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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo plantear un sistema de
gestién del conocimiento para mejorar el desempefio laboral de la empresa

Petromont, Talara 2021.

Para lograr con el objetivo planeado la metodologia de investigacion que se
utilizé fue con un enfoque mixto, de tipo aplicada con un disefio no experimental de
tipo propositiva. Respecto a los instrumentos para la recoleccién de datos, para el
enfoque cuantitativo se aplic6 una encuesta a 12 trabajadores de los niveles
gerenciales y jefaturas, y para el enfoque cualitativo se entrevisté al Gerente
General y Superintendente de Administracion, para recopilar informacion respecto

a la gestién del conocimiento y el desempefio laboral.

Se concluyd que Petromont no cuenta con procesos convergentes y
sistematizados para la creacion del conocimiento organizacional. Si bien, cuenta
con herramientas relacionadas a mejorar las capacidades de sus trabajadores,
estas trabajan de manera aislada y no son los suficientemente consistentes, lo que

estd impactando en el desempenio laboral de sus trabajadores.

Por tal razén, se propone un sistema de gestion de conocimiento basado en el
modelo de Nonaka y Takeuchi, uno de los mas difundidos y utilizados por su

facilidad de implementacion y adaptabilidad a cualquier tipo de organizacién.

Palabras Claves: Gestion del conocimiento, Desempefo Laboral, Conocimiento

organizacional
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ABSTRACT

The objective of this research work was to propose a knowledge management

system to improve the work performance of the company Petromont, Talara 2021.

In order to achieve the planned objective, the research methodology used was a
mixed approach, applied with a non-experimental design of propositional type.
Regarding the instruments for data collection, for the quantitative approach, a
survey was applied to 12 workers at the managerial and leadership levels, and for
the qualitative approach, the General Manager and Superintendent of
Administration were interviewed to collect information regarding knowledge

management and job performance.

It was concluded that Petromont does not have convergent and systematized
processes for the creation of organizational knowledge. Although it has tools related
to improving the capabilities of its workers, they work in isolation and are not

sufficiently consistent, which is impacting the job performance of its workers.

For this reason, a knowledge management system is proposed based on the
Nonaka and Takeuchi model, one of the most widespread and used for its ease of

implementation and adaptability to any type of organization.

Key words: Knowledge management, Work performance, Organizational

knowledge.
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. INTRODUCCION

En la actualidad, la empresa Petromont, al igual que las demas empresas del
sector, viene presentando un cambio generacional, donde mas del 70% de
colaboradores de las areas de produccion superan los 50 afios de edad, quedando
un 30% de colaboradores entre edades de 25 — 40 afos, quienes tendran la dificil
tarea de afrontar las complejas tareas de mantener niveles 6ptimos de produccién

de los pozos petroleros actuales. (Alban, 2020)
(Saavedra & Jiménez, 2014) abordan el tema de la siguiente manera:

“(...) Aproximadamente el 34% de trabajadores experimentados mayores de 50
afnos han empezado a jubilarse, y un 8% de trabajadores entre 36 y 50 afios y con
menor experiencia han tenido que abordar proyectos altamente complejos. Esta
situacion genera retrasos en las entregas, aumento de riesgos y sobrecostos en los

proyectos.”

La realidad problematica se ha abordada en distintos ambitos econdémicos,
siendo el principal objetivo garantizar el formalizacion, transferencia y

enriquecimiento del conocimiento propio de cada industria y organizacion.

Un estudio a 520 gerentes de empresas manufactureras mas importantes de
Serbia confirmd que, las empresas de paises en vias de desarrollo que cuentan
con sistemas de gestion de conocimiento como parte de sus planes estratégicos,
obtienen mejores resultados financieros. Empresas que fomentan climas
organizacionales basados en la colaboracion, logran resultados positivos en la
implementacion efectiva de los conocimientos y se refleja en el nivel de
especializacion y conocimientos de sus equipos de trabajo. (Kavali¢, M.; Nikoli¢, M.;
Radosav, D.; Stanisavljev, S.; Pecujlija, M., 2021)

Las empresas necesitan redefinir sus modelos de gestion de conocimiento para
ayudar a maximizar el desempefio laboral de sus colaboradores. El 82% de las
empresas del estudio reconocieron que deben trabajar en vincular el conocimiento
con la accidn, y el 79% reconocié que deben ser mas efectivos en la creacion de

conocimiento. (Deloitte, 2020)



La Society for Petroleum Engineers (SPE) estim6 que la industria del petroleo
perdera 231,000 anos de experiencia y conocimientos acumulados en los préximos
10 anos debido a la jubilacién de ingenieros petroleros y personal técnico calificado,
y enfatizé en la gestién del conocimiento como el medio para limitar los efectos
potencialmente devastadores de la pérdida continua de conocimientos. Ademas,
que, dada las condiciones especificas de la industria, las empresas mas
importantes en la industria, como: BP, ChevronTexaco, ExxonMobil, Halliburton,
entre otras; han adoptado distintas estrategias para asegurar el conocimiento de
sus organizaciones, pero tomando como puntos claves practicas de administracién
del conocimiento, la transferencia de conocimiento trabajador a trabajador, TIC,
estudio de casos. (Grant, 2013)

En Europa, ltalia viene implementando politicas publicas de gestion del
conocimiento para generar innovacion y optimizar el desempefio de los pequefios
agricultores de productos organicos. El estado pone a disposiciones plataformas de
intercambio de lecciones aprendidas para fomentar la innovacién en el cultivo de
productos organicos, de esta manera los pequefios agricultores reducen sus costos
de produccién y coexisten en un ambito de cooperacién mutua y dinamica.
(Ortolani, Bocci, Barberi, Howlett, & Chable, 2016).

En Brasil, un estudio realizado a lideres del conocimiento de la Petrobras,
concluyé que la gestion del conocimiento esta relacionado a la creacién de valor
con énfasis en el desarrollo de las competencias del capital humano. En la “era
cognitiva”, las empresas de petrdleo y gas requieren una mentalidad de
gerenciamiento basada en tres impulsores: velocidad, con cambios en tiempo real,
conectividad, asociada a formas y medios de comunicacion; e intangibilidad,
relacionada con el aumento de la relevancia de los activos intangibles como el

conocimiento del capital humano. (Godinho & Carvalho, 2018).

En Colombia, un estudio realizado a cuatro empresas de la ciudad de Medellin
para explorar sus modelos de operaciones de conversién del conocimiento basado
en el modelo SECI propuesto por Nonaka y Takeuchi, concluyd que las empresas
del estudio poseen Sistemas de Gestion de conocimiento alineados a la estrategia
corporativa y cumplen un papel fundamental para alcanzar dicha estrategia,

también se identificaron que cuentan con cargos claves para el desarrollo del



sistema. Finalmente, el estudio identificd que si bien las empresas poseen sistemas
de gestion del conocimiento aun se encuentran en etapa de estabilizacion y eso
dificulta el proceso de socializacién y medicion de la efectividad del sistema.
(Vasquez & Botero, 2017).

En el Peru, las principales compafias nacionales han adoptado el modelo de
Universidades Corporativas, las cuales son hub de estudios, que funcionan al
interior de las empresas, estan sujetas a diferentes objetivos, que responden a los
intereses estratégicos de las empresas. Las Universidades Corporativas permite la
gestion de los conocimientos claves del negocio y mejoran el desempeino de sus
trabajadores. Casos emblematicos tenemos la UCIC del grupo Intercorp, el grupo
Grafia y Montero y la Universidad Corporativa de Belcorp (UCB). (EI Comercio,
2017).

