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RESUMEN

Con el transitar de los siglos, el ser humano ha buscado la manera de mejorar el
desarrollo de sus actividades, implementando mecanismos que vinculen su aspecto
emocional y el nivel de productividad. La gerencia empresarial ha sido uno de los
ambitos de mayor preocupacién en los ultimos afos, debido entre otras cosas al
crecimiento de la competencia, lo que obliga a buscar mejores estrategias de
accion. La presente investigacion tuvo como propésito, analizar la incidencia del
empleo de herramientas gerenciales del conocimiento en el nivel de aprendizaje
obtenido en las empresas asociadas a Kantar Group. Para tal fin, se apoyé
metodolégicamente en un enfoque cuantitativo, con una investigacién de Campo de
tipo correlacional. La poblacion de estudio estuvo conformada por doscientos
setenta y ocho (278) sujetos, quienes fungen como empleados de las empresas
Kantar Worldpanel, Kantar TNS y Kantar Millward Brown, pertenecientes al Grupo
Kantar. Para la recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta por medio
de un cuestionario con escala tipo Likert, para posteriormente analizar la
informacion a través de frecuencias y porcentajes. El estudio permitié conocer que
en las empresas en cuestion existe incidencia positiva media de las herramientas
gerenciales del conocimiento sobre el nivel de aprendizaje obtenido por los
empleados, evidenciado que se utilizan correctamente las herramientas gerenciales
del conocimiento, lo que permite elevar el nivel de aprendizaje de su personal.

Palabras Clave: Gerencia Empresarial, Herramientas de Gerencia del
Conocimiento, Aprendizaje Organizacional
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ABSTRACT

With to travel of the centuries, the human being has looked for the way of improving
the development of his activities, implementing mechanisms that link his emotional
aspect and the level of productivity. The managerial management has been one of
the areas of major worry in the last years, owed among other things to the growth of
the competition, which forces to look for better strategies of action. The purpose of
this research was to analyze the incidence of the use of knowledge management
tools in the level of learning obtained in the companies associated with Kantar
Group. To this end, it relied methodologically on a Quantitative Approach, with a field
investigation of correlational type. The study population consisted of two hundred
and seventy eight (278) subjects, who serve as employees of the Kantar Worldpanel,
Kantar TNS and Kantar Millward Brown companies belonging to the Kantar Group.
For the collection of data, the survey technique was used by means of a Likert Scale
questionnaire, to later analyze the information through frequencies and percentages.
The study revealed that the average positive impact of the management tools of
knowledge on the level of learning obtained by the employees in the companies in
question is positive, evidenced that the knowledge management tools are used
correctly, allowing to raise the level of learning of its staff.

Key words: Business Management, Knowledge Management Tools, Organizational
Learning
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INTRODUCCION

La globalizacion ha traido consigo un conjunto de beneficios que contribuyen
al desarrollo integral de la humanidad; como es el caso del empleo de estrategias
universales en el manejo de un determinado escenario. El contexto empresarial es
uno de los de mayor dinamismo, puesto que a diario surgen nuevas herramientas

que buscan mejorar su ejecucion.

La gerencia del conocimiento ha dedicado esfuerzos incalculables a cuantificar
el aprendizaje en el ambito laboral, mediante el empleo de herramientas que tienen
como proposito el crecimiento académico del sector empresarial, mediante el
desarrollo de constructos como la cultura organizacional, el liderazgo gerencial, asi

como el empleo de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacién.

En ese sentido, es interesante analizar el dinamismo de empresas de talla
mundial, donde se pone de manifiesto un conjunto de estrategias gerenciales que
buscan mejorar el nivel de aprendizaje de sus empleados, con el propésito de
optimizar su desarrollo profesional, pero también de elevar la productividad

mediante la aplicacion de estos procesos y herramientas.

Por esto, la presente investigacidon analiza la incidencia del empleo de
herramientas gerenciales del conocimiento en el nivel de aprendizaje obtenido en
las empresas asociadas al grupo Kantar (Worldpanel, TNS y Millward Brown), la

cual se llevara a cabo de la siguiente manera:

El capitulo |, destinado a problematizar el contexto de estudio, lo que se logré
mediante la presentacion de los objetivos de investigacién. De igual forma, se
presenta el alcance, las limitaciones y la contextualizaciéon de las empresas que

conforman el objeto de estudio.



El capitulo II, en el cual se exponen los constructos epistémicos que guardan
relacion con el objeto de estudio, es decir, los referentes tedricos relacionados con
la investigacion. Asi mismo, se presentan algunas investigaciones similares a la
presente, con el propdsito de establecer criterios comparativos que enriquezcan la
fundamentacién tedrica.

El capitulo Ill, donde se presenta el recorrido metodolégico, la naturaleza de
la investigacion, el tipo y el nivel, asi como las variables de estudio, la poblacién, las
técnicas de recoleccion de la informacion y de procesamiento de datos. Ademas, se
plasma el nivel de validez y confiabilidad de la investigacion.

El capitulo 1V, el cual hace referencia al calculo de los resultados de los datos
obtenidos asi como su analisis y correlaciones, lo que dara pie a concluir la
investigacién desde la perspectiva cuantitativa.

El capitulo V, donde se exponen las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion, lo cual constituye el aporte del estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En la actualidad, la informacion representa uno de los activos fundamentales
de las organizaciones. La experiencia del personal tiene un gran valor y es
importante que el conocimiento desarrollado en la empresa pueda ser compartido y
comunicado con el resto del capital humano, de tal forma que pueda aprovecharse
y hacer una organizacion efectiva y eficaz en el cumplimiento de proyectos y logro
de objetivos.

Dicho capital humano constituye un organismo vivo en la empresa, y como
tal, se encuentra en constante cambio; en este caso, rotando, sea hacia nuevas
posiciones dentro de la empresa, o fuera de la misma. Ante dicho movimiento, esas
personas asumen responsabilidades y deben entender las tareas, funciones y
objetivos de su nueva posicion, por lo que conceptos como el aprendizaje

organizacional y la gerencia del conocimiento se vuelven clave en este proceso.

Sin embargo, en la practica se observan dificultades en estos procesos de
transicion, lo cual genera curvas de aprendizaje mas largas y lentas, que se
traducen en disminucion de la eficacia del capital humano y, por consecuencia, de
la empresa, por lo que se amerita una revisidbn profunda en las estrategias
gerenciales que se estan empleando.

Es asi, que Martin (citado por Martinez 2007), deja clara una dindmica poco
eficiente de las organizaciones, al plantear que las mismas tienen hoy en dia una
perspectiva de fragmentacién en la cual los individuos conforman una "red floja",
esto es, se encuentran esporadicamente conectados en la medida en que nuevas
situaciones entran en foco, diferentes tareas y personas se destacan y nuevas

informaciones se encuentran disponibles temporalmente y luego desaparecen. De



esta forma, la eficiencia de la organizacion se diluye cuando las personas entran y

salen, por lo cual los consensos son temporales y la ambigliedad es constante.

La gerencia del conocimiento, segun lo que sostiene Farfan y Garzén (2006),
es el modelo que se plantea como estrategia para minimizar el impacto de tal
rotacion de personal, permitiendo administrar la informacion de la compania y
haciéndola accesible para quien la requiera con el fin de mantener la continuidad de
la operacion, y con esto aportar al éxito de la empresa.

Sin embargo, pareciera que las empresas no suelen hacer uso de dicho
modelo, y por tanto ocurren las deficiencias en los procesos de traspaso de
informacion para personas nuevas en las posiciones, con lo que se pierde
informacion valiosa y eficiencia en los procesos de induccién y aprendizaje de
nuevas responsabilidades.

En la revisién bibliografica realizada por Guzman y Cayuna (2014), se plantea
un decrecimiento en el interés de la comunidad académica y gerencial en la
investigacién sobre la gerencia del conocimiento y presentan tres hipétesis sobre
este hecho: en primer lugar, el fracaso de las iniciativas de esta indole en las
organizaciones, en segundo lugar, el agotamiento del discurso perteneciente a la
postura asumida por el investigador y en tercer lugar la carencia de un modelo
tedrico sustantivo que sirva de abordaje para la gerencia del conocimiento desde
una perspectiva integradora.

En consecuencia, este factor ha podido convertirse en un fenémeno
interesante, sobre todo tomando en cuenta ideas como las de Garzén y Fisher
(2008), quienes plantean que la tendencia que con mas fuerza actualmente esta
cambiando a las organizaciones, es la creacion y valoracién del conocimiento y
resaltan el protagonismo que ha adquirido el capital humano como fuente de
diferenciacion de una organizacién frente a otra, dado que el conocimiento de las

personas hace la diferencia.



De hecho, estos autores plantean que la idea de que las ventajas competitivas
de las empresas se sustentan sobre sus recursos y capacidades ha hecho de la
adquisicién y explotacion de conocimientos, un punto nuclear que lleva a disefar
estructuras y sistemas de incentivos capaces de favorecer el flujo de conocimientos
dentro y fuera de la organizacion, asi como que aquellas personas que lo poseen
estén dispuestas a compartirlos con otras.

En las empresas Latinoamericanas se observan inconvenientes relacionados
con el aprendizaje organizacional y la gerencia del conocimiento, tal como lo sefala
Garcia (2005), en el sentido que, muchas empresas no guardan procedimientos
administrativos gerenciales para regir lo relacionado al personal, ya sea su salida o
entrada a la empresa, lo que indudablemente, tal como se expres6 anteriormente,
puede causar retrasos en la prestacion del bien o servicio de la empresa y generar
situaciones de inconformidad entre el capital humano de una empresa.

Por ello, de continuar con la situacién problematica, muchas empresas
estarian desperdiciando tiempo y recursos que pueden organizar para que todo
dentro de la empresa funcione de una mejor manera y aprovechar al maximo el
aprendizaje que puede tener el recurso humano, convirtiéndose en piedra de

tropiezo para su correcto funcionamiento.

Las empresas Worldpanel, TNS y Millward Brown asociadas al grupo Kantar
no escapan de tal situacion, ya que en la actualidad se encuentran en un periodo
de revision en relacién con las directrices gerenciales que alli se emanan, lo que
trae consigo una serie de consecuencias tanto positivas como negativas, por lo que

resulta interesante analizar dicha situacion.

Al respecto, es imperante que desde el ambito gerencial se empleen
estrategias que fortalezcan las competencias del personal que alli labora, lo que
permitira aumentar su nivel de aprendizaje, trayendo consigo una serie de
beneficios tanto individual como colectivo, aumentando la competitividad de la
empresa desde distintas perspectivas.



De acuerdo con lo anteriormente planteado, surgen las siguientes

interrogantes de investigacion:

¢, Qué herramientas de gerencia del conocimiento se emplean en las empresas

asociadas al grupo Kantar?

¢, Cémo es el nivel de aprendizaje gerencial de los empleados pertenecientes

a las empresas asociadas al grupo Kantar?

¢, Cudl es la incidencia que pudiera tener la incorporacion de herramientas
gerenciales del conocimiento en el nivel de aprendizaje obtenido en las empresas
asociadas al grupo Kantar?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Analizar la incidencia del empleo de herramientas gerenciales del
conocimiento en el nivel de aprendizaje obtenido en las empresas asociadas al

grupo Kantar.

Objetivos Especificos

e Describir el empleo de herramientas estratégicas gerenciales del

conocimiento en las empresas asociadas al grupo Kantar.

e |dentificar el nivel de aprendizaje gerencial de los empleados pertenecientes
a las empresas asociadas al grupo Kantar.

e Determinar la incidencia del empleo de herramientas gerenciales del
conocimiento en el nivel de aprendizaje obtenido en las empresas

asociadas al grupo Kantar.



Alcance

La investigacion desarrollada se enfoc6 en primer lugar, en una revisién teérica
de diversos modelos de gerencia de la comunicacion aplicados a organizaciones 'y,
en segundo lugar, a un estudio de la situacion actual de las empresas asociadas al
grupo antes mencionado, lo cual se complementé con un trabajo de validacion
practico a través de la medicion de la correlacion entre las variables de estudio, para
comprender a cabalidad la situacion de la gerencia de la informacion y el nivel de
aprendizaje de los empleados en las empresas.

En este sentido, se hizo mayor hincapié en el analisis de toda la informacién
necesaria para garantizar la correcta transiciéon en los casos de movimientos de
personal, asi como también en los aspectos de mayor relevancia en relacion con
las herramientas gerenciales y el nivel de aprendizaje obtenido por los empleados
de las empresas.

Asi mismo, es importante destacar que el presente estudio sera de gran
relevancia para la comunidad académica relacionada con el ambito empresarial,
puesto que se analiza la situacion de un grupo de gran magnitud, integrando varias
empresas de alcance mundial, las cuales poseen un importante nimero de
empleados, donde mediante la recoleccion de informacion aportaran datos

interesantes que enriqueceran el contexto.

Limitaciones

Las limitaciones de dicha investigacién tienen que ver principalmente con la
informacion que las personas entrevistadas dentro de las organizaciones pudieron
proporcionar para efectos de la investigacion, lo que se pudo ver afectado por temor
a algun tipo de represalias en su contra, asi como a temas culturales en los cuales
la confrontacion, queja o evaluacion negativa de las situaciones, no es comun, como

puede ocurrir en el contexto mexicano. Adicionalmente, son relevantes las



limitaciones de tiempo dentro del cual se realiz6 la recoleccién de la informacién,

segun el cronograma planteado.

Contextualizacion del Estudio

Kantar es un conjunto de empresas dedicadas a la investigacion de mercados,
dentro del grupo WPP. Es uno de los grupos mas grandes a nivel mundial en cuanto
a data, informacién y consultoria, fundado desde 1993, con 12 marcas a nivel
mundial y alrededor de 30,000 empleados en 100 paises.

Particularmente para esta investigacion, se trabajé con las principales

empresas del grupo Kantar presentes en México; siendo estas:

e Kantar Worldpanel: Trabaja con paneles de hogares, especializandose en
el entendimiento del comportamiento de compra y consumo de las personas
y los hogares. Cuenta con 117 empleados directos (en oficina), sin contar
al equipo de campo, que visita los hogares, que por ser de labor mas
operativa, no se estaran tomando en cuenta para el presente proyecto.

e Kantar TNS: Se especializa en estudios ad hoc, buscando el entendimiento
del mercado, las marcas y los compradores / consumidores. Cuenta con 89

empleados directos.

e Kantar Millward Brown: Esta agencia esta enfocada en mercadeo,
publicidad, comunicaciones y desarrollo de marca. En esta empresa

trabajan 72 empleados directos.

Las tres empresas buscan generar recomendaciones de negocio para los
fabricantes, principalmente dentro del mundo de consumo masivo, para lograr el
crecimiento de sus marcas, con un mejor posicionamiento en el mercado y mayores

ventas.



La gerencia del conocimiento es clave dentro de estas organizaciones, en
primer lugar, por lo especifico de las metodologias que se utilizan, con lo cual la
curva de aprendizaje para nuevos ingresos suele ser bastante larga y es importante
mantener el conocimiento de las mismas a un buen nivel dentro de los equipos; y
en segundo lugar, para dar continuidad a los hallazgos y recomendaciones
generados para los clientes y evitar retrabajos o pérdida de informacién importante
en los procesos.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Se evidenciaron diversos trabajos de grado enfocados en el drea de gestion
del conocimiento, tanto a nivel de pre como de postgrado, que fueron tomados como
referencia tedrica y metodoldgica para el presente proyecto. A continuacion, se

mencionan los principales:

En primer lugar, se encontraron investigaciones como la de Acosta (2011),
quien presento el trabajo de grado en la Pontifia Universidad Javeriana titulado
“Implementacion de un modelo de gestion del conocimiento en los procesos
organizacionales caso DISAN S.A.”, el cual tuvo como propdsito generar un modelo
de gestion del conocimiento como factor clave para anadir valor a los procesos

organizacionales desde la comunicacién de la empresa antes mencionada.

Asi mismo, Rueda (2014) desarrollé su tesis doctoral titulada “La Gestion del
Conocimiento y la Ciencia de la Informacion: Relaciones disciplinares y
profesionales”, teniendo como objetivo identificar las relaciones existentes entre la
gestién el conocimiento y la ciencia de la informacion y su grado y modo de insercion
en la misma, lo que se realiz6 a través de una investigacion tedrica y documental,
empleando dos tipos de lecturas: una exploratoria cuya finalidad fue seleccionar los
trabajos que eran pertinentes al objetivo planteado y el tipo de tarea emprendida y

una lectura analitica y critica de la bibliografia seleccionada.

En el plano nacional, Ontiveros (2009) construyd una investigacion titulada “/a
gestion del conocimiento como herramienta para mejorar el proceso de marketing
en el departamento de ventas de SERVIGAS, C.A. de Barquisimeto — estado Lara”,
teniendo como propésito analizar la gestién del conocimiento como herramienta

mejorar el proceso de marketing en la organizacién. Este estudio concluyé que
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existe cierto nivel de identificacién con la organizacion, pero hay carencia de una
capacitacion efectiva, lo que limita su desempefo, participacién y compromiso, lo
que permite establecer como recomendaciones la necesidad de implementar la
gestiobn del conocimiento como modelo administrativo, a través de Ila
capacitaciéon permanente del personal, establecimiento de un nuevo estilo de
liderazgo, adoptar la gestibn de conocimiento como la nueva plataforma
administrativa y presentar proyectos a entidades que puedan canalizar

acciones para el mejoramiento del proceso de marketing como tal.

