepeda y Roldan, 2001). Al utilizar PLS, un criterio para una adecuada validez discriminante es que
un constructo deberia compartir mas varianza con sus medidas o indicadores que con otros constructos
en un modelo determinado (Barclay et al., 1995). La valoracién de la validez discriminante puede
efectuarse utilizando la Varianza Extraida Media (AVE), es decir, la varianza media compartida entre
un constructo y sus medidas, la cual deberia ser mayor que la varianza compartida entre el constructo
con los otros constructos del modelo (la correlacion al cuadrado entre dos constructos) (Cepeda y
Roldan, 2001).

Una vez que se ha establecido que el modelo de medida es satisfactorio, es decir, que cumple con las cuatro
valoraciones sefialadas, se procede a la evaluacion del modelo estructural. No obstante, es necesario sefialar
que, la evaluacion del modelo de medida no es aplicable para indicadores formativos, ya que en este caso
no es posible llevar a cabo todas las evaluaciones correspondientes (como se ha sefialado en la descripcion
de éstas), siendo necesario efectuar un analisis de multicolinealidad entre los indicadores.

b. Evaluacién del modelo estructural

La evaluacion del modelo estructural, que se efectla una vez que se ha realizado una evaluacion positiva
del modelo de medida correspondiente, es utilizada para el contraste de las hipétesis de investigacion. Una
hipétesis, que plantea una relacion tedrica entre dos constructos, se encuentra representada por el camino
path que relaciona esos dos constructos determinados. Luego, son tres los elementos que se consideran para
la evaluacion de una hipétesis: (i) la cantidad de varianza de una variable exdgena que es explicada por los
constructos que la predicen, (ii) el grado o medida en que las variables predictoras contribuyen a la varianza
explicada de las variables enddgenas, y (iii) la significacion estadistica de los parametros.

b.1. Cantidad de varianza de una variable dependiente (ex6gena) que es explicada por el modelo
(por los constructos que la predicen). Esta medida puede ser evaluada por medio del valor R? para
las variables latentes dependientes, es decir, la cantidad de varianza del constructo exégeno que es
explicada por el modelo, el cual debe ser mayor o igual a 0.1, ya que valores de R menores de 0.1,
aunque sean estadisticamente significativos, entregan muy poca informacién, por lo que las relaciones
gue se formulan como hip6tesis con relacion a esta variable latente presentan un nivel predictivo muy
bajo (Cepeda y Roldan, 2001).

b.2. Grado o medidaen que las variables predictoras (exdgenas) contribuyen a la varianza explicada
de las variables dependientes (enddgenas). Esta medida puede ser examinada por medio de los
coeficientes path () o pesos de regresion estandarizados, los que se identifican en el nomograma por
medio de las flechas que relacionan a los constructos en el modelo interno. El valor del coeficiente
path (B), o relacién entre constructos, debe ser al menos de 0.2 (Ilimite minimo), siendo un valor ideal
mayor que 0.3 (Cepeda y Roldan, 2001).

b.3. Significacion estadistica de los pardmetros. Esta medida pretende examinar la estabilidad de las
estimaciones ofrecidas por PLS. Las dos técnicas utilizadas habitualmente se denominan Jackknife y
Bootstrap, siendo preferible la segunda (Cepeda y Roldan, 2001). Bootstrap es esencialmente un
procedimiento de remuestreo en el cual el conjunto de datos original (del investigador) es tratado
como si fuera la poblacion, creandose N conjuntos de submuestras con el fin de obtener N
estimaciones de cada parametro en el modelo PLS.
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6.5.2.5. Tratamiento de constructos de segundo orden

Como sefialan Barroso, Cepeda y Roldan (2006), en las investigaciones desarrolladas en el campo de las
ciencias sociales es posible encontrar disefios de modelos con constructos simples o de primer orden, como
constructos mas complejos denominados de segundo orden o de orden superior.

Barroso, Cepeda y Roldan (2006) citan a Law et al. (1998) y a Bollen y Lennox (1991) para explicar que
un modelo de segundo orden puede definirse como aquel que posee diferentes dimensiones de primer orden
para identificar adecuadamente dicho modelo, entendiéndose por dimension un término conceptual para
describir distintas facetas de un constructo que se ha conceptualizado como poseedor de facetas
heterogéneas. Por lo tanto, segun tales autores, “cada dimension captura un aspecto tnico de un constructo
dimensional”.

Una observacion importante de resaltar es la sefialada por Barroso, Cepeda y Roldan (2006), quienes indican
que “como el constructo multidimensional es conceptualizado en funcion de sus dimensiones, no existe de
forma separada de éstas”.

Cepeda y Roldan (2001) indican que existen dos métodos para evaluar constructos de segundo orden, el
“método de componentes jerarquicos” y el “método de construccion por medio de latent variables scores”,
siendo este Ultimo més operativo.

El procedimiento utilizado por el “método de construccion por medio de latent variables scores” es el
siguiente: Se trabaja directamente con los constructos de primer orden como si fueran los Gnicos que existen,
relacionandolos con todos los otros constructos con los que se relacionaria el constructo de segundo orden.
Una vez que se han establecido las relaciones sefialadas se calculan los “factor scores” (puntuaciones de los
factores), los cuales se utilizaran como indicadores de los constructos de segundo orden en la fase siguiente
de ejecucion. A partir de ese momento la operativa es similar a la de cualquier modelo al que se le aplica
PLS (Cepeda y Roldan, 2001).

6.5.3. Aplicacion de Técnicas Estadisticas

Como ya se ha sefialado, la técnica estadistica empleada para el analisis de los datos corresponde a modelos
de ecuaciones estructurales. Mas especificamente se ha utilizado la técnica Partial Least Squares (PLS),
empleandose el software SmartPLS, version 3.11.

La aplicacion de PLS contempla los siguientes pasos:

i. Evaluacion del Modelo de Medida.
il. Evaluacion del Modelo Estructural.

La evaluacion del Modelo de Medida y del Modelo Estructural se guia por los pasos y criterios sefialados
en el punto iv. Andlisis e interpretacion de un modelo PLS. La tabla 6.28 presenta un resumen de los criterios
y condiciones exigidas para las evaluaciones correspondientes, considerados en esta investigacion.
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Tabla 6.28: Resumen de criterios y condiciones exigidas para las evaluaciones

Modelo a Evaluar

Modelo de Medida

Modelo Estructural

Evaluacion
Fiabilidad individual del item
Fiabilidad de un constructo
(fiabilidad compuesta, pc)
Validez convergente
Validez discriminante

Cantidad de varianza de una
variable exdgena que es explicada
por los constructos que la
predicen.

Grado o medida en que las
variables predictoras contribuyen
a la varianza explicada de las
variables endégenas.
Significacion estadistica de los
parametros.

Condiciones Exigidas
A>=050
pc>0.7

AVE > 0.5
Utilizacion del AVE. La varianza media
compartida entre un constructo y sus medidas
debe ser mayor que la varianza compartida
entre el constructo con los otros constructos
del modelo.

RZ2>=0.1

B>=0.2

t-Student de una cola con n-1
grados de libertad (n es el nimero de
submuestras) (utilizacion de Bootstrap)

®: Se ha considerado un valor de A >= 0.5, siguiendo lo recomendado por Hair et al. (2014).
(Fuente: Araya, 2007)

El modelo de investigacion contempla cuatro constructos de primer orden (Creaciéon ce Conocimiento,
Transmision Interna de Conocimiento, Efectividad Organizativa, Rendimiento Organizativo) y un
constructo de segundo orden (Memoria Organizativa, formado por los constructos de primer orden Personas,
Sistemas y Cultura Organizativa).

El analisis en PLS se realiza en dos fases, en la primera se evaluaron las tres dimensiones de la Memoria
Organizativa para formar con sus puntajes estandarizados una variable formativa de segundo orden que seria
utilizada en la segunda fase. En la segunda fase se evaluaron los modelos de medida y estructural asociados

al modelo de investigacion.

6.5.3.1. Tratamiento Constructo de Segundo Orden Memoria Organizativa

El constructo Memoria Organizativa, de segundo orden, se forma por tres constructos de primer orden,

detallados en la tabla 6.29.