El articulo 4En qué consiste la gestion del conocimiento?, refiere a las
organizaciones como conglomerados donde los colaboradores estan en constante
aprendizaje, mediante la observacion, transferencia de conocimientos y ejecucion
de lo aprendido en sus puestos de trabajo; ademas, resalta la influencia del
desarrollo de nuevos conocimientos y aprendizajes. “(...) Asi, hay organizaciones
en constante aprendizaje. En cambio, las empresas que no desarrollan una cultura

de aprendizaje terminan quebrando”. (Arbaiza, 2017)

En ese sentido se plantea la siguiente pregunta: ; De qué manera una propuesta
de sistema de gestidon del conocimiento mejorara el desempefio laboral de los

colaboradores de Petromont, Talara 20217

El objetivo general de este trabajo de investigacion es: Plantear un sistema de
gestién del conocimiento para mejorar el desempefo laboral de la empresa
Petromont, Talara 2021. Para el cumplimiento del objetivo general, es necesario
cumplir con los siguientes objetivos especificos: Realizar un diagnéstico situacional
de la empresa Petromont, Talara 2021, Determinar las estrategias requeridas para
la disenar la propuesta de sistema de gestién del conocimiento para mejorar el
desempenio laboral de la empresa Petromont, Talara 2021 y Evaluar el desempefio

de los trabajadores de Petromont, Talara 2021.



. MARCO TEORICO

Antecedentes de trabajos de investigacion.

Wahab, Bahar, & Mat Radzi (2021) en la investigacién “An inquiry on knowledge
management in third-party logistics companies”. Los autores realizaron una
investigacion cualitativa mediante el estudio de casos a tres de las principales
empresas logisticas de Malasia. El estudio determiné que todas las empresas
ejecutan las cinco actividades del proceso de gestion de conocimiento de Bahar &
Bahr (2017), Crear, clasificar, almacenar, compartir y aplicar. Los autores
encontraron como fuentes de creacidon de conocimiento, el intercambio de
informacion entre trabajadores y clientes, documentacion e investigacién de

tendencias de gestion de conocimiento.

Hasballah (2020) en la investigacion “The influence of knowledge management
on lecturer performance through job satisfaction in Iskandarmuda University, 2020”.
Mediante un enfoque cuantitativo entrevisté a 55 profesores. El investigador
concluyé que una efectiva gestion del conocimiento tiene un efecto en la
satisfaccion laboral y en consecuencia se obtienen mayores desempefnos
laborales. Ademas, menciond que la aplicacion de la gestion del conocimiento como
proceso puede ayudar a las organizaciones a identificar, seleccionar, organizar,
difundir y transferir informacion y experiencias relevantes para el logro de las metas

organizacionales.

Rocha (2020) en la investigacion “La gestidén del conocimiento y el impacto en
el desempefio laboral: Propuesta metodolégica para las industrias desarrolladoras
de software de la ciudad de Guayaquil’. Propuso promover entre los
desarrolladores de software el uso de sistemas de gestion del conocimiento para
mejorar su desempefio y generar responsabilidad institucional. Mediante un estudio
cuantitativo, los resultados que obtuvo fue que el 75% de los encuestados estan
“‘de acuerdo” en que la gestion del conocimiento contribuye en el logro de sus

metas.

Bautista (2019) en la investigacion “Establecimiento de bases para desarrollar
un proyecto de gestion del conocimiento en la industria de la refinacion del

petroleo”. Abordd la problematica respecto a la capacidad de gestion de activos



tecnoldgicos de los trabajadores préximos a jubilarse versus la que tienen los
trabajadores nuevos. Se realizé un diagnéstico de factores internos y externos y a
partir de los resultados, establecer estrategias de gestion de conocimiento. Una de
las conclusiones fue la necesidad de utilizar herramientas tecnolégicas que
aseguren la transferir de conocimiento al personal operativo de las refinerias de
PEMEX (Petr6leos Mexicanos), y cuyo alcance es desde el desarrollo de

competencias claves, hasta la certificacion del aprendizaje.

Sarren & Mishra (2016) en la investigacion “Talent Management and Its impact
in performance of organizations. Universidad Amity, India”, concluyd que las
organizaciones que mejoran sus practicas de aprendizaje y desarrollo de talento,
tienen trabajadores mas motivados y, por ende, obtienen mejores desempenos en

sus trabajadores.
En el ambito nacional, también se han realizado investigaciones importantes:

Noemi (2021) en su investigacion “Gestion del conocimiento en los procesos
administrativos de una universidad privada de Lima, 2020”, en cuya investigacion
de diseno no experimental, de corte transversal, correlacional — causal, la autora
determind que el modelo de gestion de desempeno de la universidad privada de
estudio tiene influencia significativa en el proceso administrativo. Asi también, la
gestiéon del conocimiento conduce al fortalecimiento del liderazgo, fomenta un
ambiente laboral empatico y de crecimiento, y, en consecuencia, mejora el

desempenio de los trabajadores.

Pinco (2020) en su investigacion “Gestion del conocimiento y el desempefio
laboral en los colaboradores de los establecimientos comerciales de insumos
agriculas - Regién Junin, 2018”. Mediante ésta investigacion, la autora puso énfasis
en las posibilidades que tienen los microempresarios por gestionar el conocimiento;
conocer, identificar, capturar y compartir la informacién util que les permita a sus
trabajadores incrementar su desempefo laboral. La autora recomend6 a los
directivos de los establecimientos comerciales, establecer un sistema basado en la

gestién de procesos que permitan la conversién del conocimiento tacito a explicito.

Arias & Mejia (2020) en su articulo de investigacion “Knowledge management

in two universities before and during the COVID-19 effect in Peru”, estudia como la



aplicacion, por dos instituciones universitarias privadas, de una politica adecuada
de gestién del conocimiento en un contexto de pandemia es un factor critico de
éxito para promover la ensefianza y la investigacion. Los autores mencionan que el
proceso de gestion de conocimiento requiere de tareas eficaces para poder
gestionar lo intangible, lo cual podemos encontrarlo en las siguientes categorias:
Habilidades de expertos; este conocimiento esta disponible en los lideres, y debe
obtenerse a través de la experiencia o la educacion. Lecciones aprendidas; esto
es, el éxito o fracaso de proyectos similares en el pasado. Documentos de
conocimiento; conocimiento explicito codificado para uso futuro. Datos; “Hechos
o cifras obtenidos de operaciones, experimentos o encuestas, almacenadas en una

base de datos para la toma de decisiones.

Cutipa (2019) en la investigacion “Gestion del conocimiento en el desarrollo
profesional de los servidores del Instituto de Manejo de Agua y Medio Ambiente,
ano 2018”, mediante un tipo de investigacion con enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional, el autor concluye que la
gestiéon del conocimiento influye, segun analisis de correlacion de Spearman con
0.7762, en el desarrollo profesional de los servidores. El autor conceptualizé el
desarrollo profesional como el proceso de integracién del aprendizaje con el trabajo

realizado.

Rivero (2019) en la investigacion “Modelo de gestién del conocimiento basado
en el enfoque agil para mejorar la produccién en las empresas”. Propone un modelo
de gestién del conocimiento para mejorar la productividad de las areas relacionadas
al desarrollo del producto final en empresas industriales. Mediante una
investigacion de tipo aplicada, la autora concluyé que mediante la formaciéon de
equipos de trabajo y el uso de un lenguaje de conocimiento estandar para facilitar
el intercambio y documentacion de conocimientos, buenas practicas y lecciones

aprendidas, se puede mejorar las competencias y la productividad del personal.

Vizcarra (2018) en la investigacion “Gestion del conocimiento y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial Mariscal
Nieto, Moquegua 2018”. El trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar
la relacién entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. La



investigacion fue descriptiva correlacional con un disefio no experimental, concluyé
que, ambas variables tienen una correlacion directa. Ademas, dentro de sus
recomendaciones, propuso la implementacion de un programa de induccion y taller

de integracion que generen la socializacion del conocimiento.