En este sentido, también se hallaron investigaciones de indole mas
tecnolégica, desde la perspectiva de ingenieria o de sistemas de la informacién,
como los Trabajos de grado presentados a la Universidad Catolica Andrés Bello:
Contreras y Chang (2003), Modelo de operacion del CIDI - UCAB basado en
gerencia del conocimiento y soportado en tecnologia de informacion; Martinez
(2006), Plan para mejorar el sistema de evaluacion del desemperno aplicando
gerencia del conocimiento; y Guilarte (2012), Modelo de gestion del conocimiento
soportado en tecnologias de informacion como estrategia organizacional para la
gerencia de automatizacion informatica y telecomunicaciones de PDVSA. Las
cuales plantean soluciones o programas computacionales que faciliten llevar a cabo

la tarea de la gestién del conocimiento.

Finalmente, Revilla (2010), desarroll6 en la Universidad Catélica Andrés Bello
el Trabajo de Grado Modelo de Gestion del Conocimiento para Potenciar la
Transferencia de Aprendizaje en la Gerencia de Procura donde plantea una
investigacién que proporciona un aporte relevante para este proyecto, pues propone
el desarrollo de un modelo de gestiébn del conocimiento, para potenciar la
transferencia del aprendizaje, particularmente enfocado en la gerencia de procura.
En este caso, trabaja con variables similares a las que se busca relacionar en el

presente trabajo.

Llama la atencién la data que indica que las empresas suelen ver la gerencia

del conocimiento como una solucidbn meramente tecnoldgica (uso de internet,
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intranet, data warehousing y data mining, groupware, entre otros). Sin embargo,
existen otros factores importantes asociados a este proceso, siendo los principales
la apertura y confiabilidad de la alta gerencia en el mismo, tal como lo plantea Castro
(2002).

Por otra parte, Martinez (2007) hace un planteamiento sobre la creciente
importancia de la autonomia para el cumplimiento de objetivos organizacionales,
argumentando que las organizaciones estan afectadas de forma radical, y frente a
estos cambios las personas deben autogestionarse, es decir, ser mas autonomos
en su relacion con la organizacién, ya que la estabilidad del vinculo empleado-
organizacion es casi inexistente, y puede no ser de interés para las partes. Al ser la
realidad mas impredecible y flexible, la narrativa se sustituye por Ila
autoconstruccién, y el funcionamiento en equipos resulta ser a menudo polivalente
y de interdependencia.

De alli surge la idea de que la relaciéon de organizacion - trabajo - individuo se
debe caracterizar por una interaccibn de mayor flexibilidad, en la cual el
conocimiento y su gestion son mas importantes que la estructura organizacional,
por lo que el incentivo de la autonomia se vuelve un imperativo en las empresas

para su desarrollo y el de sus trabajadores.

Estructura Tedrica

Empresas

Es importante indicar lo que se entiende por empresa, en este sentido se
sefala lo que sostiene Leoni (2017), al afirmar que es una organizacion de personas
que se unen porque comparten unos objetivos, casi siempre se funda con el fin de
obtener beneficios, en el sentido que hay otras organizaciones que no generan
lucro. Entonces, es una unidad productiva agrupada y dedicada a desarrollar una

actividad econémica con animo de lucro. En la sociedad actual, es muy comun la
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creacién continua de empresas, en sus distintas formas, teniendo en cuenta que

pueden ser de bienes, de servicios o de ambas.

Es por ello, que en lineas generales, la empresa también puede ser entendida
como una unidad formada por un grupo de personas, bienes materiales y
financieros, con el objetivo de producir algo o prestar un servicio que cubra una

necesidad y por el que se obtengan beneficios.

La empresa se compone de distintos aspectos para poder ejercer su actividad.
Ugarte (2017) sostiene que es necesario que la empresa tenga algunos elementos
que deben estar relacionados entre si necesariamente, en principio se debe tener
en cuenta el papel que van a tener dichos elementos, entre los cuales se destacan

los factores pasivos o bienes econdmicos, y los factores activos o las personas.

Los factores pasivos representan los recursos economicos clasicos, que
vienen siendo la tierra y capital, que se encuentran sujetos a la caracteristica de la
escasez o de su disposicion limitada. Estos factores a su vez pueden clasificar en:

« Capital financiero o recursos financieros liquidos: son aquellos recursos
o medios liquidos necesarios que debe tener toda empresa, para con
ello, lograr abordar todas las inversiones para el desempeno de su
actividad.

« Capital técnico: Se encuentra integrado por aquellos elementos en los
que se ha materializado el capital financiero que la empresa ha invertido,
esto puede ser tangible e intangible, los tangibles se pueden clasificar,
las maquinas, materias primas, mobiliario y todos aquellos materiales
palpables con los que pueda contar la empresa. En cuanto a los
intangibles, pueden ser la tecnologia, el software, las marcas que

desarréllela empresa, entre otros.

Los factores activos, son el recurso humano o fuerza de trabajo necesarios

para cualquier empresa, sin importar el tipo de actividad que realice. Para clasificar
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este elemento, se deben tener en cuenta el papel que tienen dentro de la

organizacién Asi se pueden tener en cuenta:

» Propietarios del capital de la empresa
« Empleados o trabajadores.

» Directivos o administradores

De igual manera, es importante mencionar que en toda empresa u
organizacion existe una vértebra de comunicacion y de relaciones interpersonales
en todos los niveles que puedan observarse segun el organigrama de cada una,
dicha comunicacion es necesaria para que todo funcione, intentando unificar
criterios y conocimientos de los procedimientos que se deben llevar a cabo, pues
es lo que puede dar cohesién a toda la empresa.

Conocimiento

El estudio del conocimiento humano ha sido objeto fundamental de la filosofia
y la epistemologia a través de la historia, comenzando con las sociedades mas
primitivas, sin embargo, en los ultimos afos el desarrollo del concepto conocimiento
ha adquirido mucha relevancia, observandose méas que todo el interés en el &mbito
gerencial. Sostiene Flores (2015), que la informacién se transforma en conocimiento
una vez que esta se procese en la mente del individuo, para luego hacer de nuevo
el papel de informacion.

Senala igualmente la precitada autora, que el conocimiento puede presentarse
de dos maneras, tacito o explicito, teniendo en cuenta entonces que el primero casi
nunca se puede enunciar mediante un lenguaje formal, ya que se adquiere de lo
que un individuo haya aprendido por medio de la experiencia personal, aunado a
ello, el conocimiento tacito involucra factores intangibles como las creencias, el

punto de vista propio y los valores.
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Por su parte, el conocimiento explicito si es apto para ser expresado a través
de un lenguaje formal, en él se tiene en cuenta enunciados gramaticales,
expresiones matematicas, especificaciones, manuales, entre otros y puede ser

transmitido facilmente de un individuo a otro.

De acuerdo con Guzman y Cayuna (2014) el conocimiento se define como
‘pensamientos, capacidades e informacion que puede ser mejorada y movilizada
para generar valor, informacion en accion, tomar ventajas de las experiencias de la

gente, usando esa informacion para generar valor”.

Es por ello que Flores (2015) argumenta que en un entorno organizacional, el
conocimiento debe estar en constante flujo, por lo que, en un momento dado un
individuo o una organizacidbn poseen un amplio stock que estd cambiando

constantemente mediante un proceso de aprendizaje.

Gerencia del Conocimiento

Por su parte el conocimiento organizacional desde la perspectiva de Garzén y

Fisher (2008), puede dividirse de la siguiente manera:

« Conocimiento tacito: estd fundamentado en las relaciones humanas,
habitos comunes, simbolos, metaforas, formando un know-how dificil de
imitar, copiar o medir, producto de la experiencia y de alta trascendencia
en la creacion de conocimiento.

« Conocimiento explicito: a diferencia del anterior es explicito, es tangible,
en manuales, libros, politicas, procedimientos y se puede expresar y
transmitir facilmente.

« Conocimiento virtual: se relaciona con una dindmica de grupo en la cual

el conocimiento tacito se vuelve explicito.
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A continuacién, se presenta el cuadro resumen de las definiciones

conceptuales del término Gerencia del Conocimiento expresadas por diversos

autores (tomado de Avendano y Flores, 2016):

Cuadro 1: Conceptos de Gerencia del Conocimiento

Autor(es)

Rodriguez

Wiig

Flores-Urbaez

y Pefa-Cedillo

Daft

Ano

2006

2007

2008

2010

Definicion

Conjunto de procesos sistematicos (identificacién y
captacion del capital intelectual; tratamiento, desarrollo
y compartimiento del conocimiento; y su utilizacién)
orientados al desarrollo organizacional o personal v,
consecuentemente, a la generacion de una ventaja

competitiva para la organizacién o el individuo.

Campo integrado que se alimenta de mdultiples
disciplinas que permiten desarrollar iniciativas en
diversos ambitos y en diferentes niveles dentro de la

empresa.

Proceso organizacional dirigido a crear una cultura del
compartir, generar, orientar, aplicar y evaluar el
conocimiento con la finalidad de ser aplicado por los
miembros de la organizacibn para hacerla mas
productiva y competitiva a través de procesos,
productos y servicios innovadores, permitiendo tomar

decisiones exitosas en entornos dinamicos

Esfuerzo sistematico en encontrar, organizar y dar
acceso al capital intelectual de la organizacién e
introducir una cultura de aprendizaje continuo y de
compartir conocimiento, de tal forma que las actividades
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de la organizacion puedan basarse en el conocimiento

existente.

Enfoque multidisciplinario orientado a una visién

Geisler y completa y sistematica de los activos de informacién de
Wickramasghe 2015 wuna organizacion, su identificacién, captura,
recoleccion, organizacién, indexacién, almacenamiento,

integracion, recuperacion y distribucion.

Es importante senalar también que “La Gerencia del Conocimiento como
enfoque gerencial permite a las organizaciones incrementar su valor al mejorar la
forma en que crean, adoptan, validan, difunden, almacenan y usan el conocimiento”

(Guzman y Cayuna, 2014).

Igualmente definen, Garzén y Fisher (2008), a la Gestion del Conocimiento
como un proceso sistematico de buscar y encontrar, tamizar y seleccionar,
organizar, disponer y almacenar, recuperar y compartir la informacién que se genera
por la dinadmica propia de la empresa, para transformarla a través de la cooperacion

de las personas involucradas en el proceso de conocimiento.

Es importante indicar de igual manera que en los ultimos afos, los intangibles
se han considerado como los activos mas importantes para muchas empresas en
el mundo, ya que se han convertido en un medio que permite a las empresas ganar
ventajas competitivas garantizando con ello la rentabilidad y continuidad de sus
operaciones en el corto y mediano plazo. Sin embargo, a pesar de la importancia y
complejidad de los intangibles, al interior de las organizaciones existe una poca
coordinacién entre los profesionales que estan encargados de ellos (Gonzalez y
Bermudez, 2011).

Entendiendo los intangibles como los plantean Canibano citado por Gonzalez
y Bermudez (2011), los intangibles tienen su origen en los conocimientos,

habilidades, valores y actitudes de las personas. Se consideran intangibles, las
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capacidades que se generan en la organizacién, cuando los recursos empiezan a
trabajar en grupo. El conocimiento asociado a una persona y a una serie de
habilidades personales se convierte en sabiduria y, finalmente, el conocimiento
asociado a una organizacion y a una serie de capacidades organizativas se
convierte en Capital Intelectual.

Para Gonzalez y Bermudez (2011), los intangibles (empleados calificados,
patentes y Know-How, software, relaciones sélidas con los clientes, marcas,
procesos y modelos organizacionales Unicos, entre otros), generan la mayor parte

del crecimiento empresarial y del valor para los accionistas.

Por otro lado, una organizacién puede ser definida como un proceso
estructurado en el cual interactian las personas para alcanzar sus objetivos
(Audirac, 2000). El éxito en el logro de dichos objetivos requiere de una
especificacion detallada de la forma en que estos deben ser alcanzados, en caso
contrario se podrian realizar tareas sin que las mismas generen un valor agregado
(Cortez, 2003)

En el entorno laboral, luego de la sociedad post industrial, se desarrolla un
mundo de informacion. El trabajo manual y material abri6é paso al trabajo informético
en el cual aumentan los contenidos simbdlicos como medios de produccién:
paquetes de computacién, intercambio de simbolos con los trabajadores,
supervisores, jefes e incluso entes abstractos como la empresa o la gerencia. Es la

llamada “Sociedad del Conocimiento”. (De la Garza, 2006)

En este caso se habla entonces de la supremacia del conocimiento en el
ambiente organizacional. Stair y Reynolds (2010), definen el conocimiento entre
otras cosas como la conciencia y comprensién de un conjunto de informacion y de
las formas en que ésta puede ser Util para apoyar una tarea especifica o llegar a
una decision. De acuerdo con esto, el saber como responder a una situacion
determinada, la forma de realizar algun procedimiento o las decisiones que deben

tomarse en escenarios se catalogaria como conocimiento.
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Ante esta realidad, se hace indispensable el desarrollo de la llamada “Gerencia
del Conocimiento” con el fin de organizar los mismos, de forma que sean faciles de
consultar y transferir, pues se convierten en uno de los bienes estratégicos mas
valiosos de las empresas, que dependen de la informacion que maneja su personal
para su correcto funcionamiento. De hecho, diversos autores coinciden en que las
empresas del siglo XXI son y seran el resultado de una transformacion
organizacional, en el cual el capital intelectual es el activo de mayor importancia,
pues el conocimiento se considera la base para construir innovaciones y ventajas
competitivas que distinguen a las empresas exitosas de las que no lo son. (Cortez,
2003)

Laudon K. y Laudon J. (2004) definen la administracién del conocimiento como
el “conjunto de procesos desarrollados en una organizacién para crear, obtener,
almacenar, transferir y aplicar el conocimiento en una empresa.” Los autores se
refieren a la adquisicion de nuevos procesos y practicas operativas (aprendizaje
organizacional), que luego de ser creados deben guardarse a lo interno para

procurar que perduren en el futuro.

Desde una perspectiva histérica, los modelos de administracion de las
organizaciones han venido evolucionando, dando cada vez mayor relevancia a los
temas relacionados con el conocimiento dentro de las mismas. En primer lugar,
Taylor (1911), propone aplicar el conocimiento cientifico para mejorar la eficiencia y
productividad en el trabajo; enfoque que es posteriormente complementado por
Mayo (1933), con la teoria de las relaciones humanas, que adiciona el elemento de
las experiencias y actitudes de los trabajadores como fuentes de conocimiento. (c.p.
Bernal, Frost y Sierra, 2014)

Posteriormente, la teoria de Ansoff (1964), plantea la importancia del
conocimiento como recurso critico y estratégico para el desempeno de las
organizaciones, clave para la toma de decisiones y transformacion de las mismas;
pero limitando su utilizacién a los directivos de las empresas. Son autores como
Barney (1991), Grant (1996), Jiménez (1999) y Peteraf (1993) los que amplian esta
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vision, explicando la importancia del aprovechamiento de los recursos internos,
capacidades, actitudes y habilidades, es decir los activos intangibles, en donde el
conocimiento es el que aporta mayor valor agregado a las organizaciones. (c.p.
Bernal, Frost y Sierra, 2014)

Igualmente se destaca que en los afios noventa se reconoce la idea de que el
conocimiento es el factor diferenciador en el desempefio de las organizaciones.
Nonaka y Takeuchi (1999) presentan uno de los modelos mas conocidos y
aceptados para la creacién del conocimiento y enfatizan en como las organizaciones
crean conocimiento de diferente indole para su competitividad y consideran que el
proceso de creaciéon del conocimiento se presenta por la interaccién entre
conocimiento tacito y explicito. (Bernal, Frost y Sierra, 2014, Torres y Lamenta,
2015)

De igual manera, Choo (2000), propone el término «organizacién inteligente»,
que es aquella capaz de crear, desarrollar, difundir y optimizar el conocimiento que
genera valor para su capacidad competitiva, es decir, que sabe crear comunidades
de aprendizaje e incentivar el hecho de compartir el conocimiento. (Bernal, Frost y
Sierra, 2014).

De hecho, lo importante, mas alla de crear el conocimiento, se vuelve
identificar el conocimiento pertinente y utilizarlo de manera eficaz, es decir gestionar
el conocimiento. De alli surgen diversos modelos entre los que destacan: (Torres y
Lamenta, 2015 y Bernal, Frost y Sierra, 2014)

McAdam y Reid (2001), considera cuatro dimensiones clave: construccién y
creacién, incorporacion, difusion y usos del conocimiento, segun el contexto en el
que actua cada organizacion. Similar a este modelo, Baker, Barker, Thorne y Dutnell
(1997), presentan cuatro fases en el proceso de la gerencia del conocimiento:

captura, transferencia, uso y evaluacion.
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Igualmente, Arbonies y Aldazabal (2004) proponen el indice de medicion de la
inteligencia organizacional, que busca conocer la capacidad de las organizaciones
para adquirir, crear y apropiarse del conocimiento, para una mejor competitividad

de la misma.

Ahora bien, el éxito de la gestién de Conocimiento (Jennex, Smolnik y
Croasdell, 2012) se basa en cuatro dimensiones: impacto en los procesos del
negocio, impacto de la estrategia de gestién de conocimiento, liderazgo/apoyo

gerencial y contenido del conocimiento.