Tabla 6.29: Memoria Organizativa y sus Constructos de Primer Orden

Constructo de Primer Orden Identificacion

MEMORIA ORGANIZATIVA - PERSONAS MOP
Usted siente que su trabajo es Gtil para la organizacion MOP1
Usted siente que su trabajo esta organizado eficientemente MOP2
Usted siente que sus habilidades personales estan bien utilizadas en su trabajo MOP3
Sus comparfieros de trabajo se comportan de una manera que beneficia el

-~ L o MOP4
cumplimiento de los objetivos de la organizacion
El rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve beneficiado por la contribucion
s . MOP5
positiva individual de sus miembros
Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros MOP6
Los trabajadores sienten que tienen oportunidades para avanzar en sus carreras MOP7
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(Tabla 6.29, continuacion)
MEMORIA ORGANIZATIVA - SISTEMAS DE INFORMACION

La organizacion dispone de bases de datos que le permiten almacenar sus
experiencias y conocimientos, para que puedan ser utilizados con posterioridad

En la organizacion se dispone de directorio de teléfonos o e-mails por &reas
funcionales que permiten encontrar en un momento dado un experto en un tema
concreto

Se puede acceder a las bases de datos y documentos de la organizacidn a través de
algun tipo de red informatica interna (pagina web, intranet, etc.).

Las bases de datos, en caso que existan, son actualizadas en forma continua.

Todas las personas en la organizacion tienen acceso a las bases de datos disponibles
de acuerdo a las necesidades de su cargo y trabajo

Los trabajadores consultan con frecuencia las bases de datos que dispone la
organizacion

El sistema de clasificacion, codificacion y administracion de conocimientos facilita
el trabajo de los empleados

MEMORIA ORGANIZATIVA - CULTURA ORGANIZATIVA

Los valores amparados por mi institucion ejercen una influencia sobre mi
comportamiento en la organizacion.
Siento que entiendo los valores en los que se ampara mi organizacion
Los valores de mi organizacion representan con exactitud su esencia
Los relatos sobre actuaciones anteriores dentro de mi organizacion me permiten
identificar las conductas que son aceptables
A través de relatos divulgados en mi organizacién he aprendido quienes son las
personas importantes
En relacion con las actitudes de algunas personas en mi organizacion, a veces pienso:
“si ellos lograron, yo también puedo hacerlo”.
Hay personas en esta organizacion de las que frecuentemente se escucha hablar.
Los estandares de honor (dignidad) y respeto estan claramente establecidos en mi
organizacion
Existen formas de actuacion acostumbradas en mi organizacion
El reconocimiento publico de aquellos que se lo merecen es un reflejo de la esencia
de mi organizacion
En mi organizacion se estima que el reconocimiento por los logros de los individuos
es importante
El hecho de saber que existe gente preocupada por mantener las cosas “como deben
ser” me hace mas facil hacer lo que se espera que haga.

(Fuente: elaboracién propia)

MOSI
MOSI1

MOSI2

MOSI3
MOSI4
MOSI5

MOSI6

MOSI7
MOCO
MOCO1

MOCO2
MOCO3

MOCO4

MOCO5

MOCO6
MOCO7
MOCOS8
MOCO9
MOCO10

MOCO11

MOCO12

La evaluacion de los tres constructos de primer orden permite obtener puntajes estandarizados para cada
uno de ellos (pesos), los que se asocian al constructo de segundo orden, para ser utilizados en la segunda

fase.

La Memoria Organizativa fue tratada considerando el procedimiento utilizado por el “método de
construccion por medio de latent variables score (Cepeda & Roldan, 2004)” (ver punto v de este capitulo),
donde las cargas y pesos finales obtenidos se presentan en la Tabla 6.30.
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Tabla 6.30: Cargas/Pesos finales obtenidas para los constructos Asociados a Memoria Organizativa

Constructo Carga Nivel | ~ Carga Nivel Superior
Inferior (Pesos)

Memoria Organizativa — Personas (MOP) 0,2786
MOP2 0,6138
MOP3 0,7172
MOP4 0,7629
MOP5 0,7452
MOP6 0,7490
MOP7 0,7712
Memoria Organizativa — Sistemas de Informacién 0,4520
MOSI1 0,7887
MOSI2 0,7449
MOSI3 0,8572
MOSI4 0,8685
MOSI5 0,8843
MOSI6 0,8802
MOSI7 0,8759
Memoria Organizativa — Cultura Organizativa (MOCO) 0,4471
MOCO1 0,7024
MOCO10 0,7435
MOCO11 0,7222
MOCO12 0,7552
MOCO2 0,7122
MOCO3 0,7438
MOCO4 0,7414
MOCO5 0,6357
MOCO6 0,6580
MOCO8 0,7793
MOCO9 0,6164

(Fuente: elaboracién propia)
6.5.3.2. Evaluacion Modelo de Medida del Modelo de Investigacion

Dado que la Memoria Organizativa es un constructo de segundo orden, no se evalla para éste el Modelo de
Medida siendo necesario en estos casos evaluar la presencia de multicolinealidad entre los indicadores.

La presencia de multicolinealidad entre los indicadores formativos se evaltia por medio de la prueba de
factor de influencia de la varianza (VIF). Los resultados de esta medicién para el constructo Memoria
Organizativa se presentan en la Tabla 6.31, donde es posible apreciar que todos los valores del indicador
VIF son menores que 5 (valor exigido), lo que indica que no existen problemas asociados a multicolinealidad
entre los indicadores del constructo.

Tabla 6.31: Evaluacion de Multicolinealidad (VIF) de Memoria Organizativa

Memoria Organizativa-Cultura Organizativa (MOCO) 2,0446
Memoria Organizativa-Personas (MOP) 1,8798
Memoria Organizativa-Sistemas (MOSI) 1,5214

(Fuente: elaboracién propia)
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6.5.3.3. Fiabilidad Individual del item del Modelo de Investigacion

La fiabilidad individual del item se evalla examinando las cargas (o correlaciones simples) de los
indicadores (medidas) con su respectivo constructo. El valor establecido como minimo para que se cumpla
esta fiabilidad es de 0.5 (ver tabla 6.28).

Los datos obtenidos se muestran en la tabla 6.32, donde es posible apreciar que el conjunto de items satisface
las exigencias, cumpliéndose, en consecuencia, la fiabilidad individual del item para cada caso.

Tabla 6.32: Cargas estudiadas en Modelo de Investigacion

., Transmisién Interna Efectividad ..
Creacion del . L Rendimiento
I del Conocimiento Organizativa R
Conocimiento (CC) TIC EO Organizativo (RO)

CC1 0,6677 TC1 0,8563 EO1 0,7469 RO1 0,8130
cc2 0,7816 TC2 0,8687 EO2 0,7959 RO10 0,8631
CC3 0,7674 TC3 0,6226 EO3 0,7879 RO11 0,8713
CC4 0,8601 TC4 0,8175 EO4 0,8527 RO12 0,7629
CC5 0,7849 EOS 0,8042 RO13 0,8193
EO6 0,8379 RO2 0,8219

EO7 0,8504 RO3 0,7872

EO8 0,8596 RO4 0,7248

ROS5 0,7162

RO6 0,7659

RO7 0,7945

RO8 0,8092

RO9 0,8465

(Fuente: Elaboracién Propia)
6.5.3.4. Fiabilidad del constructo del Modelo de Investigacion (Fiabilidad Compuesta)

La fiabilidad del constructo se evalla examinando la fiabilidad compuesta (pc). El valor asumido como
apropiado para la fiabilidad compuesta es de 0.7 (ver tabla 6.28).

Los datos obtenidos se muestran en la tabla 6.33, donde es posible apreciar que el conjunto de constructos
satisface las exigencias, cumpliéndose, en consecuencia, la fiabilidad del constructo para cada caso.

Tabla 6.33: Fiabilidad Compuesta

Creacién del Conocimiento (CC) 0,8818
Transmisién Interna del Conocimiento (TIC) 0,8731
Efectividad Organizativa (EO) 0,9416
Rendimiento Organizativo (RO) 0,9587

(Fuente: Elaboracién Propia)
6.5.3.5. Validez Convergente

La validez convergente se evalta por medio de la Varianza Extraida Media (AVE). El valor del AVE debe
ser superior a 0.5 (ver tabla 6.28).