Huaman (2018) en su investigacion “Gestion del conocimiento y desempeio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Yanatile Provincia
de Calca 2018”. El objetivo de su trabajo fue establecer el grado de relacion entre
gestion del conocimiento y desempefio laboral de los servidores publicos en la
municipalidad Distrital de Yanatile Provincia de Calca. la investigacion fue no
experimental descriptivo correlacional. Recopild informacién de una muestra de 60
servidores publicos, y concluyd que la gestién del conocimiento esta asociado al

buen desempefio laboral de los servicios publicos.

Silva (2017) en la investigacion “Aplicacion del modelo de gestion del
conocimiento de Nonaka y Takeuchi en el Centro Bibliografico Nacional de la
Biblioteca Nacional del Perd”. Sefala que un estilo de liderazgo vertical genera
problemas en el éxito de un modelo de gestidon de desempefio al restringir la
participacion activa de los colaboradores en el proceso de creacion y socializaciéon
del conocimiento; ademas, este estilo de liderazgo generaba malestar y baja

productividad en los trabajadores.

Ramos (2017) es la investigacion “Gestion del conocimiento y desempefio
laboral en los docentes de la facultad de ciencias y humanidades de la Universidad
Cesar Vallejo, Sede Lima norte”. El objetivo de su investigacion fue determinar la
relacidon de la gestidn del conocimiento y el desempeio laboral en los docentes de
la facultad de Ciencias y Humanidades, Lima Norte. La investigacion fue no
experimental de nivel correlacional de corte transaccion. Encuesté a ochenta
docentes. Concluy6 que los docentes encuestados reconocieron la relacion positiva
entre ambas variables. Asimismo, determind que un mayor énfasis en el desarrollo
y socializacién del conocimiento genera mejores resultados de rendimiento de los

docentes.

En el ambito local, referimos los siguientes trabajos de investigacion:



(Cornejo, 2021) en la investigacion “Propuesta de un programa de capacitacion
para mejorar el desempefo laboral en la empresa Cablemax, Piura 2021”. El
objetivo de su trabajo de investigacion fue elaborar un programa de capacitacion
para mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura 2021, para lo
cual realizé una investigacién descriptiva, con un disefio no experimental de corte
transversal y propositivo; no experimental. La autora concluyé que un plan de
capacitacién mejora el desempeno laboral y en consecuencia la productividad de
los trabajadores de la empresa en estudio; asimismo, concluyé que los planes de
capacitacién, se convierten en herramientas importantes para eliminar debilidades,

amenazas Yy deficiencias que puedan tener las organizaciones.

Valladolid (2021) en la investigacion “Gestion del conocimiento y calidad del
servicio en la municipalidad provincial de Morropdn Piura”. Mediante una
investigacion basica con un disefio no experimental correlacional, la autora
concluyo que los trabajadores al adquirir nuevas capacidades, y que a su vez estas
nuevas capacidades puedan socializarse, genera beneficios tanto para la
institucion como para los trabajadores. Asimismo, recomendo a los funcionarios
mayor énfasis en el desarrollo de un sistema de gestion de conocimiento que
desarrolle y fortalezca las competencias coligadas a las técnicas de administracion,

mision y estudios de la informacion con el fin de lograr los objetivos institucionales.

Siancas (2020) en la investigacion Gestién del conocimiento y el trabajo
colaborativo de los docentes en una Institucién Educativa, Sullana, 2019. El objetivo
de su trabajo fue determinar cual es la relacion que existe entre la gestion del
conocimiento y el trabajo colaborativo de los docentes de la Institucidén en estudio.
La investigacion, cuantitativa, de disefio no experimental, correlacional asociativo.
Para la recopilacion de los datos realizé una encuesta a dieciséis docentes.
Concluye que ambas variables tienen una correlacion positiva; ademas, el 56.3%
de los encuestados valoraron el trabajo colaborativo en un nivel eficiente, con un

nivel alto de la gestion del conocimiento.

Bruno (2018) en la investigaciéon Mejora del desempefio laboral de los
inspectores del area congelados mediante la implementacion de un nuevo plan de
capacitacién en SGS del Peru SAC Paita 2018. El objetivo de su investigacion fue

determinar el nivel de mejora del desempefio laboral de los inspectores del area de



congelados a través de un plan de capacitacion en SGS Del Pera SAC. La
investigacion fue aplicada, nivel explicativo y experimental. Su trabajo determiné
que el desarrollo constante de programas de capacitacién impacta positivamente
en el rendimiento laboral y que los procesos de capacitacion es una parte

fundamental de cualquier sistema de gestion de desempefio.

Los trabajos de investigacion presentados sirven de sustento teérico-practico
sobre los beneficios que pueden tener las organizaciones que gestionar el
conocimiento organizacional y como impacta en el desempefio laboral sin importar
su procedencia o rubro. Avendafo & Flores (2016) menciona que uno de los
desafios de los ultimos tiempos para las empresas, es tener la capacidad de
socializar el conocimiento que cada trabajador dispone, y, ademas, crear una
cultura de colaboraciéon que beneficie el desarrollo del patrimonio intelectual de la

empresa.

A continuacion, se desarrollara las bases tedricas de Las variables influyentes

del presente trabajo de investigacion.
Gestion del Conocimiento

Segun Dalkir (2017) la gestion del conocimiento es importante en la economia
del conocimiento actual. La creacion y transferencia de conocimientos son
elementos concluyentes para la competitividad. En efecto, cada vez mas, el
conocimiento se considera un bien valioso que esta integrado en los productos y
en el conocimiento tacito de los empleados con gran movilidad. Asi también, el
autor menciona que mucho del conocimiento que generan las organizaciones no es

retenido y termina saliendo “por la puerta falta”.

Segun Yaniz & Gonzalez (2017) para explicar el concepto de conocimiento, es
importante entender tres variables: Datos, segun Arias & Aristizabal (2011)
referidos a contenido observable y verificable, un hecho, una medida, un nombre,
etc.; hasta este momento sin ningun tipo de relacién entre ellos. Tradicionalmente
el dato se ha definido con un simbolo que aun no ha sido descifrado, una simple
observacién del estado del mundo o como un hecho bruto, simple y discreto.
Cuando estos datos son analizados, relacionados y contextualizados, pasan a

convertirse en informacion, y es, este proceso de relacionamiento que permite que



la mera recoleccion de datos se convierta en informacion; es decir, una coleccién
de datos relacionados con otras fuentes de informacién. Finalmente, una vez que
la informacion es procesada y combinada con experiencias a partir de las cuales se
pueden obtener patrones y pautas de comportamiento, se convierte en
conocimiento. Segun Nonaka & Takeuchi (1990), la informacién sélo puede ser
generada por individuos, en consecuencia, la creacion de conocimiento en una
determinada organizacion amplifica el conocimiento de sus miembros y se convierte

en parte esencial del sistema de conocimiento.

Segun Nagel (2014) el conocimiento que se genera en un grupo social puede
extenderse mas alla del conocimiento de sus propios miembros. Asi también, la
autora menciona que el conocimiento se almacena o recicla en bases de datos y
bibliotecas, y se intercambia a través de "la economia del conocimiento". Como
muchos recursos, el conocimiento se puede adquirir, utilizar para diversos

propésitos y enumerar.

Segun Davenport & Prusak (1998), todas las organizaciones competitivas
generan y socializan conocimiento. La constante interaccién con sus entornos, les
permiten adquirir conocimiento y adoptar medidas destinadas a la combinacion de
conocimientos, experiencias, valores y normas internas. Sin el conocimiento las

organizaciones no podrian lograr sus objetivos.