El Modelo de Arthur Andersen (1999) hace énfasis en la responsabilidad que
tienen los trabajadores de compartir y hacer explicito el conocimiento, para lo cual
las organizaciones deben contar con infraestructuras que permitan capturar,
analizar, sintetizar, aplicar y distribuir el conocimiento. El Knowledge Management
Asessment Tool (KMAT) es una herramienta de evaluacién y diagnéstico que tiene
como base el modelo de Andersen y expone como las estrategias de gerencia que
permiten a una organizacién manejar su conocimiento, el liderazgo, la cultura, la
tecnologia y la medicién, que considera promotores del conocimiento organizacional
pues permiten hacer el trabajo mas dindmico, entregando a los individuos
informacion y conocimiento para que lleven a cabo sus tareas. (Contreras y Chang,
2003; Riesco, 2010)

El liderazgo comprende la estrategia, definicion del negocio y utilizacién del
conocimiento, de forma que se enmarca la gerencia del conocimiento con la
estrategia de la empresa. La cultura, refleja cédmo la organizacién entiende y
favorece el aprendizaje y la innovacién, a través de conductas o tacticas que

proporcionan e integran el manejo de la informacion y el conocimiento.

La tecnologia analiza cdmo la organizacion prepara a las personas para una
comunicacion eficiente. La medicion incluye la medida del capital intelectual y la
forma en que se distribuyen los recursos para potenciar el conocimiento,

relacionandolo ademas con el desempefio de la organizacion.
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Este modelo se considera 0til para la presente investigacion, por tener la base
de la importancia de los colaboradores en compartir y hacer explicito el
conocimiento, lo cual se considera un punto importante para facilitar los
movimientos dentro de las organizaciones, pues permite dar a los individuos la
informacion necesaria para la realizacién de sus labores. Adicionalmente, dispone
de una herramienta asociada, que permite diagnosticar la gerencia de dicho
conocimiento en la organizacion, tomando en cuenta de forma completa diversos

elementos que impactan dicha variable.

Resalta cémo, a pesar de la claridad acerca de la importancia de la correcta
gestion del conocimiento, muchas veces en las organizaciones se pierde tiempo,
recursos humanos y financieros, por la falta de un manejo y traspaso correcto de la
informacion, por lo cual se evidencia la importancia de la gerencia del conocimiento

para el logro de los objetivos de una empresa.

En la mayoria de las empresas actuales el conocimiento de los empleados
aplicado a la solucién de problemas generalmente no se documenta. Por otro lado,
la transferencia de estas experiencias tradicionalmente se hace por medio de
reuniones de trabajo, cursos de capacitacién y lecturas de manuales que no
necesariamente son eficientes para mantener vivos los conocimientos dentro de las
organizaciones (Pérez, 2001)

Por esta razdn resalta la importancia de manejar el conocimiento en las
organizaciones para fomentar la generacién y uso de las mejores préacticas en su
dia a dia, evitar la repeticién de errores cometidos en el pasado y permitir la
evolucion de la organizacidn hacia niveles superiores de rendimiento y calidad
(Cortez, 2003)

Al referirse a la Gerencia del Conocimiento, es importante también mencionar
elementos que pueden afectar dicho proceso, dificultando que el mismo se realice
de manera efectiva. Trillo (2008 c.p. Revilla, 2010), expone algunos inhibidores de

la Gestion del Conocimiento relacionados con la cultura organizacional, tales como:

22



Falta de confianza, falta de tiempo y lugares de encuentro, estatus y recompensas
que parecen asociados a ser duefio del conocimiento, ambiente competitivo y no

colaborativo, entre otros.

Por esta razon, es importante que al momento de incentivar proyectos dentro
de este campo, las organizaciones se enfoquen en el conocimiento, entrenamiento,
procedimientos, fijacidon de metas, sistemas de evaluacidén y motivacion y planes de
remuneracion y de carrera (Davenport, 1998 c.p. Revilla, 2010)

En este sentido se puede sefnalar lo que sostiene Zorilla H. (2016) que hoy en
dia la tecnologia permite que el conocimiento y la forma de aprender hayan
evolucionado, por lo que, la forma de transmitirlo también cambio, sin embargo, para
la gerencia del conocimiento las empresas deben tener en cuenta un conjunto de
factores previos a la tecnologia, tal como sostiene Revilla (2010) algunos
procedimientos, como la contratacion de personal, la capacitacion, objetivos, metas,
planes operativos, no dependen tanto de la tecnologia sino del conocimiento que
pueda ser transmitido, ya sea tacitamente o de manera explicita.

De esta cuestion son responsables los representantes de las organizaciones,
pues deben existir parametros que se creen previamente para poder gestionar el
conocimiento, para ello se deben crear las condiciones para que todo el personal,
no importa el nivel que sea, obtenga la informacion de manera rapida y eficiente,
siendo importante sefalar que cuando en todos los niveles de la organizacién se
entienda que la informacién debe ser documentada y transmitida para que el
conocimiento individual se vuelva general, la comparia entrara entonces en un
circulo virtuoso, en el que los buenos resultados de la practica estimularan a todos

a utilizarla y mejorarla.

La empresa entonces, debe ser capaz de conocer sus necesidades de
comunicacion y conocimiento, Zorilla (2016) sefiala que la empresa debe realizarse

unas preguntas claves y la manera como afrontarlas, a través de herramientas:
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Cuadro 2: Preguntas clave y herramientas de apoyo

Preguntas Claves Herramientas de apoyo

¢, Qué conocimiento e informacién se |Formato de requerimiento de conocimiento
requiere para desarrollar este e informacion.
proyecto, o desempenfar este cargo?

¢ Quién tiene el conocimiento para |Mapa de Conocimiento, Intranet, sistema
desarrollar el proyecto? ;Como de administracion de documentos,
adquirirlo? ;Cual es y donde esta la |Internet,  Consultores, Planes de

informacion requerida? desarrollo de personal

¢, Qué conocimiento va a quedar en la |Inventario de conocimiento adquirido y

empresa cuando el proyecto termine? | quién lo posee (Mapa de conocimiento)

¢,Como se va a difundir el Documentos disponibles on-line.

conocimiento ganado? Actualizacion del mapa de conocimiento.
Premio a los participantes y compromiso
para que sirvan como mentores en

proyectos similares.

Herramientas de Gerencia del Conocimiento

Segun Santamaria (citado por Pérez, 2010), estas herramientas son sistemas
provistos por las tecnologias de la informacion y la comunicacion, que permiten
acceder a ciertos servicios que facilitan a los usuarios comunicarse y trabajar
conjuntamente, sin importar que estén reunidos en un mismo lugar fisico. Es decir,
permiten intercambiar conocimiento e informacion al tiempo que facilitan la

produccion de nuevo conocimiento.
Para facilitar el proceso de gestién del conocimiento y la transferencia de

aprendizaje, existen herramientas que se pueden clasificar de la siguiente manera:
(Revilla, 2010)
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a. Herramientas para crear y mantener la memoria organizacional: permiten
acceder, recuperar, mantener y depurar informacion, por ejemplo: Bases

de datos, redes de informacion, sistemas de seguridad de informacion

b. Herramientas de apoyo a la creacion y aprendizaje: Motores de
busqueda, conocimiento del experto, asociado a técnicas de aprendizaje
informal con transferencia de conocimiento tacito de persona a persona,
espacios de aprendizaje, para la ensefianza formal, espacios de
conversacion, para generar conversion y discusion sobre temas que se

deseen preservar en la organizacion.

c. Herramientas de visualizacién: Facilitan el aprendizaje e interaccion con
los conocimientos almacenados, tales como internet / intranet / extranet
o portales de contenidos personalizados a los que un miembro o una

comunidad tienen acceso.

d. Herramientas de medicion: Miden el capital intelectual de la organizacion.
Los mas conocidos son:

 Leif Edvinsson: Es un monitor en el que se visualizan los indicadores para
medir el capital relacional, capital estructural y capital humano, para de
estar forma determinar cémo evolucionan y hacerles seguimiento.

- Kart E. Sveiby: Este permite la medicion de los activos intangibles para
guiar a los directivos sobre su utilizacion, identificacion y renovacion.

- Kaplan y Norton: Herramienta denominada Balanced Scorecard, en la
que se resumen graficamente los indicadores de desempefo de la
organizacion una vez se han instalado las practicas de Gestidén del

Conocimiento.

Para entender su utilidad y sacar el maximo provecho a la capacidad de
colaboracién que estas herramientas permiten, Valhondo (2003, c.p. Pérez 2010),
recomienda tener presente los siguientes aspectos:
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» Establecer una comunidad abierta
« Facilitar la participacién y la integracién

« Fijar normas y garantizar el respeto

Otra de las herramientas con las que cuenta la Gerencia del Conocimiento son las

siguientes:

a. Cultura Organizacional: es el conjunto de creencias, costumbres,
practicas y formas de pensar que un grupo de personas han llegado a
compartir por medio de su convivencia y trabajo. Se basa principalmente
en la organizacion de la empresa, lo que determina en gran parte su éxito.

b. Liderazgo: le gerencia esta relacionada directamente con el liderazgo
que desempenan los lideres de las empresas, siendo estos los que tomas
las decisiones clave en el funcionamiento de las mismas. Entre otras
funciones, el liderazgo debe proporcionar a nivel general la capacidad
para desarrollar proyectos, asi como el conocimiento necesario para
cumplir tal labor.

c. Actitudes: son un estado de disposicién mental y nerviosa, organizado
mediante la experiencia, que ejerce un influjo directivo dinamico en la
respuesta del individuo a toda clase de objetos y situaciones. Es por ello,
que en las organizaciones las actitudes deben orientarse hacia la
generacion de un conocimiento Util a la empresa y asi mismo poder
compartir dicha informacién, lo que aportara insumos para un crecimiento
cualitativo de la organizacién.

d. Tecnologias de Informacion y Comunicacion: Las TIC son una variedad
de elementos tecnolégicos que abren las puertas a la informacién en
cualquier area y permite su difusién a nivel global. En el contexto
empresarial, ofrecen una amplia gama de opciones de crecimiento

tecnolégico, abarcando desde el recurso humano como el fisico.

Aprendizaje Organizacional
Un concepto clave dentro del mundo organizacional, en una sociedad

globalizada y cada vez mas exigente en cuanto a la rapidez con que debe darse la
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adaptacion a los constantes cambios es el Aprendizaje Organizacional, relacionado
con la cualificaciébn de los recursos, mejorando su efectividad mas que

incrementando en si su numero. (Martinez, 2007)

De alli que las organizaciones cada vez mas deban enfocarse en el trabajo por
competencias, mejorar la capacidad de accién y resolver con efectividad los
problemas sin crecer en inversion, para lo que deben desarrollar capacidades
internas que les permitan cualificarse, ampliando la base de conocimiento que ya

poseen, es decir a través del aprendizaje organizacional. (Martinez, 2007)

Segun la precitada autora, el aprendizaje organizacional a través de la gestion
del conocimiento se ha convertido en un aspecto crucial para el futuro de las
organizaciones, puesto que en la sociedad actual el éxito depende de la capacidad,
no solo de poseer y generar un conjunto de conocimientos, sino de aplicarlos con el

fin de innovar productos y servicios para responder a las demandas del mercado.

Inicialmente, desde el campo de la psicologia se ha estudiado el aprendizaje,
explicandose como un proceso de desarrollo individual, que viene dado por un
cambio mas o menos permanente en el comportamiento, dado como producto de
repetidas experiencias o la practica. (Ardila y Moreno, 1979; Bowler y Hilgard, 1989
c.p. Pena, Moreno, Csoban, Canoto, Santalla, Gémez, Mifarro, Rodriguez y
Llorens, 2003).

Posteriormente, la psicologia cognitiva va mas alla de los elementos de la
experiencia o interaccién con el ambiente, integrando la presencia de procesos
cognitivos y haciendo énfasis en procesos como la atencién, memoria, percepcién
y lenguaje como parte explicativa del proceso de aprendizaje. (Klein, 1994 c.p.
Martinez, 2007) Existen adicionalmente modelos que remarcan el valor de aspecto
social, explicando la influencia de otros en el proceso, como el aprendizaje por
modelado o aprendizaje social. (Bandura, 1982)
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Por otro lado, el aprendizaje aplicado a las organizaciones es un campo de
investigacién académica y practica profesional relativamente reciente; ha sido
principalmente desarrollado a partir de los anos 90, no solo por la psicologia sino
por otras areas del conocimiento como la sociologia y la administracion,
complementando de forma distinta sobre el tema, particularmente esta ultima
asociandolo con la innovacion, estrategia, productividad, toma de decisiones y
cambio organizacional. (Garzén y Fisher, 2008; Ayas, 2001, c.p. Martinez, 2007)

puede definir la capacidad de aprendizaje de las organizaciones como el
potencial dindmico de creacion, asimilacion, difusién y utilizacién del conocimiento,
que hacen posible la formacion y evolucién de las memorias organizacionales de
conocimiento, que capacitan a las organizaciones y sus agentes de conocimiento
para actuar en entornos cambiantes (Prieto, 2004 c.p. Garzén y Fisher, 2008)

Un aporte interesante al tema lo realizan Brown y Duguid (1991 c.p. Easterby-
Smith, Araujo y Burgoyne, 2001), quienes defienden la perspectiva de la
construccion social, planteando que gran parte del conocimiento relevante en las
organizaciones no existe en el papel, sino en la organizacién como comunidad. De
esta forma, toma valor el didlogo como un medio para perfeccionar la comunicacion
entre las personas y de intervenir en los grupos en progreso, logrando asi una
comunidad discursiva de aprendizaje. (Easterby-Smith & Araujo, 2001 citado por
Martinez, 2007).

Martinez (2007) presenta los elementos basicos implicados en el proceso de

aprendizaje organizacional:

« Una situacidén que se quiere variar o intentar resolver

« Un agente, persona o grupo que estan implicados en el proceso

« Las situaciones explicables por los diferentes modelos teéricos

« Un stock del proceso o memoria estable que permite la implementacién
del cambio o la variacién deseada
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Otro elemento importante que influye en el aprendizaje organizacional es la
cultura: esta tiene que ver con los valores relacionados con el cambio y nuevas
formas de trabajo, de hecho, Garzén citado por Garzén y Fisher (2008) expone que
la capacidad de aprendizaje de una organizacién esta determinada por cuatro
variables fundamentales: las fuentes, los niveles de aprendizaje, la cultura y las

condiciones para el aprendizaje.

Dichas variables tienen dos dimensiones, una estatica, relacionada con el
conocimiento per se, tacito o explicito que tienen los individuos, grupos y la
organizacién y una dinamica dada por los procesos de aprendizaje que hacen
posible la evolucién de los stocks de conocimiento por medio de la activacion de
flujos de generacion, absorcion, difusién y utilizacion del conocimiento. (Garzén y
Fisher, 2008)

Segun estos autores, la capacidad de aprendizaje de las organizaciones,
entonces, vendra determinada por la interaccion entre las fuentes, los niveles de
aprendizaje, la cultura, las condiciones para el aprendizaje, los conocimientos y los
procesos de aprendizaje, cuyos efectos sobre los resultados de la organizacion son
moderados por la gestidn del conocimiento, tema que se abordara a continuacién.

Extraer el maximo potencial del conocimiento organizacional se considera un
elemento clave del éxito de las empresas, y esto puede realizarse de diversas
maneras. Por esta razon se plantea como tema de investigacion la relacion existente
entre el uso de herramientas de gerencia del conocimiento y el nivel de aprendizaje

organizacional logrado por las organizaciones.

Para que el Aprendizaje Organizacional se desarrolle de manera exitosa, debe

existir una relacion directa con los siguientes elementos:

29



Aprendizaje Continuo: El aprendizaje continuo significa tener la capacidad
de comprometerse inteligentemente con la incertidumbre y persistir frente
a la dificultad cuando ello importa. Se trata de decidir que invitaciones del
aprendizaje hay que aceptar, y cuales rechazar, basandonos en una
valoracion sagaz de los propios objetivos y recursos, y no en la
inseguridad y en las dudas sobre uno mismo. El aprendizaje continuo
debe poseer las siguientes caracteristicas:
Reflexién sobre errores
Facilidades para obtener los conocimientos
Incentivacién de conocimiento
Los problemas como oportunidades de aprendizaje.

Investigacién y Didlogo: la investigacién es un proceso cientifico que
permite a las organizaciones conocer avances en diferentes areas, los
cuales contribuiran al desarrollo integral de la organizacion. Esta actividad
es de suma importancia, pero no sirve de nada si no se divulga a través
de un dialogo directo, debiendo existir:

Realimentacion entre las personas

Disposicion a escuchar

Interés por la opinion de los otros.

Respeto mutuo

Aprendizaje en Equipo: es una estrategia clave para generar aprendizajes
compartidos que lleven a los integrantes de la organizacion a buscar
herramientas de trabajo que les permitan encaminarse hacia una meta
comun, pues el éxito en el aprendizaje de uno es el éxito de todos. Para
que se desarrolle con calidad deben estar presente las siguientes
situaciones:

Libertad para adaptar metas

Los equipos se tratan como iguales

Ambiente de colaboracion

Incentivar logros en equipos
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Sistema Integrado: el éxito de una organizacion depende en parte del
ambito comunicacional, por lo que se deben implementar algun tipo de
sistemas que trabajen cohesionadamente en la busqueda de una
comunicacion eficaz. En ese sentido, se recomienda que exista:
Sistemas para comunicaciones

Sistemas para generar informacion

Bases de datos actualizadas

Conexion del Sistema: asi como es importante generar una comunicacion
eficaz, también lo es incentivar al recurso humano en el correcto
funcionamiento organizacional. Por ello, se recomienda realizar las
siguientes actividades:

Incentivar el pensamiento

Recompensa a la pro actividad

Apoyo al empleado en su balance hogar/trabajo

Promover la valoracion de la opinién del cliente

Direccion Estratégica: el contexto gerencial es el encargado de definir las
estrategias que definiran el futuro de una organizacién. Al respecto, se
deben fomentar actividades de aprendizaje, optimizar la comunicacion
entre los lideres y los empleados, promover el entrenamiento y la
actualizacién asi como la consistencia de las acciones con los valores de

dicha organizacion.