Los datos obtenidos se muestran en la tabla 6.34, donde es posible apreciar que el conjunto de constructos
satisfacen las condiciones, por lo que se cumple la validez convergente para cada caso.
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Tabla 6.34: Validez Convergente

Creacién del Conocimiento (CC) 0,6003
Transmisién Interna del Conocimiento (TIC) 0,6360
Efectividad Organizativa (EO) 0,6688
Rendimiento Organizativo (RO) 0,6416

(Fuente: Elaboracién Propia)
La Validez Convergente también puede ser evaluada por medio del Alfa de Cronbach, exigiéndose un valor
mayor a 0.7. Los valores de Alfa de Cronbach para cada constructo se presentan en la tabla 6.35,
apreciandose que el conjunto de ellos satisface la condicion exigida.

Tabla 6.35: Alfa de Cronbach

Creacioén del Conocimiento (CC) 0,8328
Transmisién Interna del Conocimiento (TIC) 0,8074
Efectividad Organizativa (EO) 0,9321
Rendimiento Organizativo (RO) 0,9568

(Fuente: Elaboracién Propia)
6.5.3.6. Validez Discriminante

La validez discriminante se evalla utilizando la Varianza Extraida Media (AVE). La condicidn exigida
establece que el AVE de un constructo debe ser superior a la varianza compartida entre él y los otros
constructos del modelo (ver tabla 6.28).

Los datos obtenidos se muestran en la tabla 6.36, donde es posible apreciar que se satisface la condicién
exigida, cumpliéndose, por lo tanto, la validez discriminante.

Tabla 6.36: Validez Discriminante

Transmision
Interna

Conocimiento
(TIC)

Creacién Efectividad Rendimiento

Constructo Conocimiento | Organizativa | Organizativo
(CC) () (RO)

Creacion Conocimiento

@0 0,7748
Efectividad Organizativa
() 0,6265 0,8178
Rendimiento Organizativo 06823 07212 0.8010
(RO)
Transmision Interna 0,5685 0,6264 0,6368 0,7975

Conocimiento (TIC)
(Fuente: Elaboracion Propia)

6.5.3.7. Conclusion Evaluacion Modelo de Medida

Dado que se cumple la fiabilidad individual del item, la fiabilidad del constructo, la validez convergente y
la validez discriminante, se puede concluir que se cumple la evaluacion del modelo de medida en forma
satisfactoria.
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6.5.3.8. Evaluacion del Modelo Estructural

La evaluacion del Modelo Estructural se lleva a cabo por medio de tres indicadores: los coeficientes path
(B), los t-estadisticos y la varianza explicada (R2). Segun lo sefialado en la tabla 6.28, los coeficientes path
deben presentar un valor igual o superior a 0.2 y la varianza explicada deber ser mayor o igual a 0.1.

Los datos obtenidos para la evaluacion de este modelo se muestran en la tabla 6.37 y tabla 6.38.

Tabla 6.37: Coeficiente Path y significancia estadistica

Relacion Coeficiente | t-estadisticos/ | Significancia
Path (B) Valor P Estadistica

gg%fc!?r?ﬁento (CC) _yotiggﬁrilsaﬁva (MO) 07693 28,8529/0,0000 -
gﬂ%mle:tiva MO) _ngggr‘]’l'j:ﬁva (EO) 0,4518 7,6695/0,0000 o
gﬂégﬁiggtivg o) _’Tég:zzf;?gr'i‘o' r(‘tTelrg;" 07144 23,2896/0,0000 Hoxx
i1, oo 00 Swsbow o
Efectividad Rendimiento 07212 22,7548/0,0000 Hoxx

Organizativa (EO) —¥Organizativo (RO)
Para n=500 submuestras: *p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 (basado en una distribucion tgg de Student de
una cola)

t(0.05; 409)=1.64791345; t(0.01; 409)=2.333843952; t(0.001; 409)=3.106644601
(Fuente: Elaboracion propia)

Tabla 6.38: Varianza Explicada (R?)

Memoria Organizativa (MO) 0,592
Efectividad Organizativa (EO) 0,492
Transferencia Interna Conocimiento (TIC) 0,510
Rendimiento Organizativo (RO) 0,520

(Fuente: Elaboracién propia)

La figura 6.4 muestra esquematicamente el resultado de la evaluacion del modelo estructural.
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Figura 6.4: Modelo Estructural
6.5.3.9. Contraste de Hipotesis de Investigacion

i Criterios para el desarrollo del contraste de hipotesis

Para llevar a cabo el contraste de las hipotesis se deben considerar los resultados obtenidos de la evaluacion
del modelo estructural. Se debe recordar que la evaluacién del modelo estructural se efectlia una vez que se
ha realizado una evaluacion positiva del modelo de medida correspondiente.

Una hipétesis, que plantea una relacion tedrica entre dos constructos, se encuentra representada por el
camino path que relaciona esos dos constructos determinados. Luego, son tres los elementos que se
consideran para la evaluacion de una hipotesis:

e Lamedidao el grado en que las variables predictoras (exdgenas) contribuyen a la varianza explicada
de las variables dependientes (end6genas). Esta medida se examina por medio del coeficiente path
(B) o peso de regresion estandarizado. El valor del coeficiente path, o relacion entre constructos,
debe ser al menos de 0.2 (limite minimo), siendo un valor ideal mayor que 0.3.

e Lasignificacion estadistica de los parametros. Esta medida pretende examinar la estabilidad de las
estimaciones ofrecidas por PLS. Las dos técnicas utilizadas habitualmente se denominan Jackknife
y Bootstrap, siendo esta ultima la utilizada en esta investigacion, para la obtencion de los t-
estadisticos.

e Lacantidad de varianza de una variable dependiente (ex6gena) que es explicada por el modelo (por
los constructos que la predicen). Esta medida puede ser evaluada por medio del valor R? para las
variables latentes dependientes, y debe ser mayor o igual a 0.1.
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En consecuencia, las condiciones exigidas para que una hipétesis sea aceptada son tres: (i) la relacion entre
los dos constructos que plantean una hipétesis debe presentar un coeficiente path (B) mayor o igual a 0.2,
(ii) los parametros deben ser estadisticamente significativos, y (iii) la cantidad de varianza de una variable
exdgena que es explicada por los constructos que la predicen (R?) debe ser superior o igual a 0.1.

Los datos necesarios para el contraste de las hipotesis de los modelos establecidos en este estudio se han
representados en la figura 6.4. Tales datos asociados a las hipotesis correspondientes y los resultados de la
evaluacion de la contrastacion (sostenida o no sostenida) se presentan en la tabla 6.39.

Tabla 6.39: Validacion de Hipétesis

Coeficien - - . [ Validacion
Hipotesis te Path t-estadisticos/ | Significancia

(B)

Valor P Estadistica

H1:
La creacion del conocimiento presenta
una incidencia positiva en el desarrollo

. o 0,7693 28,8529/0,0000 Fkx Se soporta
de la memoria organizativa, en
instituciones de educacion basica y
media.
H2:
La memoria organizativa presenta una
incidencia positiva en la efectividad = 0,4518 7,6695/0,000 kol Se soporta
organizativa, en instituciones de
educacion basica y media.
Ha3:
La memoria organizativa presenta una
!nC|denC|a positiva en Ig t_ransferenua 0,7144 23.2896/0,0000 o Se soporta
interna de  conocimiento, en
instituciones de educacion basica y
media.
4.
La  transferencia interna de
conocimiento presenta una incidencia 4535 5 1795/0 0000 ok Se soporta
positiva en la efectividad organizativa,
en instituciones de educacion basica y
media.
H5:
La efectividad organizativa presenta
una |_nC|denC|a positiva en el 0,7212 22,7548/0,0000 falalel Se soporta
rendimiento organizativo, en
instituciones de educacion basica y
media.