Seaton & Bresé (2001) proponen dos enfoques para agrupar las definiciones de
gestién de conocimiento: Enfoque de desarrollo organizacional y el enfoque
economico. Una visién holistica de las organizaciones, por lo tanto, la principal
actividad organizacional debe ser la sistematizacién de los procesos que involucra
la adquisicion y generacion del conocimiento que los empleados requieren para
afrontar los retos actuales y poder anticiparse a los retos futuro. Continuando con
Seaton & Breso (2001) ambos enfoques se complementan; mientras el enfoque
organizacional facilita la aceptacion de objetivos, metas y estrategias para estimular
la creatividad en las politicas de formacion de los colaboradores, el enfoque
econdmico ayuda a determinar los recursos econémicos necesarios, de esta forma,
facilita la interaccion entre conocimientos, necesidades, productos y valor

agregado.
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Segun Yaniz & Gonzalez (2018) la gestidn del conocimiento es el set de rutinas,
técnicas encauzadas para que una organizacidon genere valor a partir del

conocimiento del que dispone”.

Por otro lado, Kusumawardhani (2015) menciona el uso de los sistemas de
informacion (SI) para optimizar el proceso de transformacioén y respaldo. Sl, acepta
estos datos como recursos para procesarlos y convertirlos en productos de

informacion como salida y gestionarlos hasta que llegue al usuario final.
Importancia de la gestion del conocimiento

Los estudios antes citados evidencian lo relevante del tema para el desempefio
de las organizaciones (individual y organizacional), ya que a través de la gestion
del conocimiento las organizaciones pueden desarrollan su ventaja competitiva.
Segun Gates (s.f.): “(...) A company also needs a high corporate 1Q -
intelligence, knowledge, and expertise of the company — which hinges on the facility
to share information widely and enable staff members "to build on each other's
ideas". This is partly a matter of storing the past, partly of exchanging current
knowledge.”

En el contexto mas operativo, la gestion del conocimiento genera beneficios a

las empresas y a sus trabajadores:

Tabla 1

Beneficios de la gestion del conocimiento para la organizacion y sus miembros

Para la organizacion Para los miembros

Optimiza la ejecucion del trabajo y ahorra

Soluciona problemas con mayor rapidez

tiempo.

Difunde buenas practicas

Reduce los tiempos de busqueda de
informacion relevante

Aumenta la capacidad de innovacion

Ayuda a mantenerse profesionalmente
actualizado

Potencia la capacidad competitiva

Ofrece desafios profesionales en los que
aportar el conocimiento propio

Recicla el conocimiento clave ante la salida
de un trabajador

Facilita la colaboracion con otros colegas.

Facilita la toma de decisiones

Mejora la comprension de la operativa de la
organizacion.

Mejora la planificacion de atraccion y
formacion de los trabajadores

Incremento el rendimiento laboral

11



Fomenta una cultura de upskilling y reskilling

de sus miembros. (Telefonica, s.f.) Fomenta el auto-aprendizaje

Nota. La tabla resume los beneficios que tiene la gestion del conocimiento, tanto

para la organizacién como para sus miembros. Fuente: Yaniz & Gonzalez (2018)

Modelo de Gestion de Conocimiento de Nonaka y Takeuchi

Nonaka y Takeuchi sefialan que las organizaciones gestionan su conocimiento
mediante el intercambio constante de informacién de dos tipos; tacito y explicito,
los autores sefialan que la clave del modelo es la transferencia y conversién del

conocimiento tacito a explicito.
Dimensiones de creacion de conocimiento

Dimensién ontolégica: El conocimiento es creado solo por las personas y no
por las organizaciones por si mismas, en ese sentido, las organizaciones facilitan
las herramientas y el contexto adecuado para que sean los propios miembros los
generadores del conocimiento, y dimensién epistemolégica: Distingue ambos
tipos de conocimiento. El tacito proviene de las personas y es por naturaleza es
complicado de codificar, formalizar y socializar. Por su parte, el conocimiento
explicito o "codificado" es aquel que puede socializar mediante un lenguaje formal

y ordenado.

Tabla 2

Contrastes entre el conocimiento tacito y el conocimiento explitico

Conocimiento Tacito Conocimiento Explicito
Basado en la experiencia (cuerpo) Racional (mente)
Conocimiento simultaneo (Aqui y Conocimiento secuencial (alla y
ahora) entonces
Conocimiento analogo (practica) Conocimiento digital (teoria)

Nota. Cuadro comparativo del conocimiento tacito y el conocimiento explicito.
Fuente: Adaptado de Nonaka & Takeuchi (1999)
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Dinamica de conversion del conocimiento

Nonaka y Takeuchi proponen un modelo dinamico de creacidon del conocimiento,
donde existe una interaccion y un intercambio entre ambos; lo que significa que el
conocimiento se genera y difunde mediante la interaccion en un proceso social
dinamico que no esta confinada al interior de un solo individuo. Ademas, el proceso
no es unidireccional, mas bien se produce dentro de una espiral donde la

conversiéon puede ser en cualquier sentido:

Figura 1

Cuatro formas de conversién del conocimiento

Tacito a Explicito
r \
Socializacion Externalizacion
o
:'é
-
Ambito de Vincular
creacion del Desde conocimiento
conocimiento explicito
e
S
g
u Internalizacion Combinacion
e, Y,

Nota. La imagen muestra las cuatro formas de conversion del conocimiento de
tacito a explicito segun el modelo de Nonaka & Takeuchi. Fuente: Nonaka &

Takeuchi, (1999).

Segun Nonaka & Takeuchi (1999), se explora el concepto de cada etapa:

Socializacion; Se refiere a compartir experiencias y; por tanto, crear
conocimiento tacito. Un miembro puede recibir conocimiento tacito sin la necesidad
de utilizar un lenguaje en particular; por ejemplo, un joven recién egresado de sus
estudios que esta realizando practicas profesionales y que permanentemente
interactua con sus mentores y asimilan una determinada actividad sélo mediante la

observacién e imitacion, por lo tanto, es la experiencia la base para generar
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conocimiento tactico. Exteriorizaciéon; El conocimiento tacito se manifiesta en
forma de conceptos. Es un proceso importante de creacion de conocimiento, donde
todo el conocimiento tacito se transforma en explicito, adoptando la forma de
metaforas, analogias, conceptos, hipotesis 0 modelos. Combinacion; A través de
este proceso se sistematizan los conceptos adquiridos. Los individuos tienen la
capacidad de compartir conocimiento mediante documentos, juntas,
conversaciones por distintos medios. Interiorizacion; En esta etapa el
conocimiento explicito se convierte en conocimiento tacito, generalmente se realiza
con el lema "aprendiendo haciendo". Cuando los conocimiento y experiencias
(tacito) son internalizadas y compartidas en forma de modelos mentales y
conocimiento técnico, se vuelven activos muy valorados. La diagramacion del
conocimiento explicito en documentos como; procedimientos, manuales,

instructivos, etc.; contribuyen al proceso de interiorizacion.
Condiciones para la creacion del conocimiento organizacional:

Segun Nonaka & Takeuchi (1999), para garantizar la efectiva del proceso de
creacion del conocimiento, los lideres de la organizacién deben facilitar cinco

condiciones necesarias a nivel organizacional:

Tabla 3

Condiciones para el proceso de creacién del conocimiento organizacional

Condicién Concepto

Se refiere a la intencién de la organizacién en desarrollar las
Intencién capacidades para adquirir, crear, acumular y explotar el

conocimiento.

Tanto como sea posible dentro de los parametros
i organizaciones (legales, gobernanza) la organizacién debe
Autonomia ,
de apoyar y empoderar a sus trabajadores para que tengan

autonomia tanto como las circunstancias lo permitan.

La fluctuacién permite que los miembros de la organizacion
Fluctuaciény |salgan de su zona de conform y se enfrenten a otras
caos creativo | realidades que les genere cuestionar sus rutinas actuales. Es

un proceso que requiere un fuerte compromiso.

14



Esta condicién es sumamente importante para que se genere
. la creacién del conocimiento organizacional, ya que un
Redundancia o
concepto generado por un individio o un grupo se comparta

en un proceso ciclico.