31



CAPITULO llI

MARCO METODOLOGICO

Una vez expuesta la situacion problematica y habiendo establecido el
fundamento doctrinario que rige con respecto al tema que se comenta, se procede
a indicar la estructura de la presente investigacion desde el punto de vista

metodoldgico.

Metodologia

Para Tamayo M. (2001) la metodologia es un proceso fundamental, pues
establece hechos y relaciones que conllevan a los resultados 0 nuevos
conocimientos cuidando que tengan el grado maximo de exactitud y confiabilidad.
Para ello planea una metodologia o procedimiento ordenado que se sigue para
establecer lo significativo de los hechos y fenémenos hacia los cuales esta

encaminado el significado de la investigacion (p. 8).

Permite entonces, conocer el camino para lograr los objetivos propuestos por
la investigadora, para dar solucion a la problematica planteada, se tiene entonces,
tipo de investigacion, el disefio de la investigacion, técnica e instrumentos de
recoleccidn de datos, técnica para el procesamiento de la informacién, la poblacion

y la operacionalizacién de las variables.

Tipo de Investigacion

De acuerdo a Arias (2006), el tipo de investigacion o nivel de investigacion "es
el de grado de profundidad” con el que se estudiard el problema. En este sentido,
se debe indicar que la presente investigacion es de tipo descriptiva, que segun el
planteamiento de Morles (1994) “consiste, en la caracterizacion de un hecho, un
fendbmeno o situacibn concreta indicando sus rasgos mas peculiares o

diferenciadores, con el fin de exponer su estructura o comportamiento” (p. 24).
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De igual manera, dentro de la investigacion descriptiva, tal como sefala Ary,
Jacobs y Razavieh (1989) se encuentra la investigacion correlacional (p. 318), por
lo que se debe indicar que la presente investigacion responde a esa tipologia. Al
respecto, Fidias (2006) sostiene que su finalidad es determinar la relacion que existe
entre las variables de estudio. Asi mismo, Hernandez, Fernandez y Batista (1998)
sostienen que la utilidad y el proposito de los estudios correlacionales es saber
cémo se puede comportar un concepto o variable.

Diseno de Investigacion

La investigacidn se orient6 a través de una investigacién de campo, la cual es
definida por Arias (2006) “...como aquella que consiste en la recoleccién de datos
directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurren los hechos”
(p. 31). En congruencia, la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2014)
en su Manual de Trabajos de Grado de Especializacion, Maestria y Tesis Doctorales
concibe a la investigacion de campo como: “...el analisis sistematico de problemas
con el proposito bien sea, de describirlos, explicar sus causas y efectos, entender
su naturaleza y factores constituyentes o predecir su ocurrencia. Los datos son
recogidos de forma directa de la realidad” (p.18).

En el mismo orden de ideas, Ballestrini (2006) expresa que “el disefio de la
investigacién es un plan global de investigacion que integran de un modo coherente
y adecuadamente correcto, técnicas de recogida de datos a utilizar, analisis previos
u objetivos” (p. 31). Sabino (2007), plantea que el disefio de investigacion consiste
en “proporcionar un modelo de verificacidn que permita contrastar hechos con
teorias, y su forma es la de una estrategia o plan general que determina las
operaciones necesarias para hacerlo” (p. 63).

Al respecto, en esta investigacion se pretendié establecer una caracterizacion
de los fendmenos estudiados, especificamente en la relacidén existente entre el uso

de herramientas gerenciales y el nivel de aprendizaje en las empresas que
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conforman el grupo ya mencionado, recolectando los datos en la realidad, es decir,

directamente en el contexto investigativo en interaccion con los sujetos de estudio.

Formulacién de Hipoétesis

Hipétesis Nula

El empleo de herramientas gerenciales del conocimiento no tiene relacién en
el nivel de aprendizaje de los empleados que conforman las empresas asociadas al
grupo Kantar.

Hipétesis Alterna

El empleo de herramientas gerenciales del conocimiento tiene relacién en el
nivel de aprendizaje de los empleados que conforman las empresas asociadas al
grupo Kantar.

Sistema de Variables

En este particular, Tamayo y Tamayo (2001) define a la variable como "una
propiedad o caracteristica observable en un objeto de estudio, que puede adoptar
o adquirir diversos valores y ésta variacién es susceptible de medirse" (p. 29). En el
mismo orden de ideas, Arias (2006) sefnala a la variable como “un sistema que
consiste en una serie de caracteristicas por estudiar, definidas de manera

operacional, es decir, en funcién de los indicadores o unidades de medida” (p. 56).

En relacion con lo expuesto, las variables de estudio estan representadas
por: variable “Herramientas de Gerencia del Conocimiento”, siendo un conjunto de
estrategias y métodos empleados en el ambito empresarial, con el propésito de
optimizar el proceso de aprendizaje en el entorno a través del uso de técnicas
innovadoras o0 novedosas, influyendo directamente en el aspecto cognitivo del
individuo.
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Por otro lado la variable “Aprendizaje Organizacional”, el cual se refiere a la
actividad social donde el conocimiento y las habilidades se desarrollan como parte
de la organizacion, se ponen en practica y son integrados como oportunidades para

optimizar el aprendizaje.

Desde el punto de vista operacional, las mencionadas variables se subdividen

en el siguiente cuadro:
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Cuadro 3: operacionalizacion de variables:

Variable Dimensiones

Indicadores

Cultura Organizacional

Organizacion de la empresa

Conocimiento para desarrollar un proyecto
Capacidad para desarrollar el proyecto

Conocimiento (til a la empresa
Compartir informacién con la empresa

Herramientas de gerencia del Liderazgo
conocimiento
(VD) Actitudes
TIC

Difusién de la informacién

Aprendizaje Continuo

Reflexién sobre errores

Facilidades para obtener los conocimientos
Incentivacion de conocimiento

Los problemas como oportunidades de aprendizaje

Investigacion y dialogo

Realimentacién entre las personas
Disposicion a escuchar

Interés por la opinion de los otros.
Respeto mutuo

Aprendizaje en equipo
Aprendizaje Organizacional
(VD)

Libertad para adaptar metas

Los equipos se tratan como iguales
Ambiente de colaboracién
Incentivar logros en equipos

Sistema Integrado

Sistemas para comunicaciones
Sistemas para generar informacién
Bases de datos actualizadas

Conexion del Sistema

Incentivar el pensamiento

Recompensa a la pro actividad

Apoyo al empleado en su balance hogar/trabajo
Promover la valoracién de la opinion del cliente

Direccion Estratégica

Fomentar actividades de aprendizaje

Comunicacion entre los lideres y los empleados

Promocién del entrenamiento y la actualizacion

Consistencia de las acciones con los valores de la organizacién
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Poblacion

En cuanto el planteamiento realizado por Tamayo y Tamayo (Ob.Cit.), la
poblacién es el total del fendbmeno a ser estudiado determinada a través de las
caracteristicas comunes que presentan. Por otro lado, Chavez (2001), la define
como " (p. 162).

Al respecto, esta investigacion definid su poblacién a través de un total de
doscientos setenta y ocho (278) sujetos, quienes constituyen la totalidad de la
némina de empleados del Grupo Kantar, especificamente en las Empresas: Kantar
Worldpanel, Kantar TNS y Kantar Millward Brown. Es necesario destacar, que por
el caracter finito y reducido de la poblaciéon no se realizé muestreo, por lo que se
trabajé con la poblacién censal.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Segun Arias (2006), “las técnicas vienen a ser los procedimientos o la forma
particular de obtener datos o informacion” (p. 67). Con respecto a los instrumentos,
seflala Tamayo (2001) que en principio son “cualquier recurso del cual pueda
valerse el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos

informacion” (p. 58).

Para la recoleccion de informacion se empled la técnica de la encuesta, la cual
es definida por Grasso (2006) “como aquella que permite explorar la opinion publica
y los valores vigentes de una sociedad, temas de significacién cientifica y de

importancia en las sociedades democraticas” (p. 13).

El instrumento empleado fue el cuestionario, el cual es percibido por Hurtado
(2000) como “un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un
evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener
informacion” (p. 469). En este sentido, se aplicé un cuestionario tipo Likert, con una

escala desde “Siempre” hasta “Nunca”, de forma que pudieran expresar su opinion
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sobre lo frecuente en que consideran se dan las premisas planteadas en cada

enunciado.

Validez del Instrumento

Previa a su aplicacién, el instrumento fue objeto de validacién. Dado que
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), afirman que la validez “se refiere
al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que
se mide” (p. 243). Por su lado, Ruiz (1998) sefnala que la validez hace referencia "al

grado en que un instrumento realmente mide lo que se pretende medir" (p.145).

En ese sentido, la validez del cuestionario se realizé mediante el juicio de
expertos, donde un experto metoddlogo y dos relacionados a la gerencia
empresarial evaluaron la pertinencia, la coherencia, claridad de redaccion y
ubicacion de los items en relacién con la problematica planteada, las variables,

dimensiones e indicadores a medir.

Confiabilidad del Instrumento

Ruiz (ob. Cit.), afirma que la confiabilidad “... es donde los resultados de un
instrumento de medicion son estables a través del tiempo, cuando este se ha
utilizado varias veces con los mismos sujetos bajo la mismas condiciones de
aplicacién” (p. 57). En el mismo orden de ideas, Suarez y Rojas (2004) afirman que
la confiabilidad “es la medida de consistencia y uniformidad de un instrumento de
recoleccidon de datos” (p. 178). Por ello, se sostiene que la fiabilidad esta referida a

la prediccidn y consistencia del instrumento de recoleccion de datos.

Al respecto, en el presente estudi6 se emple6é el Coeficiente Alpha de
Cronbach, principalmente usado para cuestionarios de opciones de respuestas
multiples. Cabe mencionar, que este coeficiente es recomendado para analizar
items de varias alternativas de respuesta y su valor puede variar entre cero (0) y
uno (1), cuanto mas cercano este el valor del Alpha de Cronbach a uno (1), mayor

serd la consistencia interna de los items que componen el instrumento de medida.
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Para tal propoésito, se aplicé una prueba piloto a una poblacién de una empresa
destinada a la misma area laboral al grupo estudiado, la cual guarda similitud con la
poblacién sujeta al estudio (Kantar Consulting). En consecuencia, se empled el
paquete estadistico SPSS 25 para calcular dicho coeficiente, obteniéndose como
resultado un 0.98, lo que es representativo de una muy alta confiabilidad (Ver anexo
B).

Anadlisis y Procesamiento de Datos

Una vez obtenido los resultados, se llevd a cabo el proceso de analisis
descriptivo, por lo que Balestrini (2006) sefala que la informacion estadistica
constituye un medio o herramienta que permite cuantificar (variables) aspectos de
la realidad en un momento dado, sobre algun fenémeno o problema determinado,

con el fin que se puedan inferir conclusiones.

Por tal razon, se procedi6 a desarrollar el analisis estadistico, para
posteriormente ser tabulados y cuantificados por medio de técnicas frecuenciales y
porcentuales, asi como determinar la correlacién entre las variables de estudio con
el objetivo de sumar compendios para la construccion de las conclusiones de la

investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se detallan los resultados conseguidos para su
posterior analisis, tras la aplicacion del cuestionario aplicado a 278 sujetos, divididos
en tres (3) segmentos, los cuales son grupos de la empresa ya mencionada: Kantar
Worldpanel (117), Kantar TNS (89) y Kantar Millward Brown (72). Es importante
destacar que cada uno de los encuestados ocupa distintos cargos, lo que permitira
observar la perspectiva general del colectivo.

En ese sentido, los resultados se dan a conocer a través de tablas de
frecuencia y el andlisis porcentual. Asimismo, se presenta una interpretacion de los
datos mediante la comparacion de la evidencia opinatica con el deber ser expresado
en los postulados tedricos sobre la variable en estudio y de esta manera obtener
exhaustividad en dicho analisis, para posteriormente aplicar la correlacién entre
variables y conocer la incidencia de la independiente sobre la dependiente.

La conformacion de la informacién para realizar en analisis e interpretacion se
desarroll6 a partir de dos variables: la independiente “Herramientas de Gerencia del
Conocimiento”, quien se integra de las dimensiones “cultura organizacional”,
“liderazgo”, “actitudes” y “Técnicas de la Informacion y Comunicacion” y la
dependiente “Aprendizaje Organizacional”’, compuesta por las dimensiones
“aprendizaje continuo”, “investigacién y didlogo”, “aprendizaje en equipo”, “sistema

integrado”, “conexidn del sistema” y “direccion estratégica”.

Debido a que la investigacién tuvo una orientacién cuantitativa, se procedié a
examinar los datos estadisticos. Seguidamente se presentan los resultados:

Cuadro 4
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Aprendizaje
Organizacional”, Dimension: “aprendizaje continuo”.
. Casi Algunas  Casi
i Siempre Siempre  Veces Nunca Nunca
ltems P
F % F % F % F % F %
1.Promueve a que se rt_aerX|one 100 855 15 12,8 2 17 0 0 0 0
sobre los errores cometidos
2.Emplean un conjunto de
elementos que faciltan su 29 24,8 87 744 A1 09 0 0 0 O
aprendizaje de forma continua
3.Incentiva al emplegdg para 87 744 30 256 0 0 0 0 0 0
obtener nuevos conocimientos
4.Emplea actividades que motivan 89 76,1 28 239 0 0 0 0 0 0
al personal a aprender
5.ConV|ertt,a_ las sﬂugmgnes 42 359 75 641 0 0 0 0 0 0
problematicas en aprendizaje
6.Resuelve los problemas
mediante  oportunidades de 37 316 26 222 54 462 0 O 0 O
aprender
Valores Promedios 63 54,7 44 372 10 81 O 0 O O

Grafico 1.
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Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:

“aprendizaje continuo”.
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Cuadro 5
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,

Dimension: “aprendizaje continuo”.

. Casi Algunas Casi
: Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
ltems emp
F % F % F % F % F %
1.Promueve a que se rgflexmne 72 809 15 169 2 22 0 0 0 0
sobre los errores cometidos
2.Emplean un conjunto de
elementos que facilitan su 30 33,7 59 66,3 O 0 0O 0 O O
aprendizaje de forma continua
3.Incentiva al emplegdp para 73 820 16 180 O 0 0 0 0 0
obtener nuevos conocimientos
4.Emplea actividades que motivan 64 71.9 25 281 0 0 0 0 0 0
al personal a aprender
5.ConV|ertt,a' las snu.amlones 36 404 53 596 O 0 0 0 0 0
problematicas en aprendizaje
6.Resuelve los problemas
mediante  oportunidades de 33 37,1 20 225 36 404 0 O O O
aprender
Valores Promedios 51 57,7 32 352 6 71 0 0 O O

Grafico 2.
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Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:

“aprendizaje continuo”.
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Cuadro 6
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable:

Organizacional”, Dimensidn: “aprendizaje continuo”.

“Aprendizaje

. Casi Algunas Casi
‘ Siempre Siempre  Veces Nunca Nunca
ltems P
F % F % F % F % F %
1.Promueve a que se rgflexmne 61 847 11 153 0 0 0 0 0 0
sobre los errores cometidos
2.Emplean un conjunto de
elementos que facilitan su 11 153 58 80,6 O 0 O 0 0 O
aprendizaje de forma continua
3.Incentiva al emplegdp para 53 736 18 250 1 14 0 0 0 0
obtener nuevos conocimientos
4.Emplea actividades que motivan 62 86,1 10 139 0 0 0 0 0 0
al personal a aprender
5.ConV|ertt,a' las snu.amlones 17 236 55 764 O 0 0 0 0 0
problematicas en aprendizaje
6.Resuelve los problemas
mediante  oportunidades de 25 34,7 17 236 30 41,7 0 O O O
aprender
Valores Promedios 38535 21 391 5 74 0 0 O O

Grafico 3.
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Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,

Dimension: “aprendizaje continuo”.
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Cuadro 7
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,

Dimension: “aprendizaje continuo”.

. Casi Algunas Casi
' Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % F %
1.Promueve a que se reflexmne 033 838 41 147 14 0 0 0 0 0
sobre los errores cometidos
2.Emplean un conjunto de
elementos que facilitan su 70 252 204 73,4 4 14 0 0 O O
aprendizaje de forma continua
3.Incentiva al emplegdq para 213 76,6 64 230 1 04 0 0 0 0
obtener nuevos conocimientos
4.Emplea actividades que 215 773 63 227 0 0 0 0 0 0
motivan al personal a aprender
5.ConV|ertt,a' las S|tua.0|olnes 95 342 183 658 O 0 0 0 0 0
problematicas en aprendizaje
6.Resuelve los problemas
mediante oportunidades de 95 342 63 22,7 120 432 0 O O O
aprender
Valores Promedios 154 553 103 372 21 75 0 0 0 O
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Grafico 4.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“aprendizaje continuo”.
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Las respuestas emitidas por los empleados de la empresa Worldpanel se
inclinan por la opcidn “casi siempre” en 54,7 %, mientras que “casi siempre” obtuvo
37,2 % y “algunas veces” 8,1 %. En la empresa TNS se mantuvo la misma
tendencia, donde la opcion “siempre” obtuvo 57,7 %, “casi siempre” 35,2 % y
“algunas veces” 7,1 %. En la empresa Millward Brown, la opcion “siempre” reflejé el
53,5 % de las opiniones, mientras que “casi siempre” y “algunas veces” alcanzaron

el 39,1 %y 7,4 % respectivamente.
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En lineas generales, los empleados encuestados de las 3 empresas
pertenecientes al Grupo Kantar opinan en 55,3 % que siempre se fomenta el
aprendizaje continuo en funcién del aprendizaje organizacional, mientras que el
37,2 % afirma que este tipo de actividades se implementan casi siempre. Por otro

lado, el 7,5 % indica que solo algunas veces se desarrollan tareas relacionadas.