(Fuente: Elaboracion propia)

En consecuencia, considerando los datos obtenidos (tabla 6.39), se soportan las cinco hipotesis H1, H2, H3,
H4 y H5.
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6.5.4. DISCUSION DE RESULTADOS OBTENIDOS
6.5.4.1. Sobre las implicaciones de la investigacion

Las Implicaciones de la presente investigacion se pueden agrupar en dos tipos: (1) implicaciones
académicas, para la literatura asociada a Gestién del Conocimiento y el impacto que este puede presentar
en el rendimiento organizativo, en Establecimientos Educacionales, e (2) implicaciones précticas, para los
profesionales, directivos y/o duefios de Establecimientos Educacionales que pueden o deseen definir e
implementar estrategias, politicas y mecanismos asociados a la gestion del conocimiento, asi como
considerar factores que pueden incidir en el rendimiento organizativo, como la gestién del conocimiento.

6.5.4.2. Sobre el anélisis cuantitativo descriptivo para variables Género y Nivel de Ensefianza

Sobre la base del andlisis efectuado, se ha apreciado que la variable Género (masculino, femenino), al igual
que la variable Nivel de Ensefianza (basico, medio, mixto) no presentan una incidencia sobre el conjunto de
variables estudiadas (creacion del conocimiento, almacenamiento del conocimiento, transmision interna del
conocimiento, utilizacion del conocimiento, rendimiento organizativo).

En el caso de la variable Género, frente a una misma pregunta, tanto hombres como mujeres presentan la
misma opinion (en rango de porcentajes).

En el caso de la variable Nivel de Ensefianza, practicamente en la totalidad de las preguntas, el resultado es
el mismo, excepto en cinco casos, en que la Ensefianza Media presenta una respuesta distinta, pero en todas

ellas mas desfavorables que las otras respuestas, lo que podrian indicar que a este nivel de ensefianza existe
una mayor desconformidad con los aspectos planteados en las preguntas aplicadas.

6.5.4.3. Sobre el andlisis cuantitativo descriptivo para el conjunto de variables

Sobre la base del analisis cuantitativo descriptivo realizado, es posible comentar lo siguiente:

i. Los aspectos que presentan una mejor percepcion, ordenados de mayor a menor, para cada una de los
constructos estudiados son los siguientes:

e Para Creacion de Conocimiento:
v Mi organizacion tiene mecanismos para crear nuevos conocimientos a partir de conocimiento
existente.
v Mi organizacion utiliza las lecciones aprendidas y las mejores practicas de los proyectos para
mejorar los proyectos sucesivos
e Para Memoria Organizativa:
- Memoria Organizativa - Personas:
v’ Usted siente que su trabajo es Util para la organizacion

v Usted siente que sus habilidades personales estan bien utilizadas en su trabajo
v Usted siente que su trabajo esta organizado eficientemente
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- Memoria Organizativa — Sistemas:

v En la organizacion se dispone de directorio, de teléfonos, o de e-mail por areas funcionales
que permiten encontrar en un momento dado un experto en un tema concreto

v' Se puede acceder a las bases de datos y documentos e la organizacion a través de algun tipo
de red informatica interna

v’ Las bases de datos, en caso que existan, son actualizadas en forma continua

- Memoria Organizativa — Cultura Organizativa:

v A través de relatos divulgados en mi organizacion he aprendido quienes son las personas
importantes

v" Los relatos sobre actuaciones anteriores dentro de mi organizacion me permiten identificar
las conductas que son aceptables

v" El hecho de saber que existe gente preocupada por mantener las cosas “como deben ser”
me hace mas fécil hacer lo que se espera que haga.)

Para Efectividad Organizativa:

v Mi organizacién ha visto un crecimiento significativo en la capacidad de conocimiento de sus
empleados

v' Mi organizacion esta constantemente reajustando o re-alineando metas y objetivos para
satisfacer cambios en el ambiente

v Mi organizacion utiliza contantemente nuevos conocimientos para crear nuevos productos y
servicios para aumentar su ventaja competitiva

Para Transferencia Interna del Conocimiento:

v" Mi organizacion tiene biblioteca, centros de recursos y otros foros para mostrar y difundir
conocimientos.

v' Mi organizacion tiene conocimiento en la forma que es facilmente accesible para las
necesidades de los empleados (intranet, internet, etc.).

Para Rendimiento Organizativo:

Nuestra organizacion conoce las necesidades de sus clientes.
Nuestra organizacion es una entidad orientada a resultados.

Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma.

La organizacion es respetada por el medio externo.

Los individuos estan generalmente satisfechos de trabajar aqui.

Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente.
El desempefio futuro de nuestra organizacion es seguro

Nuestra organizacion es exitosa

AV NN N N N NN

El conjunto de aspectos sefialados son los que presentan una mejor percepcion en las organizaciones
estudiadas, en el sentido que se reconocen como existentes, por lo que seria conveniente que se realizaran
las acciones necesarias y convenientes para que tales aspectos se fortalezcan y permanezcan en el tiempo.

Los aspectos sobre los cuales no se tiene una percepcion de su existencia en las organizaciones
estudiadas, ordenados de mayor a menor, para cada una de los constructos estudiados, son los
siguientes:

Pagina 102



Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

Para Creacion de Conocimiento:

v

v

Mi organizacion tiene mecanismos para crear y adquirir conocimientos de diferentes fuentes,

tales como empleados, clientes, socios comerciales y competidores

Mi organizacion premia a los empleados por nuevas ideas y conocimientos)

Para Memoria Organizativa:

Memoria Organizativa - Personas:

v El rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve beneficiado por la contribucién positiva
individual de sus miembros

v' Los trabajadores sienten que tienen oportunidades para avanzar en sus carreras

v' Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros

Memoria Organizativa — Sistemas de Informacion:

v Todas las personas en la organizacion tienen acceso a las bases de datos disponible de
acuerdo a las necesidades de su cargo y trabajo

v’ El sistema de clasificacion, codificacién y administracion de conocimientos facilita el
trabajo de los empleados

v' Los trabajadores consultan con frecuencia las bases de datos que dispone la organizacién

Memoria Organizativa — Cultura Organizativa:

v' Los valores de mi organizacién representan con exactitud su esencia

v Los estandares de honor (dignidad) y respeto estan claramente establecidos en mi
organizacion

v' En mi organizacion se estima que el reconocimiento por los logros de los individuos es
importante

v" El reconocimiento publico de aquellos que se lo merecen es un reflejo de la esencia de mi
organizacion

Para Efectividad Organizativa:

v

Mi organizacién se ha adaptado rapidamente a los cambios en el mercado

Mi organizacién ha incrementado los ingresos de productos y servicios que fueron inspirados
por nuevos conocimientos

Mi organizacién puede atribuir un alto retorno de la inversion a sus iniciativas de gestion del
conocimiento

Mi organizacion ha experimentado un crecimiento y uso significativo en los recursos de
conocimiento (repositorios, patentes, publicaciones

Mi organizacion ha creado muchas nuevas oportunidades de negocio

Para Transferencia Interna del Conocimiento:

v

v

Mi organizacion envia informes oportunos con la informacion apropiada a los empleados,
clientes y otras organizaciones relevantes.

Mi organizacion tiene simposios regulares, conferencias y sesiones para compartir
conocimientos.
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e Para Rendimiento Organizativo:

v Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la toma de decisiones en forma proactiva e
informada

Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los cambios del entorno

Los objetivos de la organizacidn son alcanzados plenamente

Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacién

Nuestra organizacion evoluciona mas rapidamente que sus competidores

DN NN

La totalidad de aspectos sefialados presentan la condicion de no ser percibidos como existentes en las
organizaciones estudiadas, por lo que seria conveniente que se realizaran las gestiones necesarias para que
tales aspectos avancen en su desarrollo, de manera de favorecerlos y fortalecerlos en el tiempo, y con ello
mejorar la percepcién que poseen las personas sobre cada uno de ellos y, por consiguiente, sobre los
constructos involucrados.