Relacionada con la heterogeneidad de requisitos que se
Variedad de produce en contextos altamente dinamicos y la necesidad de
requisitos ser capaces de interpretarlos y adaptarlos rapidamente y

faciliten el acceso a la informacion.

Nota. Descripcion de las cinco condicioines para la aplicacion del modelo de

gestién de conocimiento. Fuente: Elaboracion propia.

Modelo de cinco fases del proceso de creacion de conocimiento:

Las cuatro dimensiones y las condiciones interactuan en un modelo integral de
cinco fases “del proceso de creacion del conocimiento”, y donde se adiciona la

dimensién del tiempo

Figura 2

Cinco fases del proceso de creacion de conocimiento de Nonaka & Takeuchi

o @Cito en
10N

Socialkzacion Exenorzacion Combinacion

Craar
conceptos wk

-

>
\-_-—-; ONOCIMiento ECito

de los usuanos

publcidad, patentes,. productos,

SEMCI0S O ambos

Nota. La imagen muestra las fases del proceso de creacion de conocimiento que

proponen Nonaka & Takeuchi. Fuente: Aguilera (2017)
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El proceso de creacion de conocimiento organizacional empieza al compartir
conocimiento tacito, que corresponde a la socializacién, siendo que el
conocimiento abundante e inmaculado que tienen los individuos debe ser primero
amplificado en el interior de la organizacion. La segunda fase se refire a la creacién
de conceptos, donde el conocimiento tacito compartido entre los equipos
autoorganizados es convertido a explicito en la forma de un nuevo concepto (similar
a la exteriorizacion). El concepto creado debe ser justificado, donde la
organizacién determina si vale la pena desarrollar el nuevo concepto. Una vez
aceptados estos nuevos conceptos, en la cuarta fase son convertidos en un
arquetipo, que puede ser el desarrollo de un nuevo producto, un nuevo mecanismo
operacional, un software, un valor corporativo, un nuevo sistema administrativo o
una estructura organizacion innovadora. En la dultima fase, estos nuevos
conocimientos deben distribuirse, entre los miembros de una misma area, a través
de otras areas o en toda la organizacion, incluso se incluye grupos de interés
externos como clientes, companias filiales, entidades educativas, entre otras. Es
importante mencionar que una organizacion creadora de conocimiento no funciona
como un sistema cerrado, todo lo contrario funciona como un sistema abierto que

permite el intercambio constante de conocimiento con el ambiente externo.

Razones para escoger el modelo de gestion del conocimiento postulado por

Nonaka y tacheuchi

Garcia & Sosa (2019) en la investigacion Gestion del conocimiento y eficiencia
en proyectos, caso Empresa Robuspack. Realizé un trabajo comparativo de los
sistemas de conocimiento (Anexo N°12) mas relevantes, basandose en la
evaluacion de 6 factores: Motor de la gestion del conocimiento, uso de tecnologias
de la informacion y comunicacion (TIC), contexto, actores, tipo de conocimiento y

clima organizacional.

Los investigadores concluyeron en su estudio que, el modelo SECI de Nonaka
y Takeuchi es idéneo en empresas con poca experiencia en implementacion de

modelos de gestion del conocimiento, cuenten con poca infraestructura de TIC.
Desempeiio laboral

A continuacién, se describe definiciones de algunos autores:
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Segun Viswesvaran & Ones (2000) el desempefio laboral se refiere a acciones,
comportamientos y resultados escalables que los empleados se comprometen a

entregar y que estan alineados a las metas de la organizacion.

Por otro lado, segun Chiavenato (2000) el desempefio esta relacionado al
comportamiento del evaluado orientado a lograr efectivamente los objetivos; es
decir, el desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos
pretendidos.

Segun Alles (2017), el desempenio laboral es el resultado de la suma de diversos
factores que se congregan en tres ejes: Los conocimientos (formales e informales),

la experiencia, la motivacion y las competencias.
Figura 3

Factores para un desemperio esperado

-

Conocimientos + Experiencia + Motivacion

- - -
- -
N, i -
- R
- -
- -
S o

[ Resultados de desempeiio exitoso ]

Nota. La figura muestra los factores que conforman la competencia y que

determinan un desempefo exitoso. Fuente: Adaptado de Alles (2017)

Evaluacion del desempeiio

Martinez, Vega, Pintado & Medina (2018) citan a (Chiavenato, 2000), sobre la
evaluacion de desempefio laboral como un subproceso de recursos humanos cuyo
objetivo es dar a determinar el valor del desempefio de cada trabajador, de acuerdo
con las funciones que desempefia. De los resultados obtenidos dependera su
desarrollo dentro de la organizacion.
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Objetivos de la Evaluacién del desempeiio

Segun Chiavenato (2000) la evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino
una herramienta para mejorar los resultados de los trabajadores, en ese sentido,
sus objetivos son: Generar el ambiente idoneo para la medicion del desempefio de
los trabajadores, garantizar que las personas sean tratadas como una importante
ventaja competitiva de la organizacién, cuya productividad puede desarrollarse, y
generar oportunidades de desarrollo profesional para todos los trabajadores de la

empresa, sin perder el enfoque en los objetivos empresariales.
Dimensiones de la evaluacién del desempeiio

Gorriti (2007) cita a Viswesvaran & Ones (2000), los autores identificaron
dimensiones relevantes para evaluar el desempefio de cualquier persona en
cualquier tipo de organizacion, efectos del siguiente trabajo de investigacion hemos
seleccionado cuatro dimensiones: Conocimientos; Conjunto de habilidades, de
caracter técnico o social, que posee un trabajador y que le permiten poner en
practica para hacer un trabajo de calidad. Productividad; es la medida de eficiencia
de un trabajador en su puesto de trabajo, esta relacionada a la cantidad de trabajo
entregado que cumplan de estandares de calidad y el uso de recursos para
realizarlo. Calidad del trabajo; relacionado al grado en el que el producto/servicio
satisface la necesidad del cliente o un estandar de la empresa. Aceptacion de las
reglas; conductas que sustentan el compromiso y valores de las personas con la

organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y diseio de la investigaciéon

En este apartado se muestran los aspectos metodolégicos que se utilizaron para

el estudio.
Tipo de Investigacion

El tipo de investigacién fue de tipo aplicada, segun (Nicomedes, 2018), la
investigacion aplicada o tecnoldgica busca solucionar las dificultades que las
organizaciones presentan en sus procesos de produccion, distribucion, circulacion,

y consumo de bienes y servicios.

Fernandez y Baptista (2014), menciona que la investigacion aplicada se cumple
cuando buscas resolver un problema mediante la recopilacién de informacion
primaria mediante el proceso de 1) evaluar, 2) comparar, 3) interpretar, 4)

establecer precedentes y 5) determinar causalidad y sus implicaciones.

Un enfoque mixto. Segun (Fernandez y Baptista, 2014), la investigacion mixta
tiene como fin utilizar las fortalezas tanto de la investigacion cuantitativa y
cualitativa, combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales; sin

buscar reemplazar una de la otra.
Diseno de la Investigacion

El disefio de la investigacion sera no experimental, porque se estudiara cual es
el nivel de una o diversas variables en un momento determinado y transversal de
nivel descriptivo porque se recopilara informacion de las variables en estudio.
(Fernandez y Baptista, 2014).

El objetivo de los disefios de investigacion transeccional o transversal es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento

determinado. (Fernandez y Baptista, 2014).

Ademas, sera una investigacion de tipo propositiva, ya que mediante el estudio
de las variables dependiente e independiente se propondra un sistema de gestién

de conocimiento para mejorar el desempefio laboral de Petromont, Talara 2021.
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A continuacion, se muestra el esquema a utilizar:

T

Donde:
T: Marco tedrico y trabajos de investigacion
R: Realidad de las variables
D: Diagndstico
P: Disefio de la propuesta
3.2.Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Gestion del Conocimiento.