En ese sentido, las opiniones antes presentadas denotan la importancia que
le otorgan los directivos al empleo del aprendizaje continuo, lo que conlleva a
reflexionar al personal sobre los errores cometidos, asi como a que se solucionen
situaciones problematicas mediante nuevas oportunidades de aprendizaje,
lograndose a través de la implementacion de estrategias que motiven al personal a

poner en practica tales actividades.

Al respecto, Lopez (2017) afirma que “la capacidad de aprendizaje continuo
implica una predisposicién continua del empleado a superarse y a mantenerse
actualizado en su ambito de actuacion mediante el aprendizaje y la mejora de
habilidades tanto técnicas como humanas”.

El autor antes citado expresa que el aprendizaje continuo debe estar precedido
por la voluntad del empleado a aprender ante nuevas situaciones laborales que
permitan la actualizacidon permanente en su contexto y de esa manara obtener
nuevas habilidades y destrezas para hacer su trabajo de una mejor manera, lo que

optimizara en lineas generales su entorno.
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Cuadro 8.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar

Organizacional”, Dimension: “investigacion y dialogo”.

Worldpanel,

Variable:

“Aprendizaje

. Casi Algunas  Casi
: Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items
F % F % F % F % F %
7.Emplea técnicas para que la
informacién obtenida sea 50 42,7 67 57,3 O 0 0 0 0 O
integrada como un todo
8.Motiva al personal a escuchar las
nuevas informaciones de tipo 48 41,0 69 59,0 O 0 0O 0 0 O
investigativa
9. Desarrolla temas de investigacién
relacionados con los intereses del 103 88,0 14 12,0 O 0 0 0 0 O
colectivo
10. Promueve el respeto entre
todos los participantes del proceso 45 38,5 72 615 0 0 0O 0 0 O
investigativo
11. Fomenta un ambiente
agradable para el desarrollode las 106 90,6 11 94 O 0 0O 0 0 O
relaciones interpersonales
Valores Promedios 70 60,2 47 398 0 0 0O 0 0 O
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Grafico 5.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“investigacion y dialogo”.
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Cuadro 9.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,

Dimensidn: “investigacion y dialogo”.

] Siempre Sice::ISIre A\I/geL:;:s Casi Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % F %

7.Emplea técnicas para
que la informacion 4o 514 20 287 0 0 0 0 0 0
obtenida sea integrada
como un todo
8.Motiva al personal a
escuchar las nuevas .o o595 g5 742 0 0 0 0 0 0
informaciones de tipo
investigativa
9.Desarrolla temas de
Investigacion 76 854 13 146 0 0 O 0O 0 0
relacionados con los
intereses del colectivo
10. Promueve el
respeto entre todos 10S 4 454 48 539 0 0 0 0 0 0
participantes del
proceso investigativo
11. Fomenta un
ambiente agradable
para el desarrollo delas 74 83,1 15 16,9 O 0 0 0 0 0
relaciones
interpersonales
Valores Promedios 47 52,3 42 47,7 O 0 0 0 0 0
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Grafico 6.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“investigacion y dialogo”.
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Cuadro 10.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable:
Organizacional”, Dimension: “investigacion y dialogo”.

“Aprendizaje

. Casi Algunas  Casi
; Siempre Siempre  Veces Nunca Nunca
Items
F % F % F % F % F %
7.Emplea técnicas para que la
informacién obtenida sea 26 36,1 46 639 O 0 0O 0 0 O
integrada como un todo
8.Motiva al personal a escuchar las
nuevas informaciones de tipo 24 33,3 48 66,7 O 0 0O 0 0 O
investigativa
9.Desarrolla temas de investigacion
relacionados con los intereses del 36 50,0 36 50,0 O 0 0O 0 0 O
colectivo
10. Promueve el respeto entre
todos los participantes del proceso 9 125 63 87,5 0 0 0O 0 0 O
investigativo
11. Fomenta un ambiente
agradable para el desarrollode las 58 80,6 14 19,4 O 0 0O 0 0 O
relaciones interpersonales
Valores Promedios 31 425 41 575 O 0 0 0 0 O
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Grafico 7.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimensidn: “investigacion y dialogo™.
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Cuadro 11.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimensidn: “investigacion y dialogo”.

Casi Algunas Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
Items

F % F % F % F % F %

7.Emplea técnicas para que la
informacién obtenida sea 95 34,2 183 658 O 0 0 0 0 O
integrada como un todo

8.Motiva al personal a escuchar las
nuevas informaciones de tipo 95 34,2 183 658 O 0 0 0 0 O
investigativa

9.Desarrolla temas de investigacion
relacionados con los intereses del 215 77,3 63 22,7 O 0 0 0 0 O
colectivo

10. Promueve el respeto entre

todos los participantes del 95 34,2 183 658 O 0 0 0 0 O
proceso investigativo

11. Fomenta un  ambiente
agradable para el desarrollo de 238 85,6 40 144 O 0 0 0 0 O
las relaciones interpersonales

Valores Promedios 148 53,1 130 46,9 O 0O 0 0 0 O
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Grafico 8.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“investigacion y dialogo”.
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Las respuestas emitidas por los encuestados sobre el empleo de técnicas de
investigacién y didlogo por parte de la gerencia de la empresa Worldpanel afirman
que “siempre” se realizan en 60,2 %, “casi siempre” y “casi siempre” en 39,8 %. En
la empresa TNS, el 52,3 % indico que “siempre” se implementan mientras el 47,7%
senal6 que “casi siempre” sucede. En la empresa Millward Brown las respuestas se

inclinaron por la opcion “siempre” con 42,5 % y “casi siempre” 57,5%.

En consecuencia, los empleados de las empresas pertenecientes al grupo
Kantar consideran en 53,1 % que la gerencia “siempre” desarrolla actividades
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inherentes al ambito investigativo, asi como aquellas que promueven el dialogo
dentro del colectivo, mientras que el 46,9 % expresa que “casi siempre” se dan este

tipo de situaciones.

Los resultados anteriores implican que la gerencia de las empresas estudiadas
emplea actividades que estimulan al &mbito investigativo y fomentan el dialogo entre
las personas que alli laboran, especificamente a través del desarrollo de técnicas
cognitivas relacionadas a la realimentacion, estimulando al personal a que puedan
atender de manera exhaustiva las nuevas informaciones que surjan del interés de
cada uno de ellos, lo que conllevara a la presencia de ambientes agradables de
trabajo.

En relacién con lo anterior, Rodriguez (2016) opina que ... investigar no es
solo el diagndstico o el resultado socavado en cifras estadisticas, investigar
demanda pues otra suerte de categorias teoréticas y metodoldgicas implementadas
para emprender procesos epistemologicos, lo que redunda en la aprehension de
una realidad semantica en el contexto econdémico.

Lo planteado por el autor refleja la importancia del desarrollo de actividades
investigativas dentro del sector empresarias, puesto que trae consigo un conjunto
de beneficios, tal es el caso de la actualizacion de estrategias productivas que de
una u otra forma contribuiran al beneficio colectivo, tanto desde el aspecto
institucional como el laboral, lo que se logra con la difusion de las nuevas

informaciones en todos los ambitos.
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Cuadro 12.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Aprendizaje
Organizacional”, Dimensidén: “aprendizaje en equipo”.
. Casi Algunas Casi
; Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % F %
12. Contnbgyealcumpllmlentode 94 803 23 197 0 0 0 0 0 0
metas colectivas
13. Da libertad para adaptar
metas relacionadas con los nuevos 101 86,3 16 13,7 O 0 0 0 0 O
conocimientos en los empleados
14. Proporciona equidad en el
trato de los empleados sin importar 43 36,8 16 17,7 58 496 0 0 0 O
el cargo ocupado
15. Establece un  escenario
cooperativo entre todos los agentes 103 88,0 14 120 O 0 0O 0 0 O
implicados en el proceso
16. Induce a dar un Incentivo que
aumenten las posibilidades de éxito 34 29,1 16 13,7 67 573 0 O 0 O
de conseguir el aprendizaje
17. Promueve el empleo de la
mteﬁgenma emocmnall para 84 718 27 231 6 51 0 0 0 0
estimular el empleo de la igualdad
de condiciones
Valores Promedios 77 654 19 164 21 182 0 O O O
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Grafico 9.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del

grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:

“aprendizaje en equipo”.
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Cuadro 13.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,

Dimensién: “aprendizaje en equipo”.

Casi

Algunas

Casi

ftems Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
F % F % F % F % F %
12. Contnbgyeal cumplimiento de 77 865 12 135 0 0 0 0 0 0
metas colectivas
13. Da libertad para adaptar metas
relacionadas con los nuevos 70 88,7 19 21,3 O 0 0O 0 0 O
conocimientos en los empleados
14. Proporciona equidad en el
trato de los empleados sin importar 14 15,7 6 6,7 69 775 0 0 0 O
el cargo ocupado
15. Establece un escenario
cooperativo entre todos los agentes 76 85,4 13 146 O 0 0 0 0 O
implicados en el proceso
16. Induce a dar un Incentivo que
aumenten las posibilidades de éxito 28 31,5 13 146 48 539 0 0 0 O
de conseguir el aprendizaje
17. Promueve el empleo de la
mteﬁgenma emomonall para 82 921 7 79 0 0 0 0 0 0
estimular el empleo de la igualdad
de condiciones
Valores Promedios 57 66,7 12 13,1 20 220 0 O O0 O
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Grafico 10.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del

grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:

“aprendizaje en equipo”.
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Cuadro 14.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Aprendizaje
Organizacional”, Dimensidén: “aprendizaje en equipo”.

Casi Algunas Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
Items

F % F % F % F % F %

12. Contribuye al cumplimiento de
metas colectivas

13. Da libertad para adaptar metas
relacionadas con los nuevos 67 93,1 5 6,9 0 0 0O 0 0 O
conocimientos en los empleados

14. Proporciona equidad en el
trato de los empleados sin importar 38 52,8 18 250 16 222 0 0O O O
el cargo ocupado

15. Establece un escenario
cooperativo entre todos los agentes 59 81,9 13 18,1 O 0 0 0 0 O
implicados en el proceso

16. Induce a dar un Incentivo que
aumenten las posibilidades de éxito 33 458 11 153 28 389 0 0 0 O
de conseguir el aprendizaje

17. Promueve el empleo de la
inteligencia emocional para
estimular el empleo de la igualdad
de condiciones

Valores Promedios 55 747 9 145 8 10,8 0 0 O O

67 93,1 5 69 0 0 0 0 0 O

63 875 6 83 3 42 0 0 0 O
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Grafico 11.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimensién: “aprendizaje en equipo
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Cuadro 15.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del

Dimensién: “aprendizaje en equipo”.

grupo Kantar,

Variable:

“Aprendizaje Organizacional”,

Casi

Algunas Casi

items Siempre Siempre Veces Nunca Nunca

F % F % F % F % F %

12. Contribuye gl cumplimiento de 038 856 40 144 0 O 0 0 0 0

metas colectivas

13. Da libertad para adaptar

metas relacionadas con los nuevos 238 85,6 40 14,4 O 0 0O 0 0 O
conocimientos en los empleados
14. Proporciona equidad en el

trato de los empleados sinimportar 95 34,2 40 144 143 514 0 0 0 O

el cargo ocupado

15. Establece un  escenario

cooperativo entre todos los 238 856 40 144 O 0 0O 0 0 O
agentes implicados en el proceso
16. Induce a dar un Incentivo que

aumenten las posibilidades de 95 34,2 40 144 143 514 0 0 0 O
éxito de conseguir el aprendizaje
17. Promueve el empleo de la

mteﬁgenma emomonall para 229 824 40 144 9 32 0 0 0 0
estimular el empleo de la igualdad

de condiciones
Valores Promedios 189 67,9 40 144 49 17,7 0 O 0 O
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Grafico 12.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“aprendizaje en equipo”.
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Con relacion a las respuestas emitidas por los encuestados en la empresa
Worldpanel relacionadas a la implementacién de actividades que promuevan el
aprendizaje en equipo, el 65,4 % opind que “siempre” se hace, el 16,4 % “casi
siempre” y el 18,2 % “algunas veces”. Para la empresa TNS, se conocié que 66,7
% opind que “siempre” se ejecutan, 13, 1 que “casi siempre” y el 22 % “algunas

veces”. En la empresa Millward Brown, afirman en 74,7 % que “siempre” se llevan
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a cabo este tipo de actividades, mientras que 14,5 % expresan que “casi siempre”
y 10,8 % “algunas veces”.

Partiendo de lo anterior, se deduce que en el grupo Kantar se desarrollan
acciones que promueven el aprendizaje en equipo, ya que el 67,9 % de los
empleados encuestados aseguran que “siempre” sucede, el 14,4 % “casi siempre”
y 17,7 % “algunas veces”, lo que indica que el contexto de estudio se orienta al
cumplimiento de metas establecidas, las cuales se relacionan no sélo con los
propositos empresariales, sino con la vision futurista de los empleados, permitiendo
su interaccion profesional y contribuyendo a aumento de las posibilidades de éxito
de la empresa a través del empleo de la inteligencia emocional.

En relacién con lo planteado, la Universidad de Antioquia (2017) establece que
el aprendizaje en equipo “es el proceso de alinearse y desarrollar la capacidad de
un equipo para crear los resultados que sus miembros realmente desean. Se

construye sobre la vision compartida y el dominio personal”.

Lo antes expresado denota la importancia del aprendizaje en equipo para el
contexto empresarial, ya que permite la ejecucion de estrategias orientadas hacia
la integracion laboral de los empleados en busqueda de un fin comun, que en este
caso es el cumplimiento de las metas trazadas por la empresa pero a su vez,

brindando motivacién a cada uno de sus miembros.
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Cuadro 16.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Aprendizaje
Organizacional”, Dimension: “sistema integrado”.
. Casi Algunas Casi
i Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % F %
18.  Emplea un sistema que facilita
la  efectividad  del proceso 91 77,8 23 19,7 3 26 0 0 O O
comunicativo
19. Usa estrategias que permiten
la gengracmn de la mformacmn 9% 821 21 179 0 0 0 0 0 0
necesaria para cumplir con el
proceso
20. Dispone de una base de datos
actugllzada constantemente que 98 838 19 162 0 0 0 0 0 0
contribuye a una  efectiva
comunicacion
Valores Promedios 95 81,2 21 179 1 09 O O 0 O
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Grafico 13.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del

grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:

“sistema integrado”.
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Cuadro 17.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimensidn: “sistema integrado”.

Casi Algunas Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
ltems

F % F % F % F % F %

18. Emplea un sistema que facilita la
efectividad del proceso 80 899 7 79 2 22 0 0 0 O
comunicativo

19. Usa estrategias que permiten
la generacion de la informacién
necesaria para cumplir con el
proceso

20. Dispone de una base de datos
actualizada constantemente que
contribuye a una  efectiva
comunicacion

Valores Promedios 81 90,7 8 8,6 1 07 0 O 0 O

79 888 10 11,2 O 0 0 0 0 O

83 933 6 6,7 0 0 0 0 0 O
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Grafico 14.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“sistema integrado”.
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Cuadro 18.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable:

Organizacional”, Dimensidn: “sistema integrado”.

“Aprendizaje

. Casi Algunas Casi
i Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
ltems P
F % F % F % F % F %
18. Emplea un sistema que facilita la
efectividad del proceso 58 80,6 10 139 4 56 0 O 0 O
comunicativo
19. Usa estrategias que permiten
la gengracmn de la mformacmn 50 69.4 22 306 0 0 0 0 0 0
necesaria para cumplir con el
proceso
20. Dispone de una base de datos
actugllzada constantemente que 57 792 15 208 0 0 0 0 0 0
contribuye a una  efectiva
comunicacion
Valores Promedios 55 76,4 16 21,8 1 18 0 0 0 O
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Grafico 15.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimensidn: “sistema integrado”.
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Cuadro 19.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimensidn: “sistema integrado”.
. Casi Algunas Casi
) Siempre Siembr vV Nun Nunca
items empre eces unca
F % F % F % F % F %
18. Emplea un sistema que facilita la
efectividad del proceso 229 824 40 144 9 32 0 0 0 O
comunicativo
19. Usa estrategias que permiten
la gengramon de la |r_1formaC|on 225 809 53 191 0 0 0 0 0 0
necesaria para cumplir con el
proceso
20. Dispone de una base de datos
actugllzada constantemente que 038 856 40 144 0 0 0 0 0 0
contribuye a una  efectiva
comunicacion
Valores Promedios 231 830 44 160 3 1,0 O 0 O0 O
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Grafico 16.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimensidn: “sistema
integrado”.
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Al consultar a los encuestados de la empresa Worldpanel sobre este particular,
se pudo conocer que el 81,2 % considera que la gerencia de la empresa “siempre”
desarrolla estrategias orientadas hacia la integracion de un sistema comunicativo,
mientras que el 17,9 % expresa que “casi siempre” se ejecutan. Por otro lado, el 0,9
% considero6 que dichas acciones se practican “algunas veces”. En la empresa TNS,
las respuestas se inclinaron en 90,7 % a la opcion “siempre”, 8,6 % “casi siempre”
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y 0,7 % “algunas veces”. Para la empresa Millward Brown, 76,4 % plantea que
“siempre” se ejecutan, 21,8 % sefala “casi siempre” y 1,8 % “algunas veces”.