6.5.4.4. Sobre el analisis cuantitativo estadistico

Sobre la base del analisis cuantitativo estadistico realizado, es posible comentar lo siguiente:

En relacion a la Creacion de Conocimiento, los tres aspectos donde mas se ve reflejado son: (i) Mi
organizacion tiene mecanismos para crear nuevos conocimientos a partir de conocimiento existente, (ii) Mi
organizacion utiliza las lecciones aprendidas y las mejores practicas de los proyectos para mejorar los
proyectos sucesivos, y (iii) Mi organizacion alienta y tiene procesos para el intercambio de ideas y
conocimientos entre individuos y grupos. En cambio, aspectos como “Mi organizacion tiene mecanismos
para crear y adquirir conocimientos de diferentes fuentes, tales como empleados, clientes, socios
comerciales y competidores” aparecen reflejados en menor medida. Lo anterior puede interpretarse en el
sentido que en los establecimientos educacionales basicos y medios se proyectan principalmente las fuentes
internas para la creacién de conocimiento organizativo, en comparacion con fuentes externas, lo que podria
estar asociado al aprendizaje que estas instituciones han desarrollado sobre la forma de hacer las cosas en
su gestion y desarrollo como organizacion.

En relacion a la Memoria Organizativa, puede apreciarse que, de las tres variables involucradas, la que
presenta una mayor relevancia es Sistemas de Informacidn, seguida de Cultura Organizativa y Personas.
Mas especificamente:

e Respecto a Sistemas de Informacion, todos los aspectos medidos son aceptados, donde los tres
aspectos donde mas se refleja son: (i) En la organizacion se dispone de directorio, de teléfonos, o
de e-mail por areas funcionales que permiten encontrar en un momento dado un experto en un tema,
(ii) Se puede acceder a las bases de datos y documentos e la organizacion a través de algin tipo de
red informatica interna, (iii) Las bases de datos, en caso que existan, son actualizadas en forma
continua . Mientras que se reflejan en menor medida en aspectos como: (i) Los trabajadores
consultan con frecuencia las bases de datos que dispone la organizacion, y (ii) El sistema de
clasificacion, codificacion y administracion de conocimientos facilita el trabajo de los empleados.
Lo anterior muestra que se visualizan principalmente aspectos asociados con la disponibilidad y
facilidad de acceso al conocimiento existente en la organizacién para el desarrollo de las labores
habituales.

¢ Respecto a Cultura Organizativa, once de los doce aspectos son aceptados, donde los tres aspectos
donde mas se refleja son: (i) Existen formas de actuacion acostumbradas en mi organizacion, (ii)
Hay personas en esta organizacion de las que frecuentemente se escucha hablar, (iii) En relacién
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con las actitudes de algunas personas en mi organizacion, a veces pienso: “si ellos lograron, yo
también puedo hacerlo. Mientras que se refleja en menor medida en aspectos tales como “El
reconocimiento publico de aquellos que se lo merecen es un reflejo de la esencia de mi
organizacion”, y “En mi organizacion se estima que el reconocimiento por los logros de los
individuos es importante”, y aspectos como “Los estandares de honor (dignidad) y respeto estan
claramente establecidos en mi organizacion” Lo anterior puede significar que se visualizan
principalmente aspectos asociados a la existencia de dignidad y respeto en la organizacion y los
valores reinantes.

o Respecto a Personas, seis de los siete aspectos son aceptados, donde los tres aspectos donde méas
se refleja son: (i) Usted siente que su trabajo es Gtil para la organizacion (ii) Usted siente que sus
habilidades personales estan bien utilizadas en su trabajo, y (iii) Usted siente que su trabajo esta
organizado eficientemente. Mientras que se refleja en menor medida en aspectos tales como “L0S
trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros” y “Los trabajadores sienten que tienen
oportunidades para avanzar en sus carreras”. L0 anterior puede interpretarse en el sentido que se
visualizan principalmente aspectos asociados a que existan oportunidades para avanzar en el
desarrollo profesional, al reconocimiento de los logros alcanzados, y al trabajo colaborativo. Resulta
interesante mencionar gque aspectos asociados al

En relacién a la Transferencia Interna del Conocimiento, todos los aspectos medidos son aceptados,
donde los tres aspectos donde mas se refleja son: (i) Mi organizacion tiene biblioteca, centros de recursos y
otros foros para mostrar y difundir conocimientos., (ii) Mi organizacion tiene conocimiento en la forma que
es facilmente accesible para las necesidades de los empleados (intranet, internet, etc.). vy (iii) Mi
organizacion envia informes oportunos con la informacién apropiada a los empleados, clientes y otras
organizaciones relevantes. En cambio, el aspecto “Mi organizacion tiene simposios regulares, conferencias
y sesiones para compartir conocimientos” aparece reflejado en menor medida. Lo anterior puede significar
gue aspectos asociados a disponer de informacién oportuna y apropiada, el facil acceso a fuentes de
informacién, y el compartir conocimiento, son los que principalmente se visualizan.

En relacién con la Efectividad Organizativa (uso del conocimiento), todos los aspectos medidos son
aceptados, donde los tres aspectos donde mas se refleja son: (i) Mi organizacién ha visto un crecimiento
significativo en la capacidad de conocimiento de sus empleados, (ii) Mi organizacién esta constantemente
reajustando o re-alineando metas y objetivos para satisfacer cambios en el ambiente, y (iii) Mi organizacion
utiliza contantemente nuevos conocimientos para crear nuevos productos y servicios para aumentar su
ventaja competitiva.

Mientras que, aspectos como “Mi organizacion ha creado muchas nuevas oportunidades de negocio”, “Mi
organizacion ha experimentado un crecimiento y uso significativo en los recursos de conocimiento
(repositorios, patentes, publicaciones y “Mi organizacion puede atribuir un alto retorno de la inversion a sus
iniciativas de gestion del conocimiento” se visualizan en menor medida. Lo anterior refleja que se proyectan
principalmente aspectos relacionados con la utilizacion del conocimiento para generar nuevos productos o
servicios que permiten la obtencion de un mejor desempefio.

En relacion al Rendimiento Organizativo, todos los aspectos medidos son aceptados, donde los tres
aspectos donde mas se refleja son: (i) Nuestra organizacién conoce las necesidades de sus clientes, (ii)
Nuestra organizaciéon es una entidad orientada a resultados y (iii) Nuestra organizacion es capaz de
reinventarse a si misma.

Mientras que aspectos como “Nuestra organizacion evoluciona mas rapidamente que sus competidores”,
“Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacion”, y “Los objetivos de la organizacion son
alcanzados plenamente”, se visualizan en menor medida. Lo anterior muestra que se visualizan
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principalmente aspectos relacionados con la capacidad de reaccion para la toma de decisiones y los cambios
del entorno, asi como la capacidad de coordinacion interna.

Todas las relaciones planteadas han sido aceptadas, siendo todas ellas significativas, lo que ha permitido
soportar el conjunto de hipoétesis definidas, H1, H2, H3, H4 y H5. No obstante lo anterior, se observa relacion
mas fuerte (Coeficiente Path > 0,7) entre Creacién de Conocimiento y Memoria Organizativa, asi como
entre Memoria Organizativa y Transferencia Interna de Conocimiento, y entre Efectividad Organizativa y
Rendimiento Organizativo.

El cumplimiento de las hipotesis planteadas se encuentra en la linea de lo sefialado por algunos autores, en
el sentido que el conocimiento generado (creacion de conocimiento), las experiencias y eventos ocurridos
en el pasado pueden influir en las actividades del presente de la organizacion (Stein, 1995), por lo que resulta
relevante que el conocimiento existente puede ser almacenado (memoria organizativa) de manera de ser
aprovechado en el futuro (efectividad organizativa-uso del conocimiento), lo que va a permitir a las
organizaciones tener mayor acceso y recuperar informacion, que sera importante al momento de buscar
perfeccionar sus productos y/o servicios (Hernandez, 2016) y facilitar el proceso de toma de decisiones
(Walsh y Ungson, 1995) (rendimiento organizativo).

En el caso particular de la Creacién de Conocimiento, este estudio ha identificado que los aspectos que
mayormente se visualizan se relacionan con las fuentes internas para la creacién de conocimiento
organizativo, en comparacion con fuentes externas, lo que se encuentra en la linea de lo sefialado por Nonaka
y Takeuchi (1995), quienes plantean que en las organizaciones la mayor parte de la creacion del
conocimiento no vendra en su mayoria de forma externa, sino que se obtendra o se capturara de los mismos
trabajadores, que son quienes mas conocen su entorno laboral y saben a la perfeccion la manera en que se
hacen las operaciones, siendo relevante transformar el conocimiento tacito a explicito.