Definiciéon conceptual: La gestion del conocimiento dentro de una organizacién
se da por el intercambio constante de informacion de dos tipos; tacito y explicito
(Nonaka & Takeuchi, 1999). Las dimensiones de esta variable son: Socializacion,

externalizacion, combinacion e internalizacion.

Definiciéon operacional: Proceso mediante el cual una organizacion es capaz
de transformar los conocimientos tacitos propios de sus miembros en conocimiento

explicito, de tal manera que generar valor para los intereses de la organizacion.

Indicadores: Socializacion de conocimientos, Herramientas de trabajo,
Programas de capacitacion, Programas de induccion, Sistemas de documentacion,
Intercambio de conocimientos, Estrategias de difusién, Gestion de buenas
practicas, Mejora de proceso, Cultura de mejora continua, Gestion de
comunicacién, Gestion de ideas de mejora, Gestion de induccion, Trabajo en

equipo, Programas de desarrollo.
Escala de medicién: Escala de Likert

Variable dependiente, Desempefio laboral.
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Definicion conceptual: Acciones, comportamientos y resultados escalables
que los empleados se comprometen a entregar y que estan alineados a las metas
de la organizacion. Viswesvaran & Ones (2000). Las dimensiones de esta variable

son: Conocimientos, productividad, calidad de trabajo, aceptacién de las reglas.

Definicion operacional: Proceso formal para la medicién de la calidad del
trabajo realizado por los trabajadores, a través de indicadores y/o metas, en un

periodo de tiempo determinado.

Indicadores: Conocimientos, Documentacién del trabajo, Nivel de eficiencia,

Calidad del trabajo, Sentido de pertenencia, Motivacion.
Escala de medicién: Escala de Likert.
3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Poblacién

Un total de doce personas que corresponde a gerentes y jefaturas de Petromont.

Los criterios de inclusion son:

a) Capacidad de toma de decisiones sobre los planes estratégicos y

operativos

b) Conocimiento profundo de los procesos operativos y de la realidad actual

de Petromont.

Tabla 4
Poblacion
Hombres Mujeres
Gerentes 2 0
Jefes y supervisores 8 2
Total: 10 2

Nota: La tabla muestra el total de la poblacion que corresponde a

trabajadores de Petromont de las categorias gerentes y jefes.
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Segun Fernandez y Baptista (2014), menciona que la poblacion es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones; es decir,
debe reflejar y compartir las caracteristicas que requiere una investigacion, como

por ejemplo el lugar, tiempo, entre otros.
Muestra

Para efectos del trabajo de investigacion, la muestra sera la misma cantidad de

la poblacion.
Muestreo

Tipo censal, ya que la muestra es pequena, por lo tanto, de facil manejo.
Hernandez citado en (Castro, 2003) indica que, si la poblacién es menor a cincuenta

individuos, la poblacion es igual a la muestra.
Unidad de analisis

Gerentes y jefaturas de la categoria Gerentes y jefaturas que tiene amplio

conocimiento de los procesos de Petromont.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Fernandez y Baptista (2014), tanto para la investigacion de enfoque
cualitativo y cuantitativo, la recoleccion de datos es primordial, con respecto al

estudio, la técnica e instrumentos correspondientes que se utilizaran son:
Técnica
e Para el enfoque cuantitativo:

Se aplicara una encuesta. De acuerdo con (Palella & Martins, 2021), la encuesta
es una técnica que tiene como propdsito recolectar datos de varias personas que
son de interesan del investigador. Se utiliza una lista de preguntas que se entregan

a las personas que responden de forma anénima.

Para el proceso de analisis se utilizaran Ishikawa. Segun (Rodriguez, 2020),
Ishikawa ayuda a identificar problemas para luego planear posibles soluciones.
Este diagrama también es conocido como de causa-efecto, de las 6 M o de espina

de pescado.
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Ficha documental, para recabar, ordenar y describir las actividades que
actualmente se aplican en Petromont respecto a la gestion de conocimiento. Segun
(Quiroz, 2011), una ficha documental es utilizada para realizar el acopio de los

contenidos que se encuentre en las fuentes.
e Para el enfoque cualitativo:

Se aplicara la técnica de la entrevista. De acuerdo con (Palella & Martins, 2021),
la entrevista es una técnica que permite obtener datos mediante el dialogo que se

realiza entre el “investigador” y el entrevistado.
Instrumento de recoleccion de datos
¢ Enfoque cuantitativo:

Se utilizara el cuestionado. Segun (Fernandez y Baptista, 2014), un cuestionario
es un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir; ademas, los
autores indican que los cuestionarios pueden contener preguntas abiertas y

cerradas.

Tabla 5

Escala de ponderacion del cuestionario para la recoleccion de

datos
Escala Calificacion
Nada de acuerdo 1
Regular 2
De acuerdo 3
Completamente de acuerdo 4

Nota. La tabla muestra la escala de Likert para ponderar los

resultados de cada pregunta del instrumento.

En linea con las restricciones por la covid-19, la aplicacion del cuestionario sera

de manera digital a través de la herramienta Google Form.
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Para el procesamiento de los datos, la sumatoria de las escalas “Nada de
acuerdo” y “Regular”, seran interpretadas como debilidades; y la sumatoria de las
escalas “De acuerdo” y “Completamente de acuerdo” seran interpretadas como
fortalezas.

e Enfoque cualitativo:

Se utilizara la guia de entrevista. Segun (Palella & Martins, 2021), la ventaja de
la guia de entrevista es que se cuenta con una lista de preguntas previamente
elaboradas que ayuda a reducir el riesgo de subjetividad que los entrevistados

pueden tener por condiciones inherentes a sus paradigmas.
Validez y confiabilidad

La guia de entrevista y la encuesta seran validadas por el juicio de dos expertos,
conocimientos especializados y experiencia en la gestion de las variables del
presente trabajo de investigacion. (Palella & Martins, 2021) recomienda que la
validez del instrumento sea realizada por el juicio de tres a mas expertos del objeto

de estudio.

Tabla 6

Validez del instrumento

Experto Valoracion
Mg. Susana Sugano Sato Alto
Mg. Julissa Sotomayor Chavez Alto

Nota. La tabla muestra los datos de las dos expertas en gestion
de conocimientos para el proceso de validacion del instrumento.

Ambas cuentas con maestrias en la materia.

Confiabilidad de la encuesta

El instrumento fue sometido al alfa de Cronbach para establecer su grado de
confiabilidad. De acuerdo con (Ruiz, 2018) el coeficiente Alfa de Cronbach oscila

entre el 0 y el 1. Cuanto mas proximo esté a 1, mas consistentes seran los items
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entre si (y viceversa). Para efecto del presente estudio, se consiguid un Alfa de
Cronbach de 1.

3.5.Procedimientos

a) Reunion con el Gerente General y Superintendente de Administracion para
explicar el alcance y objetivos del trabajo de investigacién, b) Reunién con el
Superintendente de Administracion para recabar informacion sobre el modelo
operativo de Petromont, para esto se utilizd mapas de procesos y fichas
documentarias, c) Aplicacion de la encuesta mediante Google Form, d) Entrevista
al Gerente General y al Superintendente de Administracién para conocer su opinion
respecto a las estrategias requeridas para implementar el modelo de gestién de
desempeno. Los datos recolectados seran procesados en MS Excel, e) Los

resultados del analisis seran discutidos la alta direccion.

Figura 4

Procedimiento de elaboracion del trabajo de investigacion

( Inicio )

)
Presentacion del Reunidn con la Proceso de
in‘:,g‘;’;g;;g: Alta Direccion informacion

Diagnostico y
presentacion de

resultados

Presentacion de

Aplicacién de la
Google Forms propuesta de
encuesta

—

Conocen la opinién de la

gestién del conocimiento Se realizan las :
en Petromont ‘ . Fin
entrevistas
|

modelo operativo

Nota. La figura muestra los pasos a seguir para la elaboracion del

trabajo de investigacion.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Para el trabajo de investigacién se utilizé un método deductivo. De acuerdo con
(Rodriguez & Pérez, 2017) el método deductivo tiene dos procedimientos: induccién
y deduccién. La induccion es una forma de razonamiento desde la perspectiva de
conocimiento particular a uno mas general. Su base cognitiva es la repeticion
constante de hechos y fendmenos de la realidad, encontrando los rasgos comunes
en un grupo definido, para llegar a conclusiones de los aspectos que lo

caracterizan.