En el contexto general del grupo Kantar, los empleados indican en 83 % que
la gerencia desarrolla actividades en funcion de la existencia de un sistema
integrado de comunicacién, mientras que 16 % expresa que “casi siempre” y sélo el
1 % asegura que “algunas veces”.

Los resultados presentados evidencian la presencia de acciones relacionadas
con la integracion de un sistema comunicativo en la empresa, donde se visiona
hacia la efectividad del proceso comunicativo por medio de técnicas que permitan
la generacién de informacion novedosa de utilidad para la empresa, la cual debe

estar disponible a través de una base de datos al servicio de todos los empleados.

En ese sentido, Escobar (2014) “plantea que un sistema integrado de
comunicacion se transforma en algo mas integrado en materia de direccidén hacia
todas las posibles audiencias de la organizacion, y no exclusivamente hacia sus
consumidores y, ademas, en un proceso orientado a los resultados en el largo plazo,
en particular cuando parte del marketing de relaciones para fomentar la lealtad de
los grupos de interés”.

Las consideraciones de la autora antes mencionada realzan la importancia del
empleo de un sistema integrado de comunicacion, desarrollando aspectos
inherentes tanto al escenario profesional como al empresarial, lo que implica una
mejora en el producto final, el cual variara de la misién u objetivos propuestos en la
perspectiva gerencial.
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Cuadro 20.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Worldpanel Variable: “Aprendizaje
Organizacional”, Dimension: “conexidn del sistema”.
. Casi Algunas Casi
( Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Iltems P
F % F % F % F % %
21. Desarrolla actividades que
incentivan el pensamiento 91 77,8 26 222 O 0 0 O 0
creativo
22. Becompensa el caracter 97 829 20 17.1 0 0 0 o0 0
proactivo de los empleados
23.  Proporciona  apoyo - al o pag 44 376 3 26 0 0 0
personal en el ambito laboral
24. .Dares'paldoalempleadoen 74 632 42 359 1 09 0 0 0
su vida familiar
25. .P.rf)momon'alavaloramonde 22 188 84 718 11 94 0 0 0
la opinion del cliente
Valores Promedios 71 60,5 43 369 3 26 0 O 0
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Grafico 17.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Worldpanel Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“conexion del sistema”.
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Cuadro 21.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,

Dimension: “conexidn del sistema”.

. Casi Algunas Casi
: Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % %
21. Desarrolla  actividades que
incentivan el pensamiento 78 87,6 11 124 0 0 0 O 0
creativo
22. Becompensa el caracter 83 933 6 67 0 0 0 0 0
proactivo de los empleados
23.  Proporciona ' apoyo @l o) 69 55 081 2 22 0 0 0
personal en el ambito laboral
24. .Dares'paldoal empleado en 66 742 23 258 0 0 0 0 0
su vida familiar
25. .P.r9mOC|on'aIavanraC|onde 17 191 70 787 2 22 0 0 0
la opinidon del cliente
Valores Promedios 61 68,8 27 304 1 09 0 O 0
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Grafico 18.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“conexion del sistema”.
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Cuadro 22.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable:

Organizacional”, Dimensidén: “conexion del sistema”.

“Aprendizaje

items Siempre Sigxolre A\I,%Lég:s Casi Nunca Nunca
F % F % F % F % F %
21. Desarrolla
actividades que
incentivan el 53 73,6 19 264 O 0 0 0 0 0
pensamiento
creativo
22. Recompensa el
caracter proactivo de 42 58,3 30 41,7 O 0 0 0 0 0
los empleados
23. Proporciona
apoyo al personalen 69 95,8 2 2,8 1 1,4 0 0 0 0
el ambito laboral
24. Da respaldo al
empleado en su vida 61 84,7 6 8,3 5 6,9 0 0 0 0
familiar
25. Promociona la
valoracion de la 19 264 41 569 12 16,7 O 0 0 0
opinién del cliente
Valores Promedios 48 678 20 272 4 50 0 O 0o o0
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Grafico 19.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimension: “conexién del sistema”.
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Cuadro 23.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar, Variable:

Dimension: “conexidn del sistema”.

“Aprendizaje Organizacional”,

. Casi Algunas Casi
( Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
ltems P
F % F % F % F % %
21. Desarrolla actividades que
incentivan el pensamiento 222 79,9 56 20,1 O 0 0 O 0
creativo
22. Becompensa el caracter 222 799 56 201 0 0 0 0 0
proactivo de los empleados
23.  Proporciona  apoyo @l 55y 255 24 255 5 22 0 0 0
personal en el ambito laboral
24.  Da respaldo al empleado 1 55 21 255 6 22 0 0 0
en su vida familiar
25.  Promociona la valoracion o 549 195 701 25 290 0 0 0
de la opinién del cliente
Valores Promedios 181 651 90 323 7 26 O0 O 0
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Grafico 20.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension: “conexion
del sistema”.
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Las respuestas emitidas por los empleados de la empresa Worldpanel
referentes a conexidn del sistema indican que 60,5 % considera que “siempre” se
establecen acciones relacionas al mismo, mientras que el 36,9 % expresan que
“casi siempre” y sélo el 2,6 % opina que “algunas veces”. En cuanto a la empresa
TNS, 68,8 % opinaron en la opcién “siempre”, 30,4 % “casi siempre” y 0,9 %
“algunas veces”. En relacion con la empresa Millward Brown, 67,8 % de los
empleados considerd que estas actividades se realizan “siempre”, 27,2 % “casi

siempre” y 5 % “algunas veces”.
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Al respecto, se puede afirmar que los empleados del grupo Kantar a través de
sus empresas Worldpanel, TNS y Millward Brown afirman en 65,1 % que la gerencia
emplea estrategias con el propdsito de incentivar el pensamiento creativo de los
empleados, asi como también el dmbito emocional a través de incentivos que
permitan una mejor calidad de vida para sus familias, lo que repercutira

positivamente en el logro de los objetivos institucionales.

En ese sentido, Guzman y Cayuna (2014) plantean que la conexién del
sistema en una empresa permite la cohesién entre todos los agentes involucrados
desde varias perspectivas, especialmente en el desarrollo del pensamiento creativo,
aportando herramientas para la implementacién de escenarios organizacionales

agradables.

Desde la perspectiva de la autora, la conexién de sistemas en el ambito
empresarial reduce las distancias emocionales de los integrantes de la
organizacion, es decir, establece una serie de vinculos laborales que aumentaran
el trabajo cooperativo y por ende, las relaciones interpersonales dentro del entorno
laboral, lo que se traduce en mayor productividad.
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Cuadro 24.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable:
Organizacional”, Dimensidn: “direccién estratégica”.

“Aprendizaje

Casi Algunas

Casi

Siempre . Nunca
ftems Siempre Veces Nunca

F % F % F % F % F %
26.  Emplea = actividades  que o5 gag 47 400 7 60 0 0 0 0
desarrollan el aprendizaje
27. Desarrolla buena
comunicacion entre los lideres y 74 63,2 43 63,8 0 0 0 0 0 O
empleados
28. Promocmna act|V|.dad.e,s de 86 735 31 265 0 0 0 0 0 0
entrenamiento y actualizacion
29. Ejecuta actividades
relacionadas con los valoresdela 30 25,6 41 350 46 393 0 0 0 O
organizacion
Valores Promedios 63 541 41 434 13 11,3 0 O O O
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Grafico 21.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Worldpanel, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimension: “direccion estratégica”.
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Cuadro 25.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimension: “direccion estratégica”.

Casi Algunas Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
ltems

F % F % F % F % F %

26. Emplea actividades que

o 59 66,3 26 292 4 45 0 0 0 O
desarrollan el aprendizaje

27. Desarrolla buena
comunicacion entre los lideres y 61 68,5 28 31,5 0 0 0 0 0 O
empleados

28. Promociona actividades de
entrenamiento y actualizacién
29. Ejecuta actividades
relacionadas con los valoresdela 13 146 13 146 63 708 0 O O O

organizacion

74 83,1 15 169 O 0 0O 0 0 O

Valores Promedios 52 58,1 21 231 16 189 0 O O O
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Grafico 22.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimension:
“direccion estratégica”.
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Cuadro 26.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable:

Organizacional”, Dimensidn: “direccién estratégica”.

“Aprendizaje

. Casi Algunas Casi
) Siempre Si ; Vv Nun Nunca
items iempre eces unca
F % F % F % F % F %
26. Emplea act|V|dad.esl que 57 792 1 14 14 194 0 0 0 0
desarrollan el aprendizaje
27. Desarrolla buena
comunicacion entre los lideres y 53 73,6 19 264 0 0 0O 0 0 O
empleados
28. Prorpomona actlw.dad.e,s de 08 389 44 611 0 0 0 0 0 0
entrenamiento y actualizacion
29. Ejecuta actividades
relacionadas con los valoresdela 14 194 41 56,9 17 236 0 O O O
organizacion
Valores Promedios 38 52,8 26 365 8 10,7 0 O 0 O
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Grafico 23.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimension: “direccion estratégica”.
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Cuadro 27.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”,
Dimension: “direccion estratégica”.

Casi Algunas Casi

Siempre Siempre Veces Nunca

Nunca
Items

F % F % F % F % F %

26. Emplea actividades que

. 179 644 74 266 25 90 0O O 0 O
desarrollan el aprendizaje

27. Desarrolla buena
comunicacion entre los lideresy 188 67,6 90 324 0 0 0O 0 0 O
empleados

28. Promociona actividades de
entrenamiento y actualizacién
29. Ejecuta actividades
relacionadas con los valores de 57 20,5 95 342 126 453 0 0 O O

la organizacién

188 67,6 90 324 O 0 0O 0 0 O

Valores Promedios 153 55,0 87 314 38 136 0 0 0 O
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Grafico 24.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Aprendizaje Organizacional”, Dimensidn: “direccion
estratégica”.
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Los resultados emitidos por los empleados de la empresa Worldpanel, en
relacion con el empleo de una correcta direccion estratégica en la empresa, el 54,1
% afirma que “siempre” se implementa tal accion, mientras que el 43,4 % opina que
“casi siempre” y un 11,3 % dice que “algunas veces”. Por otro lado, en la empresa
TNS se sefal6 la opcion “siempre” en 58,1 %, “casi siempre” 23,1 % y “algunas
veces” 18,9 %. Para la empresa Millward Brown, se respondi6 con 52,8 % “siempre”,

36,5 % “casi siempre” y 10,7 % “algunas veces”.
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Partiendo de lo sefialado anteriormente, se afirma que los empleados del
grupo Kantar, consideran que sus directivos se preocupan en orientar las decisiones
institucionales en funcién del beneficio colectivo. En consecuencia, se refleja la
importancia otorgada por la gerencia de la empresa a emplear correctamente
criterios inherentes a la direccion estratégica, con el proposito de fomentar
actividades que fomenten el aprendizaje, asi como la optimizacion de una
comunicacion efectiva entre empleados y gerentes, realzando los valores de la

organizacion.

En concordancia, Garcia (2005) afirma que la direccion estratégica es el
proceso de formulacion de estrategias para el desarrollo de la organizacion,
buscando obtener una mayor participacibn en el mercado (competitividad
estratégica) y rendimientos superiores al promedio. Es una de las principales

actividades desarrolladas por los administradores superiores de una organizacion.
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Cuadro 28.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Herramientas del
Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “cultura organizacional”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre  Veces Nunca

) Siempre
ltems

F % F % F % F % F %

30. Emplea herramientas que

promueven la organizaciéon en su 67 57,3 50 42,7 0 0 0O 0 0 O
estructura

31. Desarrolla estrategias de

planificacion orientadas a mejorar 74 63,2 43 36,8 0 0 O 0 0 O
el contexto organizativo

Valores Promedios 71 60,2 46 39,8 0 0O 0 O o0 O
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Grafico 25.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “cultura organizacional”.
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Cuadro 29.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “cultura organizacional”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre  Veces Nunca

) Siempre
ltems

F % F % F % F % F %

30. Emplea herramientas  que
promueven la organizacion ensu 58 65,2 31 348 0 0 0O 0 0 O
estructura
31. Desarrolla estrategias de
planificacion orientadas a mejorar 51 57,3 38 42,7 0 0 O 0 0 O
el contexto organizativo

Valores Promedios 55 61,3 34 389 O 0 0 0 O O
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Grafico 26.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,
Dimensidn: “cultura organizacional”.
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Cuadro 30.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del
Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “cultura organizacional”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre  Veces Nunca

) Siempre
ltems

F % F % F % F % F %

30. Emplea herramientas  que
promueven la organizacionensu 58 80,6 14 194 0 0 0O 0 0 O
estructura
31. Desarrolla estrategias de
planificacion orientadas a mejorar 58 80,6 14 194 O 0O 0 0O o0 O
el contexto organizativo

Valores Promedios 58 80,6 14 194 O 0 0 0 O O
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Grafico 27.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del

grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del Gerencia del

Conocimiento”, Dimension: “cultura organizacional”.
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Cuadro 31.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “cultura organizacional”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre  Veces Nunca

) Siempre
ltems

F % F % F % F % F %

30. Emplea  herramientas  que
promueven la organizacion en 183 65,8 95 342 0 0 0 0 0 O
su estructura
31. Desarrolla estrategias de
planificacion orientadas a mejorar 183 65,8 95 342 0 0O 0 0 o0 O
el contexto organizativo

Valores Promedios 183 65,8 95 342 O 0 0 0 0 O
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Grafico 28.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,
Dimensidn: “cultura organizacional”.
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Los resultados emitidos por los encuestados de la empresa Worldpanel
referente a la ejecucidén de actividades relacionadas a la cultura organizacional
indican que el 60,2 % expresa que “siempre” se ejecutan, mientras que 39,8 % opina
que “casi siempre” se hace, lo que resalta el hecho que la totalidad de los empleados
consideran que se practican actividades concernientes a la cultura organizacional.
En la empresa TNS la tendencia se mantuvo, ya que el 61,3 % respondi6 en la
opcién “siempre” y el 38,9 % “casi siempre”, mientras que en la empresa Millward
Brown se respondio “siempre” en 80,6 % y “casi siempre” en 19,4 %, lo que se aleja
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un poco del promedio en relaciéon con las otras dos empresas pertenecientes al

grupo.

Explicitamente, los resultados antes descritos demuestran como la gerencia
de las empresas pertenecientes al grupo Kantar emplean herramientas que
promueven la organizacién institucional a través del desarrollo de estrategias
planificadas, las cuales deben ser orientadas a mejorar el contexto organizativo

desde distintas perspectivas, incluyendo el laboral y el productivo.

Desde esa vision, Chiavenato (1989) define la cultura organizacional como “...
un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de
interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacién.”(p. 464). En otras
palabras, el autor plantea que la cultura organizacional es un conjunto de
herramientas gerenciales que cohesionadamente definen un sistema propio de

ejecucion a través de la interaccion de todos los agentes que hacen vida activa.
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Cuadro 32.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable:

Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “liderazgo”.

“Herramientas del

. Casi Algunas  Casi
) Siempre Siembr Vv Nun Nunca
ftems iempre eces unca
F % F % F % F % F %
32. Emplea técnicas que
permiten emplear el conocimiento 58 49,6 59 50,4 0 0 0O 0 0 O
para desarrollar un proyecto
33. Incentiva la capacidad para
desarrollar los proyectos 57 48,7 58 496 2 1,7 0 0 0 O
propuestos
34. Fomentan la participacion
intelectual del personal pgra el 60 110 940 0 0 0 0 0 0
desarrollo de determinados
proyectos
Valores Promedios 41 34,7 75 64,7 1 06 0 0 O O
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Grafico 29.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “liderazgo”.
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Cuadro 33.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “liderazgo”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
Items

F % F % F % F % F %

32. Emplea técnicas que permiten
emplear el conocimiento para 61 685 27 30,3 0 0 0O 0 0 O
desarrollar un proyecto

33. Incentiva la capacidad para
desarrollar los proyectos 63 70,8 25 28,1 1 1,1 0 0 0 O
propuestos

34. Fomentan la participacion
intelectual del personal para el
desarrollo de determinados
proyectos

Valores Promedios 44 49,3 44 499 1 04 0 0 O O
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Grafico 30.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,
Dimension: “liderazgo”.
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Cuadro 34.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del
Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “liderazgo”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
Items

F % F % F % F % F %

32. Emplea técnicas que permiten
emplear el conocimiento para 58 806 9 125 5 69 0 0 0 O
desarrollar un proyecto

33. Incentiva la capacidad para
desarrollar los proyectos 57 792 12 16,7 3 42 0 0 0 O
propuestos

34. Fomentan la participacion
intelectual del personal para el
desarrollo de determinados
proyectos

Valores Promedios 52 72,7 17 236 3 3,7 0 0 O0 O

42 58,3 30 41,7 O 0 0 0 0 O
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Grafico 31.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “liderazgo”.
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Cuadro 35.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “liderazgo”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
ltems

F % F % F % F % F %

32. Emplea técnicas que permiten
emplear el conocimiento para 177 63,7 95 342 6 22 0 0 0 O
desarrollar un proyecto

33. Incentiva la capacidad para
desarrollar los proyectos 177 63,7 95 342 6 22 0 0 0 O
propuestos

34. Fomentan la participacién
intelectual del personal para el
desarrollo de  determinados
proyectos

Valores Promedios 137 493 137 493 4 14 0 O 0 O

57 20,5 221 795 0 0 0 0 0 O
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Grafico 32.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,

Dimension: “liderazgo”.
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En cuanto a las preguntas realizadas a los empleados de la empresa
Worldpanel en relacion con la dimensién “liderazgo”, se pudo conocer que el 34,7
% afirma que “siempre” se ejecutan estrategias relacionadas a tal dimensién,
mientras que el 64,7 % indica que “casi siempre” se ejecutan acciones que ponen
de manifiesto el liderazgo organizacional en la empresa y el 0,6 % expresa que solo
“algunas veces”. En la empresa TNS, los empleados se inclinaron por la opcion
“siempre” en 49,3 %, “casi siempre” en 49,9 % y “algunas veces” en 0,4 %. Para la
empresa Millward Brown, la opcién de mayor opinién fue “siempre” con 72,7 %,
seguidas de “casi siempre” con 23,6 % y “algunas veces” con 3,7 %.
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En lineas generales, los empleados del grupo Kantar manifiestan que el
cuerpo gerencial emplea herramientas del conocimiento que conlleven al desarrollo
de lideres en el colectivo, lo que se justifica en las respuestas emitidas, donde la
totalidad de los encuestados aseguraron que estan presentes tales acciones.