En el caso de la Memoria Organizativa, este estudio ha identificado que de las tres variables que forman
esta memoria, la variable Sistemas de Informacion es la que presenta un mayor peso en su formacién, donde
se destacan los aspectos asociados a la disponibilidad y acceso a bases de datos. Lo anterior se encuentra
alineado con lo sefialado por Valhondo (2003), donde el almacenamiento del conocimiento es practicamente
tecnoldgico, apuntando al almacenamiento de datos, informacion y conocimiento.

En el caso de la Transmisién de Conocimiento, este estudio ha identificado que se visualizan aspectos como
la utilizacion de documentos con informacién apropiada para empleados (y entes externos relevantes),
facilidades de acceso al conocimiento para los empleados, disponibilidad de distintos medios para difundir
el conocimiento, lo que se encuentra en la linea de lo sefialado por Pereira (2014), en el sentido que el
conocimiento almacenado en documentos, bancos o bases de datos puede distribuirse para ser utilizado en
los procesos de toma de decisiones y en el quehacer permanente de la organizacion.

En el caso de la Efectividad Organizativa (Uso del Conocimiento), este estudio ha identificado que se
visualizan en forma importante aspectos relacionados con la utilizacion del conocimiento para crear nuevos
productos o servicios de manera de mejorar la ventaja competitiva, incrementando los ingresos por dichos
productos o servicios, lo que puede estar alineado con lo sefialado por Fontalvo et al. (2011), quienes sefialan
que el desarrollo de nuevas ideas o proyectos se encuentra asociado a la disponibilidad y utilizacion del
conocimiento existente.

En relacion a la relacion entre Efectividad Organizativa (Uso del Conocimiento) y Rendimiento
Organizativo, este estudio ha identificado que existe una importante correspondencia (coeficiente path >
0,7), lo que ratifica lo sefialado por distintos autores, en el sentido que es posible obtener mejores resultados
si se efectla una eficiente utilizacion del conocimiento (Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce, Rodriguez-Ponce,
2001), donde el uso eficiente del conocimiento permite el logro de mejores rendimientos (Valhondo, 2003),
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al igual que para el caso de organizaciones hoteleras, las que por medio de la implementacion de una gestion
del conocimiento han alcanzado un desempefio superior en comparacién con aquellas que no lo han
implementado (Zegarra, 2012), o para el caso de empresas japonesas, las que han visto incrementar su
desempefio gracias al desarrollo de una gestion del conocimiento que disponen (Nonaka y Takeuchi, 2000).
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7. CAPITULO VII: DIFUSION DE RESULTADOS

Como resultado de esta investigacion se han generado los siguientes productos, a la fecha:

i. “Explorando la relacion entre Gestion del Conocimiento y Desempefio Organizativo en
Organizaciones Educativas”. Enviado a 142 Conferéncia Ibérica de Sistemas e Tecnologias de
Informacao, junio 2019, Coimbra, Portugal.

ii. “La Gestion del Conocimiento y su incidencia en el Rendimiento de Instituciones Educativas de
Chile”. Trabajo en preparacion para ser enviado a una revista del &rea de Sistemas de Informacion.

iii. “Gestion del Conocimiento en Instituciones Educativas de ensefianza basica y media de Chile”.
Trabajo en preparacion para ser enviado a la Revista Calidad en la Educacién, Consejo Nacional de
Educacion (CNED), Chile.
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8. CAPITULO 7: CONCLUSIONES

Este estudio ha sido desarrollado en el contexto de establecimientos educativos de ensefianza basica y media,
demostrandose que la gestion del conocimiento resulta ser un elemento que puede incidir en su rendimiento,
tal como ocurre en el &mbito de empresas productivas.

La gestion del conocimiento, contemplando su creacion, almacenamiento, transferencia interna, y
utilizacion, resulta, en consecuencia, relevante para todo tipo de organizaciones, sean de caracter productivo
o de servicios, donde la condicion fundamental radica en comprender que el logro de ventajas competitivas
0 mejores niveles de rendimiento pueden deberse no solo a la disponibilidad de recursos financieros,
tecnoldgicos o inversiones en infraestructura, sino a la adecuada gestion del conocimiento existente en su
interior, donde las personas juegan un papel fundamental, ya que son ellas las poseedoras del conocimiento
y las que deben incorporarlo y aplicarlo en el desarrollo de sus funciones y actividades, de manera de
contribuir y facilitar el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

La revision bibliogréafica de los planteamientos de diversos autores sobre el conocimiento y la gestién del
conocimiento ha permitido efectuar un estudio y comprension de tales conceptos, lo que permite concluir
que se han cumplido los dos primeros objetivos especificos definidos.

Los resultados obtenidos muestran una fuerte relacion entre las variables estudiadas y con una alta
significancia estadistica, lo que ha motivado que se soporten las cinco hipétesis de investigacion,
especificamente, se ha constatado que existe una relacion positiva entre la creacion del conocimiento y el
almacenamiento del conocimiento (dado por la memoria organizativa), como también entre la memoria
organizativa y la efectividad organizativa (asociada a la utilizacion del conocimiento), entre la memoria
organizativa y la transmision interna del conocimiento, entre la transmision interna del conocimiento y la
efectividad organizativa, y entre la efectividad organizativa y el rendimiento organizativo, en instituciones
de educacion basica y media. Sobre la base de lo expuesto anteriormente, se concluye que se ha cumplido
el tercer, cuarto, quinto, sexto y séptimo objetivo especifico establecido.

Dado lo anterior, se ha constatado entonces, que el proceso de gestién del conocimiento efectivamente
presenta una incidencia positiva en el rendimiento organizativo de establecimientos educativos, lo que
permite visualizar la relevancia que puede alcanzar la disponibilidad y utilizacién adecuada del
conocimiento existente para el desarrollo de las actividades de estas instituciones, lo que ha permitido
cumplir con el objetivo general de la investigacion.

El andlisis efectuado sobre el efecto de variables como el género de las personas encuestadas (masculino,
femenino) o el nivel de ensefianza impartida (basico, medio, mixto) ha mostrado que dichas variables no
presentan un efecto sobre el conjunto de variables estudiadas (creacién del conocimiento, almacenamiento
del conocimiento, transmision interna del conocimiento, utilizacion del conocimiento, rendimiento
organizativo), siendo posible concluir que tanto el género como el nivel de ensefianza impartida no inciden
en un proceso de gestion del conocimiento en el tipo de organizaciones contempladas.

Si bien este estudio ha permitido visualizar una relacion positiva entre la gestién del conocimiento y el
rendimiento organizativo en establecimientos educativos, no se encuentra exento de limitaciones, como la
cobertura geogréfica (donde se ha considerado establecimientos de solo una zona geogréafica, concretamente
el Gran Concepcion). Luego, es conveniente continuar con el desarrollo de este estudio, de manera de
disponer de datos de una mayor cobertura de organizaciones educativas, cuyos resultados podrian ratificar
los hallazgos encontrados, revertirlos o bien presentar nuevos antecedentes, lo que debe ser discutido. En
este sentido, resulta interesante aplicar este estudio a instituciones de otros niveles de ensefianza, como por
ejemplo, las universidades, institutos profesionales, centros de formacion técnica, lo que permitiria
desarrollar estudios comparativos. De igual forma, resulta atractivo repetir este estudio después de un
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periodo de tiempo, de manera de disponer de un andlisis de tipo longitudinal, y determinar si existen
modificaciones en los resultados, discusién y conclusiones obtenidas.

Lo expresado en el parrafo anterior, constituye, por tanto, posibles trabajos de investigacion que pueden
desarrollarse en el futuro, de manera de disponer de méas antecedentes sobre el comportamiento de la gestion
del conocimiento en las organizaciones.
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10. ANEXOS

ANEXO 1: INSTRUMENTO DE EVALUACION APLICADO

ENCUESTA PARA TESIS DE MAGISTER: “GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SU
INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO ORGANIZATIVO EN INSTITUCIONES DE
EDUCACION BASICAY MEDIA”.

La presente encuesta, ha sido disefiada con el proposito de levantar informacion que permita
evaluar su opinion sobre la Gestion del Conocimiento y su incidencia en el Rendimiento
Organizativo en Instituciones de Educacion Bésica y Media.