3.7. Aspectos éticos

Smith (2003), en su informa Five principles for research ethics aborda los
requisitos éticos a los que se enfrentan los profesionales en sus trabajos
académicos y de investigacién. A continuacién, describe cinco recomendaciones
de la Direccion de Ciencias de la APA para ayudar a los investigadores a

mantenerse alejados de los dilemas éticos:
e Hablar con franqueza sobre la propiedad intelectual
e Sea consistente con los multiples roles
e Siga las reglas del consentimiento informado
¢ Respete la confidencialidad y privacidad
e Conocer sus obligaciones éticas y qué recursos tienen a su disposiciéon

Por lo tanto, el presente trabajo esta alineado a los principios éticos arriba
detallados, ademas, se alinea estrictamente con los principios éticos estipulados

por la Universidad Cesar Vallgjo.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico N1: Realizar un diagnostico situacional de la empresa
Petromont, Talara 2021.

Se analizaron los resultados de la encuesta realizada a gerente y jefatura de

Petromont:
Tabla 7

Caracteristica de la dimension socializacién de la variable independiente

Nada de

Regular De acuerdo Completamente
Indicador acuerdo
fr % fr % fr % fr %

Herramientas de trabajo 5 42% 2 17% 5 42% 0 0%
Programas de rotacion 8 67% 2 17% 2 17% 0 0%
Programas de

induccion 3 25% 2 17% 3 25% 4 33%
Socializacién de

conocimientos 5 21% 11 46% 6 25% 2 8%
Totales 21 35% 17 28% 16 27% 6 10%

Nota. La tabla muestra el resumen de los resultados de las variables de la

dimensioén Socializacion.

Interpretacién

Los resultados de la Tabla 7 nos muestran la situacidén actual del proceso de
socializacién del conocimiento. El 35% indica estar “Nada de acuerdo” y el 28%
“‘Regular” respecto al nivel de socializacion en Petromont. Por otro lado, el 27%

indica estar “De acuerdo” y el 10% “Completamente”.

El 59% no esta conforme con las herramientas de trabajo con que dispone para
poder socializar el conocimiento, el 84% percibe que Petromont no fomenta la
movilidad interna para la socializacion de conocimientos de las diferentes areas.
Respecto a los programas de induccién, el 58% indica que la empresa cumple con

la ejecucion de los programas de induccion.
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Tabla 8

Caracteristica de la dimension externalizacion de la variable independiente

Nada de Regular De acuerdo Completamente
acuerdo
fr % fr % fr % fr %
Estrategias de difusién 9 38% 8 33% 7 29% 0 0%
Intercambio de o o o o
- 6 50% 2 17% 4 33% 0 0%
conocimientos
Sistemas de
documentacion 3 25% 3 25% 4 33% 2 17%
Totales 1 38% 13 27% 15 31% 2 4%

8

Fuente: La tabla muestra el resumen de los resultados de las variables de la

dimension externalizacion.

Interpretacién

Los resultados de la Tabla 8 nos muestran la situacidn actual del proceso de
externalizacion del conocimiento. El 65% refiere estar disconforme con el proceso
de externalizacion, y el 31% refiere estar “De acuerdo”. El 71% refiere que
Petromont no tiene estrategias claras de difusién de conocimiento, el 50% indica
estar “Nada de acuerdo” con la situacion actual del intercambio de conocimientos
entre interareas. Por otro lado, 33% refiere estar “De acuerdo” con el sistema de

documentacion

La interpretacion de los resultados es que Petromont no esta aprovechando su
sistema de gestion para garantizar la conversién del conocimiento tacito a explicito

y su consecuente difusion entre sus equipos de trabajo.
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Tabla 9

Caracteristica de la dimension combinacion de la variable independiente

Nada de Regular De acuerdo  Completamente
acuerdo
fr % fr % fr % fr %

Cultura de mejora 1 8% 2 17% 7 58% 2 17%
continua
Gestién de 5 21% 9 38% 9 38% 1 4%
comunicacion
Mejora de proceso 2 17% 6 50% 3 25% 1 8%
Totales 8 17% 17 35% 19 40% 4 8%

La tabla muestra el resumen de los resultados de las variables de la dimension

Combinacion.

Interpretacién

Los resultados de la Tabla 9 nos muestran la situacidén actual del proceso de
combinacion. El 40% indica estar “De acuerdo” con la situacién actual del proceso
de combinacion, un 58% esta “De acuerdo” que en Petromont existe una cultura de
mejora continua, esencial para la efectividad de la dimension “combinacién”. Por
otro lado, el 50% refiere como “Regular’ el proceso de mejora continua. La
interpretacion de estos resultados es que los lideres realizan esfuerzos para
generar una cultura de mejora continua en sus areas de trabajo, que debe ir
acompanado de planes, programas y/o herramientas que aseguren Ila

sistematizacion de los procesos de trabajo.

Respecto a como Petromont gestiona la comunicacion entre sus equipos de
trabajo, el 38% indica estar “De acuerdo” con la situacion actual, mientras que 38%

percibe que es “Regular’ y 21% indica “Nada de acuerdo”.
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Tabla 10

Caracteristica de la dimension internalizacién de la variable independiente

Nada de

acuerdo Regular De acuerdo Completamente
fr % fr % fr % fr %

Gestion de

induccion 2 17% o 42% 5 42% 0%
Programas de

desarrollo 6 50% 3 25% 3 25% 0%
Trabajo en equipo 2 17% 0% 5 42% 5 42%
Totales 10 28% 8 22% 13 36% 5 14%

La tabla muestra el resumen de los resultados de las variables de la dimension

internalizacion.

Interpretacién

Los resultados de la Tabla 10 nos muestran la situacion actual del proceso de
internalizacion. El 36% indica estar “De acuerdo” con el proceso actual, por otro
lado, el 28% indica estar “Nada de acuerdo y el 22% “Regular’. Respecto a la
gestiéon de induccidn, el 42% percibe estar “de acuerdo” pero el 17% “Nada de
acuerdo” y 42% “Regular”’. Respecto a los programas de desarrollo, el 50% indica
estar “Nada de acuerdo”, el 25% “Regular” y otro 25% de los encuestados indica

estar “De acuerdo”. En cuanto al indicar trabajo en equipo,

Los resultados evidencian que, los lideres realizan esfuerzos para fomentan el
trabajo colaborativo dentro de sus equipos de trabajo, pero no obedecen a una
estrategia formal de gestion del conocimiento, los programas de induccion no son
suficientes para garantizar que los trabajadores tengan claro sus funciones y
responsabilidades, los procedimientos de trabajo, y por otro lado, no se cuenta, o
estd poco desarrollado, con un programa de desarrollo donde los trabajadores
puedan interiorizar conocimientos tanto de sus puestos de trabajo como de otras

areas de interés.
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Figura 5

Diagrama de Ishikawa del diagndstico situacional

Socializacion
Socializacién de
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conocimiento
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Nota. La figura muestra los resultados del diagndstico situacién a través del diagrama de Ishikawa del diagnéstico situacion.

Fuente: Elaboracién propia.