Es por ello, que los directivos de las empresas promueven el uso de técnicas
cognitivas que permiten emplear el conocimiento adquirido en la ejecucion de un
determinado proyecto, incentivando la capacidad de cada uno de los individuos que
hacen vida laboral alli, fomentando la participacion intelectual de cada uno de ellos
a través del trabajo colectivo.

En ese sentido, Senge (2012) define el como la “creacién de un ambito en el
cual los seres humanos continuamente profundizan en su comprensiéon de la
realidad y se vuelven mas capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que

tiene que ver con la creacion de nuevas realidades”

Desde la perspectiva de la autora de la presente investigacion, el liderazgo es
un factor fundamental dentro de la estructura de una empresa, ya que de ello
depende el acatamiento de las directrices emanadas por los directivos, los cuales
determinaran a groso modo el funcionamiento institucional y el éxito en la ejecucién
de la planificacion.
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Cuadro 36.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Herramientas del

Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “actitudes”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

] Siempre
Items

F % F % F % F % F %

35. Genera a través de
estrategias académicas 80 68,4 37 316 O 0 0O 0 0 O
conocimiento Util a la empresa

36. Emplea métodos educativos
acordes a la realidad de la empresa
para desarrollar un conocimiento
real

37. Comparte la nueva
informacién en todos los ambitosde 21 17,9 96 81,1 O 0 O 0 0 O
la empresa

Valores Promedios 63 54,1 54 459 O 0 0 0 O O

89 76,1 28 239 O 0O 0 0 0 O
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Grafico 33.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “actitudes”.
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Cuadro 37.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “actitudes”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

] Siempre
Items

F % F % F % F % F %

35. Genera a través de estrategias
académicas conocimiento Utilala 40 44,9 49 551 O 0 0O 0 0 O
empresa

36. Emplea métodos educativos
acordes a la realidad de la empresa
para desarrollar un conocimiento
real

37. Comparte la nueva
informacién en todos los ambitosde 20 22,5 69 775 0 0 O 0 0 O
la empresa

Valores Promedios 31 348 58 62,2 0 0 0 0 O O

32 36,0 57 54,0 O 0O 0 0 0 O
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Grafico 34.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,
Dimensién: “actitudes”.
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Cuadro 38.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del

Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “actitudes”.

Casi Algunas  Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

] Siempre
Items

F % F % F % F % F %

35. Genera a través de estrategias
académicas conocimiento utilala 63 875 9 125 0 0O 0 0 o0 O
empresa

36. Emplea métodos educativos
acordes a la realidad de la empresa
para desarrollar un conocimiento
real

37. Comparte la nueva
informacién en todos los ambitosde 16 22,2 56 77,8 O 0 O 0 0 O
la empresa

Valores Promedios 47 62,3 25 34,7 O 0 0 0 O O

62 86,1 10 139 O 0O 0 0 0 O
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Grafico 35.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “actitudes”.
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Cuadro 39.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “actitudes”.

Casi Algunas Casi

. Nunca
Siempre  Veces Nunca

] Siempre
Items

F % F % F % F % F %

35. Genera a través de estrategias
académicas conocimiento Util a 183 658 95 342 0 0 0O 0 0 O
la empresa
36. Emplea métodos educativos
acordes a la realidad de la
empresa para desarrollar un
conocimiento real
37.  Comparte la nueva
informacién en todos los ambitos 57 20,5 221 79,5 O 0 0O 0 0 O
de la empresa

Valores Promedios 141 50,7 137 493 O 0 0 0 O O

183 65,8 95 342 0 0O 0 0 0 O
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Grafico 36.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,

Dimension: “actitudes”.
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En relacidn a las respuestas emitidas por los encuestados pertenecientes a la
empresa Worldpanel sobre la implementacién de actividades inherentes al
desarrollo de actitudes positivas en el personal, se pudo conocer que el 54,1 %
considera que “siempre” sucede, mientras que el 45,9v% opina que “casi siempre”
se presenta tal situacion. En la empresa TNS, la opcién “siempre” obtuvo 34,8 % y
la opcién “casi siempre” 62,2 %. Para la empresa Millward Brown, se respondié en
62,3 % “siempre” y 34,7 % “casi siempre”.
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En relacién con lo anterior, es importante destacar la preocupacion por parte
del personal directivo y/o gerencial de la empresa respecto al empleo de estrategias
que resalten las actitudes positivas de los empleados, generando un conjunto de
técnicas que producen conocimiento a través de métodos educativos acordes a la
realidad del contexto, siendo capaces de propagar dichos conocimientos en todo el

colectivo.

En palabras Mendoza (2016), las actitudes son formas habituales de pensar,
sentir y comportarse de acuerdo a un sistema de valores que se va configurando a
lo largo de la vida a través de las experiencias de vida y educacién recibida. Son
vistas como un sistema fundamental por el cual el ser humano determina su relacién

y conducta con el medio ambiente.

El precitado autor senala que las actitudes son un conjunto de elementos
internos del ser humano que rige su accionar, los cuales dependen de la formacion
que ha tenido el ser humano a través de la educacion. Para el contexto laboral, las
actitudes orientan el accionar profesional por medio de la disposicién del personal

a afrontar nuevas situaciones, en este caso, a obtener nuevos conocimientos.
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Cuadro 40.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Worldpanel, Variable:

Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “TIC”.

“Herramientas del

. Casi Algunas Casi
; Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % F %
38. Ejecuta  actividades  que
estlmulenel'fampleodelgs'l"gcnlcas 76 65,0 41 350 0 O 0 0 0 0
de Informacién y Comunicacién para
la difusion de nuevos conocimientos
39. Desarrolla actividades
formativas que permiten cono'cer el 05 214 92 786 O O 0 0 0 0
uso de nuevas herramientas
tecnolégicas
Valores Promedios 51 43,2 66 56,8 O 0O 0 O 0 o
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Grafico 37.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Worldpanel, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimensién: “TIC”.
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Cuadro 41.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del

Conocimiento”, Dimension: “TIC”.

. Casi Algunas Casi
; Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % F %
38. Ejecuta actividades que estimulen
el empleo de las Técnicas de
Informacion y Comunicacién para 56 62,9 33 37,1 0 0 0 0 0 O
la difusién de nuevos
conocimientos
39. Desarrolla actividades
formativas que permiten cono.cer el 21 236 68 764 O O 0 0 0 0
uso de nuevas herramientas
tecnolégicas
Valores Promedios 39 43,2 51 56,8 0 0O 0 O 0 o
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Grafico 38.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar TNS, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,
Dimension: “TIC”.
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Cuadro 42.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los

empleados del grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del

Gerencia del Conocimiento”, Dimension: “TIC”.

. Casi Algunas Casi
; Siempre Siempre Veces Nunca Nunca
Items P
F % F % F % F % F %
38. Ejecuta actividades que estimulen
el empleo de las Técnicas de
Informacion y Comunicacién para 51 70,8 21 29,2 0 0 0 0 0 O
la difusién de nuevos
conocimientos
39. Desarrolla actividades
formativas que permiten cono.cer el 20 27.8 52 722 0 O 0 0 0 0
uso de nuevas herramientas
tecnolégicas
Valores Promedios 35 49,3 37 50,2 O 0O 0 O 0 o
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Grafico 39.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar Millward Brown, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimensién: “TIC”.
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Cuadro 43.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los
empleados del grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del
Conocimiento”, Dimension: “TIC”.

Casi Algunas Casi

. Nunca
Siempre Veces Nunca

) Siempre
Items

F % F % F % F % F %

38. Ejecuta actividades que estimulen
el empleo de las Técnicas de
Informacion y Comunicacion para 183 658 95 342 0 0O 0 0O 0 O
la difusion de nuevos
conocimientos
39. Desarrolla actividades
formativas que permiten conocer el
uso de nuevas herramientas
tecnolégicas

66 23,7 212 76,3 O 0 0 0 0 O

Valores Promedios 125 44,8 153 55,2 0 0O 0 O o0 O
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Grafico 40.

Distribucion porcentual de las respuestas emitidas por los empleados del
grupo Kantar, Variable: “Herramientas del Gerencia del Conocimiento”,
Dimension: “TIC”.
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Las respuestas emitidas por los encuestados de la empresa Worldpanel sobre
el empleo de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion en la empresa
en estudio demuestran que el 43,2 % expresa que “siempre” se ejecutan actividades
relacionadas con las TIC, mientras que el 56,8 % afirma que “casi siempre” se llevan
a cabo. En la empresa TNS, los empleados respondieron “siempre” en 43,2 % y
“casi siempre” en 56,8 %, mientras que en la empresa Millward Brown respondieron

“siempre” en 49,3 % y “casi siempre” en 50,2 %.

En los datos anteriores se muestra la intencién de la gerencia de las empresas

asociadas al grupo Kantar a emplear las Tecnologias de la Informacién y la
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Comunicacion, especificamente en lo inherente a actividades relacionadas con la
formacion del personal, mediante el desarrollo de acciones que permita conocer las
TIC y aprender a usarlas en funcion del empleo de nuevas herramientas de
aprendizaje.

Al respecto, Thompson y Strickland (2004), expresan que las tecnologias de
informacion y comunicacién, son un conjunto de herramientas que facilitan el
desarrollo tecnolégico de un individuo, poniendo a disposicion de la humanidad
informacion de todo tipo, lo que permite que las nuevas informaciones estén al

alcance de todos.

En este sentido, las Tecnologias de la Informacion y Comunicacién son muy
valiosas en el desarrollo empresarial, puesto que traen consigo una serie de
beneficios, como disponer de informacion en cualquier parte del mundo sobre
empresas del mismo tipo que permitan mejorar el cuanto a su funcionamiento. En

lineas generales, las TIC coloca el mundo a disposicion de cualquier institucion
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Correlacion de Variables

Para establecer el nivel de asociacion entre las variables, uso de herramientas
gerenciales de conocimiento y nivel de aprendizaje organizacional, se utilizé el
indice estadistico del coeficiente de Pearson. Para ello, se llevaron los datos
obtenidos al paquete estadistico SPSS version 25 para Windows y se procedié a
calcular el coeficiente de correlacién de Pearson entre las variables en cada una de
las empresas del grupo Kantar y a manera general, cuyos resultados se muestran
a continuacion:

Cuadro 44:
Correlacion en Kantar Worldpanel

\ VD
VI Correlacion de Pearson 1 ,958"
Sig. (bilateral) ,000
N 117 117
VD Correlacion de Pearson ,958” 1
Sig. (bilateral) ,000
N 117 117

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

Cuadro 45:
Correlacion en Kantar TNS

VI VD
VI Correlacion de Pearson 1 ,942”
Sig. (bilateral) ,000
N 89 89
VD Correlacion de Pearson ,942" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 89 89

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
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Cuadro 46:

Correlacion en Kantar Millward Brown

VI VD
VI Correlacion de Pearson 1 ,976”
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
VD Correlacion de Pearson ,976™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
Cuadro 47:
Correlacion general del grupo Kantar
VI VD
VI Correlacién de Pearson 1 ,927"
Sig. (bilateral) ,000
N 278 278
VD Correlacién de Pearson ,927" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 278 278

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

En los cuadros anteriores, se presenta la informacion concerniente al
Coeficiente de Correlacion de Pearson en cada una de las empresas relacionadas
al grupo Kantar asi como en el promedio de dicho grupo. En ese sentido, se puede
apreciar que se ofrecen cuatro valores para los cruces de las variables: el valor del
coeficiente de correlacion de cada variable consigo misma y con la variable
contrastada, el nivel critico del coeficiente Sig. y el nimero de casos sobre el que

se ha calculado cada coeficiente.
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Antes de proceder con la interpretacion de los resultados, es importante
destacar lo propuesto por Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010), quienes
establecen la valoracion de la correlacion de variables, la cual se muestra a

continuacion:

Cuadro 48
Analisis de correlacion de Pearson

Valor Correlacién Valor Correlacion
-0.90 | Gorrelacion negativa muy fuerte | +0,10 | Correlacién positiva muy débil
_0.75 | Correlacion negativa . N o

’ _ +0,25 | Correlacion positiva débil

considerable

-0.50 | Correlacion negativa media +0,50 | Correlacién positiva media
-0.25 Correlacion negativa débil +0,75 | Correlacion positiva considerable
- 0,10

Correlacion negativa muy débil | +0,90 | Correlacion positiva muy fuerte

_0.00 | No existe correlacién entre las y N
’ _ +1,00 | Correlacion positiva perfecta
variables

Asi mismo, es necesario conocer que el nivel critico Sig permite decidir sobre
la hipdtesis nula de independencia lineal. Este valor (nivel critico) debe compararse
con un nivel de significacion previamente establecida en 0,05. Cuando este resulta
menor de 0,02, es indicativo del rechazo de la hipétesis nula de independencia

lineal, lo que quiere decir que existe correlacién entre las variables.

Analisis de las correlaciones

En la empresa Worldpanel, el valor del coeficiente de correlacién de las
variables consigo misma es de 1 y con la variable contrastada es de 0,958, lo que
supone una correlacion positiva muy fuerte entre ellas. En cuanto al nivel critico del

coeficiente Sig, se obtuvo como resultado 0,01, indicando el rechazo de la hipétesis
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nula de independencia lineal, lo que evidencia la existencia de dicha correlacion
entre las variables.

Para la empresa TNS, el valor del coeficiente de correlaciéon de las variables
consigo misma es de 1y con la variable contrastada es de 0,942, denotando una
correlacion positiva muy fuerte entre ellas. El nivel critico del coeficiente Sig es de
0,01, reflejando rechazo de la hipétesis nula de independencia lineal, existiendo
correlacion entre las variables.

En relacion con la empresa Millward Brown, el valor del coeficiente de
correlacion de la variable consigo misma es de 1 y con la variable contrastada es
de 0,976, suponiendo correlacion positiva muy fuerte entre las variables. En cuanto
al nivel critico del coeficiente Sig, se obtuvo como resultado 0,01, indicando el
rechazo de la hipotesis nula de independencia lineal, lo que supone la correlacion
entre las variables.

En lineas generales, las empresas pertenecientes al grupo Kantar presentan
un valor de coeficiente de correlacion de cada variable consigo misma de 1y con la
variable contrastada de 0,927, mostrando una correlacion positiva muy fuerte entre
las variables. En relacién con el nivel critico del coeficiente Sig, se obtuvo como
resultado 0,01, lo que indica el rechazo de la hip6tesis nula de independencia lineal,
existiendo correlacion entre las variables.

En consecuencia, se deduce que en las empresas: Worldpanel, TNS y
Millward Brown, el empleo de herramientas gerenciales del conocimiento por parte
de los directivos incide positivamente a nivel alto en el aprendizaje organizacional
de los empleados pertenecientes al grupo Kantar, lo que eleva el nivel profesional

de cada uno de ellos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez obtenidos los resultados e interpretados los mismos, se procede a
realizar un conjunto de conclusiones, las cuales se presentan a continuacién por

objetivo propuesto:

En cuanto a la situacién actual en el empleo de herramientas y estrategias
gerenciales del conocimiento en las empresas asociadas al grupo Kantar, se pudo
conocer en cada una de ellas existe una alta presencia, empleandose estrategias
pertinentes para su correcto funcionamiento, las cuales garantizar un crecimiento

cualitativo de sus trabajadores.

Es importante destacar el compromiso existente en la gerencia de las
empresas asociadas al Grupo Kantar por el crecimiento tanto institucional como
laboral, tomando en cuenta el rol de cada uno de los empleados, contribuyendo de
esa manera con el crecimiento integral del ser humano y por ende en una mejor

calidad de vida.

Para conocer el nivel del aprendizaje organizacional en las empresas
asociadas al grupo Kantar, se determiné que se emplean actividades inherentes al
fomento del Aprendizaje Continuo, a la Investigacion y dialogo y al Aprendizaje en
equipo. Asi mismo, se utiliza un Sistema Integrado de informacion mediante la
Conexion del Sistema, lo que entre otras cosas demuestra una excelente ejecucion

gerencial en cuanto a la Direccién Estratégica.

En relacién con la incidencia de las herramientas gerenciales del conocimiento
empleadas por los directivos de las empresas inherentes al grupo Kantar sobre el

nivel de aprendizaje del colectivo laboral, se determin6é que existe una correlacion
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positiva muy fuerte entre las variables, lo que significa que el uso de dichas
herramientas por parte de los directivos influye positivamente en el aprendizaje

organizacional de los empleados.

En lineas generales, se concluye que en las empresas Kantar Worldpanel,
Kantar TNS Kantar y Millward Brown, pertenecientes al grupo Kantar se emplean
correctamente las herramientas gerenciales del conocimiento, lo cual contribuye al
aumento significativo del nivel de aprendizaje en cada uno de los empleados que

laboran en dichas empresas.