Lea cuidadosamente las instrucciones. La encuesta es anénima y sélo serd utilizada con fines
académicos. Consultas dirigirlas al correo: csalgadoji@gmail.com

PRIMERA PARTE: INFORMACION GENERAL

|. Género [ ] Femenino
] Masculino

Il. Rango de edad (] Menor de 30 afios
[] Entre 30 y 39 afios
[] Entre 40 y 50 afios
[] Mayor de 50 afios

Ill. Organizacién en la que trabaja:

Ciudad
IV. Antigliedad en la [ ] Entre 1y 5 afios
Organizacion [] Entre 6 y 10 afios
] Mayor a 10 afios
V. Afios de vida laboral [] Entre 1y 5 afios

[] Entre 6 y 10 afios
[] Mayor a 10 afios

VI. Tipo de Establecimiento [ ] Ensefianza Bésica
[ ] Ensefianza Media
VII. Titulo Profesional:
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SEGUNDA PARTE: CUESTIONARIO

Para las siguientes afirmaciones relacionadas con la Gestion del Conocimiento y su incidencia en
el Rendimiento Organizativo en Instituciones de Educacion Basica y Media., marque con una X la
opcion que mas refleja su postura frente a lo planteado, teniendo en cuenta el siguiente criterio de
seleccion:

1 Absolutamente en

2 En 3 Nide acuerdo ni 5 Absolutamente de

4 De acuerdo

desacuerdo

desacuerdo

en desacuerdo

acuerdo

INDIQUE LA SITUACION DE SU ESTABLECIMIENTO EDUCACIONAL SOBRE LOS ASPECTOS

SIGUIENTES:

# CREACION DEL CONOCIMIENTO 1 2 3 4 5
1 Mi organizacion tiene mecanismos para crear y adquirir conocimientos de

diferentes fuentes, tales como empleados, clientes, socios comerciales y O Oogdon

competidores.
2 Mi organizacion alienta y tiene procesos para el intercambio de ideas y

conocimientos entre individuos y grupos. O oooo
3 Mi organizacién premia a los empleados por nuevas ideas y conocimientos. O0O00O0o0
4 Mi organizacién tiene mecanismos para crear nuevos conocimientos a partir de

conocimiento existente. Oogog
5 Mi organizacion utiliza las lecciones aprendidas y las mejores précticas de los

proyectos para mejorar los proyectos sucesivos. Oooon

MEMORIA ORGANIZATIVA (ALMACENAMIENTO DEL
CONOCIMIENTO)

PERSONAS 1 2 3 4 5
6 Usted siente que su trabajo es Util para la organizacion. O0O000
7 Usted siente que su trabajo esta organizado eficientemente. OO0Oo0Oo0
8 Usted siente que sus habilidades personales estan bien utilizadas en su trabajo. O0O0O00
9 Sus compafieros de trabajo se comportan de una manera que beneficia el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Oodoad
10 | El rendimiento de la unidad en la que trabaja se ve beneficiado por la contribucion

positiva individual de sus miembros. O oooo
11 | Los trabajadores sienten que son reconocidos por sus logros. OO0O0O0
12 | Los trabajadores sienten que tienen oportunidades para avanzar en sus carreras. 00000

SISTEMAS DE INFORMACION 1 2 3 4 5
13 | La organizacion dispone de bases de datos que le permiten almacenar sus

experiencias y conocimientos, para que puedan ser utilizados con posterioridad. O oooo
14 | En la organizacion se dispone de directorio de teléfonos o e-mails por areas

funcionales que permiten encontrar en un momento dado un experto en un tema Odoog

concreto.
15 | Se puede acceder a las bases de datos y documentos de la organizacién a través de

algln tipo de red informética interna (pagina web, intranet, etc.). O oodg
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Las bases de datos, en caso que existan, son actualizadas en forma continua.

Ooodd
17 | Todas las personas en la organizacion tienen acceso a las bases de datos
disponibles de acuerdo a las necesidades de su cargo y trabajo. O oooo
18 | Los trabajadores consultan con frecuencia las bases de datos que dispone la
organizacion. Oodoad
19 | El sistema de clasificacién, codificacién y administracién de conocimientos
facilita el trabajo de los empleados. O O0O0On
CULTURA ORGANIZATIVA 1 2 3 45
20 | Los valores amparados por mi institucion ejercen una influencia sobre mi
comportamiento en la organizacién. O ooad
21 | Siento que entiendo los valores en los que se ampara mi organizacion. O0O000
22 | Los valores de mi organizacion representan con exactitud su esencia 00000
23 | Los relatos sobre actuaciones anteriores dentro de mi organizacién me permiten
identificar las conductas que son aceptables. Oooon
24 | A través de relatos divulgados en mi organizacion he aprendido quienes son las
personas importantes. Ooaooo
25 | En relacién con las actitudes de algunas personas en mi organizacion, a veces
pienso: “si ellos lograron, yo también puedo hacerlo”. Oooon
26 | Hay personas en esta organizacién de las que frecuentemente se escucha hablar. O0O00O0
27 | Los estandares de honor (dignidad) y respeto estn claramente establecidos en mi
organizacion. Oooon
28 | Existen formas de actuacion acostumbradas en mi organizacion. O0O000
29 | Elreconocimiento publico de aquellos que se lo merecen es un reflejo de la esencia
de mi organizacién. O oooo
30 | En mi organizacién se estima que el reconocimiento por los logros de los
individuos es importante. Ooaooo
31 | El hecho de saber que existe gente preocupada por mantener las cosas “como
deben ser” me hace mas facil hacer lo que se espera que haga. Oooon
TRANSMISION INTERNA DEL CONOCIMIENTO (DIFUSION) 1 2 3 4 5
32 | Mi organizacién tiene conocimiento en la forma que es facilmente accesible para OO0Oo0Oo0
las necesidades de los empleados (intranet, internet, etc.).
33 | Mi organizacion envia informes oportunos con la informacién apropiada a los OO0Oo0Oo0
empleados, clientes y otras organizaciones relevantes.
34 | Mi organizacion tiene biblioteca, centros de recursos y otros foros para mostrar y
difundir conocimientos. O oooo
35 | Mi organizacion tiene simposios regulares, conferencias y sesiones para compartir
conocimientos. O oooo
EFECTIVIDAD ORGANIZATIVA (UTILIZACION DEL 1 2 3 4 5
CONOCIMIENTO)
36 | Mi organizacién ha creado muchas nuevas oportunidades de negocio. O0O00O0
37 | Mi organizacién se ha adaptado rapidamente a los cambios en el mercado. O0O000
38 | Mi organizacion esta constantemente reajustando o re-alineando metas y objetivos OO0Oo0Oo0

para satisfacer cambios en el ambiente.
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39 | Mi organizacion utiliza contantemente nuevos conocimientos para crear nuevos OO0Oo0Oo0

productos y servicios para aumentar su ventaja competitiva.
40 | Mi organizacién ha visto un crecimiento significativo en la capacidad de

conocimiento de sus empleados. O oooo
41 | Mi organizacién ha experimentado un crecimiento y uso significativo en los OO0Oo0Oo0

recursos de conocimiento (repositorios, patentes, publicaciones).
42 | Mi organizacion puede atribuir un alto retorno de la inversién a sus iniciativas de

gestion del conocimiento. O oooo
43 | Mi organizacién ha incrementado los ingresos de productos y servicios que fueron 00000

inspirados por nuevos conocimientos.

RENDIMIENTO ORGANIZATIVO 1 2 3 4 5

44 | Nuestra organizacion es exitosa. OO0O0O0
45 | Los objetivos de la organizacion son alcanzados plenamente. O0O000
46 | Los individuos estan generalmente satisfechos de trabajar aqui. O0O000
47 | La organizacion es respetada por el medio externo. O0O000
48 | Nuestra organizacién conoce las necesidades de sus clientes. O0O00O0o0
49 | El desempefio futuro de nuestra organizacion es seguro. O0O000
50 | Nuestra organizacion es capaz de reinventarse a si misma. 00000
51 | Nuestra organizacion evoluciona méas rapidamente que sus competidores. O0O000
52 | Nuestra organizacion es un ejemplo de buena coordinacion. O0O00O0
53 | Nuestra organizacion reacciona con rapidez a los cambios del entorno. OoO000
54 | Nuestra organizacion reacciona con rapidez a la toma de decisiones en forma

proactiva e informada. O odog
55 | Nuestra organizacion es una entidad orientada a resultados. OO0Oo0Oo0
56 | Los recursos de nuestra organizacion se aprovechan eficientemente. 00000
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Solicitud de Aplicacién de Encuestas a Profesores de
Educacion Basica y Media.

Concepcion Agosto del 2018

Para: Sra Ana Moscoso Barria
De: Claudio Salgado Jimenez

Mi nombre es Claudio David Salgado Jiménez, Rut 15,177.475-k y actualmente soy
alumno del Magister en Gestidn de Empresas de la Universidad del BioBio y me encuentro
realizando mi Tesis denominada LA GESTION DEL CONOCIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN EL
RENDIMIENTO ORGANIZATIVO EN INSTITUCIONES DE EDUCACION BASICA ¥ MEDIA" y
para ello debo aplicar un instrumento de medicidn con escala Likert a los profesores de
educacion basica y medla y poder determinar el efecto de ciertas variables con sus
respectivas hipotesis.

Es por lo anteriormente descrito que solicito tenga a bien poder autorizarme en la
aplicacién del instrumento de medicion a profesores de educacion basica y media, los
resultados alli obtenidos perfectamente pueden ser entregados en alguna futura
presentacion gue uds estimen conveniente.

Este trabajo de Magister busca determinar la importancia del conocimiento que
las personas poseen y como por medio de |as personas las organizaciones pueden ser mas

inteligentes y como resultado final alcanzat mejores rendimientos organizacionales.

Desde ya muchas gracias por toda |a ayuda proporcionada

Claudio Salgado Jiménez
Alumno de Magister en Gestion de Empresas

JOR:GEJ‘_IEFB"

DIRECTOR (S} DAEM CONCEPCION
IRESFER 1 Y

Autoriza DAEM previo acuefdo con DIRECTOR (a) de cada
establecimiento.
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M Gmail Claudio Sakgado <caalgadoji@gmallcom-

TESIS MAGISTER CLAUDIO SALGADO

nt: <santa o 3 e agosto de 201, 1239
Para: csalgadl@gmal.com
Mensaje reemvlad ——
De: Jalme Taran <ame teran@dasmtaicahuan. -

Feoha: 1 de agoeh de 2015, 1155
Asunio: Fwd: TESIS MAGISTER CLAUDIO SALGADD
Para: “Ceniro de Adutos £ 1217, Las Améncas” <cela americas g daemizicaliiano o=, "Caniro Laboral F $11, Ackura <cento Sonkurg daemialsanians ok, "Colegh C 1200, San Vicenie®
53N vicentedasmiakanuEnd. ok, "Coiegh C 1300, Nusva Los Lobos™ <nueva loslobasi daemiaicahuand o, “Colegio D 434, Vila llaindza . "Colegio D 505,
Huachipato” <nuachipatog-daemiaicahuanc. o, "Colegho D 506, Los Condores™ -=cs.wm=5@:lzrra.ar|.amd> Dolegia E 435, Oz del Su™ <Cluz delsuni tasmiaicauanc o, Wego F 1224, Los Looos™
<los obos gpuzemiacahuana -, 'cnl%n:;;&? Simong” <smonsgy deeialoatuuano o, “Coleglo F 453, Bugna Ve vstadaemtakaniena o=, "Coleglo F 510, 5an Francisco”

Fandsooggdaemialcahuan La Dama Blanca” <dama biancag deemiacahuand i, 'EswelaCI-!DD ila Centinesa Sur <vila.certinasurg Gasmiaicahuant o>, "Escusia D £50, Arturo Prat

cnawn <UD, prate) daemEACaUENg.co>, "Escusla D 461, Santa Leonor” <santa leonorgdaemialcahuiang.ch, "Escuela D 475, Diego Portales” <dlego portaleseaaemtaicahuan. o, "Estusia D 432, México™

<mexcofdasmidcahuanc. o, "Escueia D 505, Las Higueras™ <as Niguerasidaenialeahiant. o, EScusia de Panvulos Arend <=500ary 2larenall daenmaleanuand. ok, Escusia de Parvulos San Frandisco

-\EGGFE'\' sanfranciscog daemialcanuanc.ci-, "Escuela E £32, Ubertad™ <ibertadg dasmiaicahuanc. o=, "Escuela E 497, Cometa Cabrales™ <cometa cabmles@daemialcahuand.ci-, "Escuela F 481, Puerta Nueva™
Nuevaidaemialkcaniuand. o=, "Escueia F 490, Cemo Comou™ <Camo.comouidasmiaicahuano.d-, "Escusia F 485, Caleta Tumbes™ <c3eia. lumbesaasmiacahuanc o=, "Escusia F 500, Huertos Famillares™

p Samilaese AaeiEahUaNG o, "E5cUsa F 502, CEh 23 <o 3 g sasmta cahuans o, “Escusia F 508, Santa Clara” <sarta caragdasmtaicahuan. é, Lkaamla Sem [E 486"

<anita sEranogdasmialcanuand. o=, "Licen Indusinial de Higueras (A 23" <ndusinalgpdasmiacahuanc.c=, “Liceo Pedro Espina Ritchie (A 21)" <aimirante.

5alnas (B 251" <pollvasntefoasmtaicaiuanc o=, "Liceo Sergio Maraga Al (5 22)” <comencialidasmiaicahuan. o, "Licso Técrlon de Takahuano (C 257 -r=c'|lmdzer'r.:l.a1lm:l ..b-

e Yurl Famandes <yur famanteng iaemtsicshuant o

Estimados Directores:

Por medic de la presente y junto con saludarles me permito compartir con ustedes la peticion que nos formula el sefior Claudio Salgado, ex
alumne de nuestro sistema educacional, quien estd desarrollando su tesis de Magister en "Gestién del Conocimiente y su incidencia en el
rendimiento organizativo”, el cual tiene directa relacién con los proceses educativos y la gestién que se realiza en aquellos. Como parte del
trabajo a desarrallar, esta contemplada la aplicacién de un cuestionario a los docentes, de ensefianza basica y media de nuestra comuna,
situacién por lo que, pido compartir esta informacién con sus docentes y solicitar la colaberacién en la aplicacién del instrumento, que debe
ser dentro del presente mes. Para ello solicito también tomar contacto directamente con don Claudic, a través del correo electrénico indicado.

De antemano agradezco la colaboracién prestada, la cual significara también, al t2rmino del trabajo investigativo, conocer como se desarrolla
la gestidn del conocimiento al interior de su establecimiento y asi optimizar los procesos educativos.

Saludes cordiales.

——— Wlensae reenviado ——

De: Claudio Salgade <csalgaool @ gmal com

Fecha: 29 de |ullo de 2018, 14:57

Asunto: TESIS MAGISTER CLAUDIO SALGADO

Para: jaime terang daemiaicanuana.cl, [iemnng gmal.com

[ e, i et et

Jalme Teran Rabollado

Prof. Flsica y CC. NN

Mag Adm.

‘Coondnador Ed. Medla y Pesfec.
DAEM de Talcahuano
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ANEXO 2: DIFUSION DE RESULTADOS
Como resultado de esta investigacion se han generado los siguientes productos, a la fecha:

i. “Explorando la relacion entre Gestidon del Conocimiento y Desempefio Organizativo en
Organizaciones Educativas”. Enviado a 142 Conferéncia Ibérica de Sistemas e Tecnologias de
Informacao, junio 2019, Coimbra, Portugal.

ii. “La Gestion del Conocimiento y su incidencia en el Rendimiento de Instituciones Educativas
de Chile”. Trabajo en preparacion para ser enviado a una revista del area de Sistemas de
Informacion.

iii. “Gestion del Conocimiento en Instituciones Educativas de ensefianza bésica y media”. Trabajo
en preparacion para ser enviado a la Revista Calidad en la Educacion, Consejo Nacional de
Educacion (CNED), Chile.
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