Recomendaciones

Una vez expuestas las conclusiones del presente trabajo de investigacion, se
procede a dar las siguientes recomendaciones a las empresas pertenecientes al

grupo Kantar:

Seguir empleando correctamente las herramientas gerenciales que conlleven

al desarrollo del conocimiento de los empleados.

Promover la cultura organizacional orientada por los objetivos institucionales

planteados.

Optimizar el liderazgo en aquellos individuos con las caracteristicas

pertinentes, contribuyendo al desarrollo laboral de los empleados.

Seguir empleando las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién con el

proposito de actualizarse dia a dia.

Estimular el aprendizaje organizacional por medio de estrategias integradoras

que tomen en cuenta a cada uno de los empleados.

Implementar actividades que promuevan el aprendizaje continuo en el

colectivo.
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Hacer uso de las estrategias que promuevan la investigacion y que estimulen

el dialogo como instrumento de socializacion.

Promover el aprendizaje en equipo por medio de estrategias que conlleven al
trabajo cooperativo.

Actualizarse en relacion con las directrices correctas las cuales deben

emanarse de la direccidn estratégica.
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INCIDENCIA DEL EMPLEO DE HERRAMIENTAS GERENCIALES DEL
CONOCIMIENTO EN EL NIVEL DE APRENDIZAJE OBTENIDO EN
LAS EMPRESAS ASOCIADAS AL GRUPO KANTAR
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ENCUESTA A EMPLEADOS DE LAS EMPRESAS: WORLDPANEL, TNS Y
MILLWARD BROWN

Estimado (a) amigo (a);

Reciba un cordial saludo. La presente encuesta serd utilizada como el
instrumento que permita recabar la informacidén pertinente para el desarrollo del
Trabajo de Grado de Maestria “INCIDENCIA DEL EMPLEO DE HERRAMIENTAS
GERENCIALES DEL CONOCIMIENTO EN EL NIVEL DE APRENDIZAJE
OBTENIDO EN LAS EMPRESAS ASOCIADAS AL GRUPO KANTAR".

En ese sentido, usted ha sido seleccionado (a) como parte de la muestra de
estudio para tal fin, por lo que se solicita su ayuda en funcién de generar informacion
veraz y efectiva, respondiendo las siguientes preguntas con la mayor honestidad
posible. Al respecto, este instrumento posee cinco (5) opciones de respuestas, las

cuales son:

S: Siempre

CS: Casi Siempre
AV: Algunas Veces
CN: Casi Nunca

N: Nunca

De ante mano, muchas gracias;

La Investigadora
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Variable: Aprendizaje Organizacional

Dimensién: Aprendizaje Continuo

Enunciado: Considera usted que la Gerencia de la

Alternativa de

items respuesta:
Empresa: CS[AV [CN|N
Promueve a que se reflexione sobre los errores

1. cometidos
Emplean un conjunto de elementos que facilitan su

2. aprendizaje de forma continua
Incentiva al empleado para obtener nuevos

3. conocimientos
Emplea actividades que motivan al personal a

4. aprender
Convierte las situaciones problematicas en

> aprendizaje
Resuelve los problemas mediante oportunidades de

6. aprender

Dimension: Investigacién y Didlogo

items | ENUNciado: Considera usted que la Gerencia de la Alrt:srgzt;\s/?ac:de
Empresa: CS|AV [CSIN

Emplea técnicas para que la informaciéon obtenida

7. .

sea integrada como un todo

Motiva al personal a escuchar las nuevas

informaciones de tipo investigativa

Desarrolla temas de investigacién relacionados con
9. . .

los intereses del colectivo

Promueve el respeto entre todos los participantes del
10.

proceso investigativo

11.

Fomenta un ambiente agradable para el desarrollo de

las relaciones interpersonales
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Dimension: Aprendizaje en Equipo

items

Enunciado: Considera usted que la Gerencia de la
Empresa:

Alternativa de
respuesta:

CS

AV

CN

12.

Contribuye al cumplimiento de metas colectivas

13.

Da libertad para adaptar metas relacionadas con los

nuevos conocimientos en los empleados

14.

Proporciona equidad en el trato de los empleados sin
importar el cargo ocupado

15.

Establece un escenario cooperativo entre todos los
agentes implicados en el proceso

16.

Induce a dar un Incentivo que aumenten las
posibilidades de éxito de conseguir el aprendizaje

17.

Promueve el empleo de la inteligencia emocional
para estimular el empleo de la igualdad de

condiciones

Dimensién: Sistema Integrado

items

Enunciado: Considera usted que la Gerencia de la
Empresa:

Alternativa de
respuesta:

CS

AV

CS

Emplea un sistema que facilita la efectividad del

18. proceso comunicativo
Usa estrategias que permiten la generacién de la
19. informacidén necesaria para cumplir con el proceso
Dispone de una base de datos actualizada
o0. | constantemente que contribuye a una efectiva

comunicacion
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Dimension: Conexion del Sistema

Enunciado: Considera usted que la Gerencia de la

Alternativa de

items : respuesta:
Empresa. CS/AVICSIN
Desarrolla actividades que incentivan el pensamiento
21. .
creativo
0 Recompensa el caracter proactivo de los empleados
23 Proporciona apoyo al personal en el ambito laboral
o4 Da respaldo al empleado en su vida familiar
o5 Promociona la valoracion de la opinion del cliente
Dimension: Direccion Estratégica
. . . Alternativa de
items EnunCIaqo. Considera usted que la Gerencia de la respuesta:
Empresa. cS|AVICSI|N

26.

Emplea actividades que desarrollan el aprendizaje

27.

Desarrolla buena comunicacién entre los lideres y
empleados

28.

Promociona actividades de entrenamiento vy

actualizacién

29.

Ejecuta actividades relacionadas con los valores de
la organizacion
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Variable: Herramientas de Gerencia del Conocimiento

Dimension: Cultura Organizacional

. . : Alternativa de
items | EnuUNnciado: Considera usted que la Gerencia de la respuesta:

Empresa: S [CS|AV|CN[N

Emplea herramientas que promueven la organizacién

30.
en su estructura

Desarrolla estrategias de planificacion orientadas a

31. . L
mejorar el contexto organizativo

Alternativa de

items | Enunciado: Considera usted que la Gerencia de la respuesta:

Empresa: S [CS[AV|CN[N
Emplea técnicas que permiten emplear el
32. conocimiento para desarrollar un proyecto
Incentiva la capacidad para desarrollar los proyectos
33. propuestos
Fomentan la participacién intelectual del personal
34 para el desarrollo de determinados proyectos

Dimension: Actitudes

. . , Alternativa de
items | ENunciado: Considera usted que la Gerencia de la

_ respuesta:
Empresa: S [CS[AV|CN[N
Genera a través de estrategias académicas
35. o -
conocimiento Util a la empresa
Emplea métodos educativos acordes a la realidad de
36. I
la empresa para desarrollar un conocimiento real
Comparte la nueva informacién en todos los @mbitos
37.
de la empresa
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Dimension: TIC

items

Enunciado: Considera usted que la Gerencia de la
Empresa:

Alternativa de
respuesta:

CS

AV

CN

38.

Ejecuta actividades que estimulen el empleo de las
Técnicas de Informacién y Comunicacion para la

difusién de nuevos conocimientos

39.

Desarrolla actividades formativas que permiten
conocer el uso de nuevas herramientas tecnolégicas
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ANEXO B
JUICIO DE EXPERTOS
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|
U CA B Universidad Catdlica
ANDRES BELLO
[ [
UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESTUDIOS DE POSTGRADO

AREA DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
POSTGRADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Apreciado(a) Experto(a):

En reconocimiento a su meritoria trayectoria profesional, me dirijo a usted en
la oportunidad de solicitar su colaboracion en el sentido de realizar la validacién al
instrumento de medicién disefiado para la recoleccidén de informacion en el Trabajo
de Grado de Maestria, que lleva por titulo: “INCIDENCIA DEL EMPLEO DE
HERRAMIENTAS GERENCIALES DEL CONOCIMIENTO EN EL NIVEL DE
APRENDIZAJE OBTENIDO EN LAS EMPRESAS ASOCIADAS AL GRUPO
KANTAR".

Para ello, se incluye una matriz que le permite emitir su opiniéon con respecto
a la pertinencia (items expresados de acuerdo al contexto de la investigacion),
congruencia (relacion de los items con las dimensiones e indicador) y claridad
(redaccion clara y entendible). En tal sentido, le sugiero lo siguiente:

Emita su opinién con relacién a cada criterio, segun la siguiente escala:

D= Dejar

M= Modificar

E= Eliminar

En el caso de estar en modificar o eliminar, sirvase hacer la correspondiente
observacion.

Reiterando mi agradecimiento y confianza en su cooperacion.

Atentamente;

La investigadora
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Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Analizar la incidencia del empleo de herramientas gerenciales del
conocimiento en el nivel de aprendizaje obtenido en las empresas asociadas al

grupo Kantar.

Objetivos Especificos

e Describir el empleo de herramientas estratégicas gerenciales del
conocimiento en las empresas asociadas al grupo Kantar.

e |dentificar el nivel de aprendizaje gerencial de los empleados pertenecientes

a las empresas asociadas al grupo Kantar.

e Determinar la incidencia del empleo de herramientas gerenciales del
conocimiento en el nivel de aprendizaje obtenido en las empresas

asociadas al grupo Kantar.
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Objetivo general: Analizar la incidencia del empleo de herramientas gerenciales del conocimiento en el nivel de aprendizaje
obtenido en las empresas asociadas al grupo Kantar.

Enunciado: Considera usted que la Gerencia de la Empresa

Criterios de pertinencia

Variable Dimension ftem __P: pertinente / NP: No pertinente, Observaciones
Objetivo | Variable | Dimensién | Indicador | Redaccion
. Promueve a que se
reflexione sobre los
errores cometidos
. Emplean un conjunto
de elementos que
facilitan su
aprendizaje de forma
continua
. Incentiva al
empleado para
Aprendizaje obtent_ar . nuevos
: conocimientos
Continuo —
. Emplea actividades
que  motivan  al
Aprendizaje girﬁagilea aprendlears
Organizacional T ;
situaciones
problematicas en
aprendizaje
. Resuelve los

problemas mediante
oportunidades de
aprender

Investigacién vy
Dialogo

. Emplea técnicas

para que la
informacién obtenida
sea integrada como
un todo

. Motiva al personal a

escuchar las nuevas
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informaciones de
tipo investigativa

9. Desarrolla temas de

investigacion
relacionados con los
intereses del
colectivo

10.Promueve el respeto
entre  todos los

participantes del
proceso investigativo
11.Fomenta un

ambiente agradable
para el desarrollo de

Aprendizaje en
Equipo

las relaciones

interpersonales
12.Contribuye al

cumplimiento de

metas colectivas

13.Da libertad para
adaptar metas
relacionadas con los
nuevos
conocimientos en los
empleados

14.Proporciona equidad
en el trato de los

empleados sin
importar el cargo
ocupado

15.Establece un
escenario

cooperativo entre
todos los agentes
implicados en el
proceso
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16.Induce a dar un
Incentivo que
aumenten las
posibilidades de
éxito de conseguir el
aprendizaje

17.Promueve el empleo
de la inteligencia
emocional para
estimular el empleo
de la igualdad de
condiciones

Sistema Integrado

18.Emplea un sistema
que facilita la
efectividad del
proceso
comunicativo

19.Usa estrategias que

permiten la
generaciéon de la
informacién

necesaria para

cumplir con el
proceso

20.Dispone de una base
de datos actualizada
constantemente que
contribuye a una
efectiva
comunicaciéon

Conexion del
Sistema

21.Desarrolla

actividades que
incentivan el
pensamiento
creativo
22.Recompensa el

caracter proactivo de
los empleados
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283.Proporciona apoyo al
personal en el
ambito laboral

24.Da respaldo al
empleado en su vida
familiar

25.Promociona la
valoracion de la
opinién del cliente

Direccion
Estratégica

26.Emplea actividades
que desarrollan el
aprendizaje

27.Desarrolla buena
comunicaciéon entre

los lideres y
empleados
28.Promociona
actividades de
entrenamiento y

actualizacion

29.Ejecuta actividades
relacionadas con los

Herramientas de
Gerencia del
Conocimiento

Cultura
Organizacional

valores de la
organizacion
30.Emplea
herramientas  que
promueven la

organizacion en su
estructura

31.Desarrolla
estrategias de
planificacion
orientadas a mejorar
el contexto
organizativo

Liderazgo

32.Emplea técnicas que
permiten emplear el
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conocimiento  para

desarrollar un
proyecto

33.Incentiva la
capacidad para
desarrollar los
proyectos
propuestos

34.Fomentan la
participacién
intelectual del
personal para el
desarrollo de
determinados
proyectos

Actitudes

35.Genera a través de
estrategias
académicas
conocimiento util a la
empresa

36.Emplea métodos
educativos acordes a
la realidad de la
empresa para
desarrollar un
conocimiento real

37.Comparte la nueva
informacién en todos
los ambitos de la
empresa

TIC

38.Ejecuta actividades
que estimulen el
empleo de las
Técnicas de
Informacion y
Comunicacién para
la difusién de nuevos
conocimientos

159



39.Desarrolla
actividades
formativas que
permiten conocer el
uso de nuevas
herramientas
tecnolégicas
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J b
U CA B Universidad Catdlica
i ANDRES BELLO
| |
UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO

ESTUDIOS DE POSTGRADO
AREA DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

POSTGRADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

SINTESIS DE VALIDACION

EXPERTOS

NOMBRE Y

APELLIDO CEDULA FIRMA
Dr. Luis José Vera Guadrén 4395017 %@ )
(URBE)
Dr. Jorge Luis Mendoza Mejia 15940215 (

(UPEL)

Dra. Mairelys Jaciel Torrealba '
(UNESR) 14938664 é;é %m? ,
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ANEXO C:
CALCULOS ESTADISTICOS
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Estadisticos de los elementos

Desv.
Media Desviacion
VARO00001 1,18 418 277
VAR00002 1,77 ,457 277
VARO00003 1,25 ,460 277
VAR00004 1,23 ,420 277
VARO00005 1,66 474 277
VAR00006 2,09 ,876 277
VAR00007 1,66 474 277
VARO00008 1,66 474 277
VAR00009 1,23 ,420 277
VAR00010 1,66 474 277
VAR00011 1,14 ,352 277
VAR00012 1,14 ,352 277
VAR00013 1,14 ,352 277
VAR00014 2,18 ,910 277
VARO00015 1,14 ,352 277
VARO00016 2,18 ,910 277
VARO00017 1,21 ,481 277
VAR00018 1,21 ,481 277
VAR00019 1,14 ,352 277
VAR00020 1,14 ,352 277
VAR00021 1,20 ,402 277
VAR00022 1,20 ,402 277
VAR00023 1,30 ,504 277
VAR00024 1,30 ,504 277
VAR00025 1,88 ,533 277
VAR00026 1,45 ,655 277
VAR00027 1,32 ,469 277
VAR00028 1,32 ,469 277
VAR00029 2,25 775 277
VAR00030 1,34 ,476 277
VARO00031 1,34 476 277
VAR00032 1,39 ,530 277
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VAR00033
VAR00034
VAR00035
VAR00036
VAR00037
VAR00038
VAR00039

1,39
1,79
1,34
1,34
1,79
1,34
1,77

,530
,405
476
476
,405
476
,425

277
277
277
277
277
277
277

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

basada en

Alfa de elementos

Cronbach estandarizados N de elementos
,982 ,985 39
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
sielelemento  elemento se ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

VAR00001 55,92 228,628 737 ,982
VAR00002 55,34 228,637 671 ,982
VAR00003 55,85 226,542 ,823 ,981
VAR00004 55,87 227,633 ,815 ,982
VAR00005 55,44 227,494 ,728 ,982
VARO00006 55,01 215,217 ,862 ,982
VARO00007 55,44 227,494 ,728 ,982
VAR00008 55,44 227,494 ,728 ,982
VARO00009 55,87 227,633 ,815 ,982
VARO00010 55,44 227,494 ,728 ,982
VARO00011 55,96 230,295 ,722 ,982
VAR00012 55,96 230,295 ,722 ,982
VARO00013 55,96 230,295 722 ,982
VARO00014 54,92 215,751 ,807 ,982
VAR00015 55,96 230,295 ,722 ,982
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VAR00016
VAR00017
VAR00018
VAR00019
VAR00020
VAR00021
VAR00022
VAR00023
VAR00024
VAR00025
VAR00026
VAR00027
VAR00028
VAR00029
VAR00030
VAR00031
VAR00032
VAR00033
VAR00034
VAR00035
VAR00036
VAR00037
VAR00038
VAR00039

54,92
55,89
55,89
55,96
55,96
55,90
55,90
55,80
55,80
55,22
55,65
55,78
55,78
54,85
55,76
55,76
55,71
55,71
55,31
55,76
55,76
55,31
55,76
55,34

215,751
227,061
227,061
230,295
230,295
228,323
228,323
225,066
225,066
225,685
220,350
225,703
225,703
218,532
225,459
225,459
223,936
223,936
230,822
225,459
225,459
230,822
225,459
230,021

,807
,748
,748
,722
,722
,794
,794
,847
,847
,760
,892
,866
,866
,829
,872
,872
877
877
,581
,872
,872
,581
,872
,616

,982
,982
,982
,982
,982
,982
,982
,981
,981
,982
,981
,981
,981
,982
,981
,981
,981
,981
,982
,981
,981
,982
,981
,982
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