Los resultados de la encuesta permitieron realizar el diagndstico situacional de
los procesos de gestion del conocimiento de Petromont. Para la consolidacion y
analisis de los datos utilizamos el diagrama de Ishikawa, el cual adaptamos para
evaluar las cuatro dimensiones del modelo de gestidon de conocimiento de Nonaka

y Takeuchi: Socializacion, Externalizacion, Combinacion e Internalizacion

De acuerdo con los resultados del estudio, podemos determinar que Petromont
adolece de una falta de integracion en las actividades orientadas a gestionar
conocimiento y esto tiene un impacto en el desempefio de los trabajadores. La falta
de una estrategia eficaz de comunicacion dificulta la socializacién del conocimiento
entre los equipos de trabajo. Por otro lado, la empresa cuenta con un sistema
integrado de gestidn y eso facilita la conversion del conocimiento tacito a explicito,
pero hace falta que los lideres generen espacios de socializacion entre sus equipos.
Oftro punto a considerar es que actualmente la empresa no cuenta con un sistema

formal de evaluacién de desempefio.
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Objetivo N2: Determinar las estrategias requeridas para disefiar la propuesta de

sistema de gestion del conocimiento para mejorar el desempefio laboral de la

empresa Petromont, Talara 2021.

Se realizaron 02 actividades:

- Elaboracion de la Ficha Documental del proceso de gestién del conocimiento

que actualmente en Petromont.

- Entrevista al Gerente General y Superintendente de Administracién, siendo

las maximas autoridades de Petromont su opinion sobre que estrategias

podrian aplicar al contexto de Petromont enriquecen el desarrollo de la

propuesta.

Tabla 11

Ficha documentaria del proceso actual de gestion del conocimiento

Ficha del proceso

Version Fecha revision

Gestién del Conocimiento

1 01/06/2021

Elaborado por:

Lic. Edson Yair Monteverde Oliden | Rol: Investigador

Revisado por:

Ing. Elvis Alban Solis | Rol: Superintendente de Administracién

Objetivo del trabajo

Describir los hallazgos respecto a la ejecucion de la gestiéon del conocimiento a nivel
organizacional de Petromont

Resumen del relevamiento de informacion

Dimensioén

Indicador

Resultados

Socializacion

Socializacion de
conocimientos

Herramientas de trabajo

Programas de
capacitacion

Programas de induccion

Proceso de creacion del conocimiento tacito.
Petromont cuenta con personal muy calificado,
con vasta experiencia en su campo; sin
embargo, la empresa no cuenta con las
herramientas necesarias para generar y
compartir de manera consistente el
conocimiento, como programas integrales de
capacitacion de competencias laborales.

Externalizacion

Sistemas de
documentacion

Proceso de conversion del conocimiento tacito
a explicito.

No existen rutinas y técnicas formalizadas para
la difusibn de conocimientos claves del
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negocio.
Intercambio de Se cuenta con sistema integrado de gestion,
conocimientos pero estd enfocado principalmente a la
documentacion de procesos de produccion y
no existe un plan de capacitaciéon vinculado al
sistema.

Estrategias de difusion

Mejora de proceso Proceso de sistematizacion de los conceptos

adquiridos.
Se ha corroborado que los jefes y supervisores
. iz Cultura de mejora realizan esfuerzos para generar una cultura de
Combinacién ; . . ;
continua mejora continua en sus equipos, pero hace

falta entrenamiento en técnicas y herramientas
para tal fin; ademas, la comunicacion es
meramente vertical y limitada.

Gestiéon de comunicacion

Gestion de ideas de
mejora Proceso de conversion del conocimiento
explicita a tacito.

Los resultados del analisis demuestran que los
lideres fomentan el trabajo colaborativo en sus
Internalizacion equipos, pero son esfuerzos aislados que no
forman parte de una estrategia de desarrollo.
No se evidencio procesos claros de movilidad
interna, programas de desarrollo de
competencias.

Gestiodn de induccion

Trabajo en equipo

Programas de desarrollo

Procesos relacionados

Los procesos descritos forman parte del modelo de gestion de conocimiento de Nonaka y
Takeuchi, por lo tanto, estan relacionados en forma de espiral; es decir, es un proceso ciclico
continuo.

Nota. La tabla muestra un resumen de la descripcion actual del proceso de

gestion de desempeno que aplica Petromont.

La Tabla 11 presenta los principales hallazgos de la evaluacién del proceso de
gestién de conocimiento en Petromont. Como se puede observar, Petromont
dispone de herramientas para gestionar el conocimiento, como: sistema integrado
de gestidén y programas de capacitacion, pero que no estan integradas a un sistema

de gestion del conocimiento que esté alineado a la estrategia organizacional.
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Tabla 12

Estrategias y acciones para disefiar el sistema gestion del conocimiento

Socializacion

su campo; sin embargo,
la empresa no cuenta
con las herramientas
necesarias para generar
y compartir de manera
consistente el
conocimiento, como
programas integrales de
capacitacion de
competencias laborales.

cronograma cada area
de la empresa comparta
los detalles y analisis de
un caso de éxito / leccion
aprendida, teniendo al
final una
retroalimentacion de las
otras areas.

Dimension Resultados Estrategia Acciones
Proceso de creacién del
conocimiento tacito.
Petromont cuenta con Fomentar reuniones
personal muy calificado, |semanales, donde de
con vasta experiencia en |acuerdo con un |- Definir plan de

reuniones

interdepartamentale

S

— Generar formatos
digitales de registro
de buenas practicas

Externalizacion

Proceso de conversion
del conocimiento tacito a
explicito.

No existen rutinas y
técnicas formalizadas
para la difusion de
conocimientos claves del
negocio.

Se cuenta con sistema
integrado de gestion,
pero esta enfocado
principalmente a la
documentacioén de
procesos de produccion y
no existe un plan de
capacitacion vinculado al
sistema.

Documentacién
estructurada de los
principales procesos de
la organizacion, con un
lenguaje simple y
ameno.

— Revisién de los
procedimientos de

trabajo

Combinacién

Proceso de
sistematizacion de los
conceptos adquiridos.
Se ha corroborado que
los jefes y supervisores
realizan esfuerzos para
generar una cultura de
mejora continua en sus
equipos, pero hace falta
entrenamiento en
técnicas y herramientas
para tal fin; ademas, la
comunicacion es
meramente vertical y
limitada.

Programacion de
reuniones y difusion de
documentos de trabajo

— Uso del SharePoint
para programacion y

ejecucion de
reuniones de
coordinacion,

compartir recursos

(videos,

documentos, etc.)
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Proceso de conversion
del conocimiento
explicita a tacito.

Los resultados del

analisis demuestran que — Construccion de
los lideres fomentan el - - videos corto
. . Utilizar  técnicas de S,

trabajo colaborativo en . . lecturas cortas,

SUSs equipos, pero son micro-learning para juegos, etc.; para
Internalizaciéon J construir manuales vy oo ”

esfuerzos aislados que o difusion y

procedimientos de T
no forman parte de una trabajo capacitacion de

estrategia de desarrollo. procedimientos de
No se evidencié trabajo

procesos claros de
movilidad interna,
programas de desarrollo
de competencias.

Nota. La tabla muestra las estrategias y acciones por cada dimension del modelo

que ayudaran en el disefio de la propuesta. Fuente: Elaboracién propia

La Tabla 12 se resumen las estrategias y acciones a considerar en el disefio de

la propuesta del sistema de gestién de conocimiento propuesto.
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Objetivo N3: Evaluar el desempenio de los trabajadores de Petromont, Talara 2021.

A continuacion, se presentar los resultados de la encuesta de la variable

dependiente Desempefio laboral:

Tabla 13

Caracteristica de la dimension conocimientos de la variable dependiente

Nada ge Regular De acuerdo Completamente
Indicador acuerdo
fr % fr % fr % fr %
Conocimientos 1 4% 10 42% 13 54% 0%
Documentaciondel g 330, g 389, 4  17% 3 13%
trabajo
Totales 9 19% 19 40% 17 35% 3 6%

Nota. La tabla muestra el resumen de los resultados de las variables de la

dimension Conocimientos.

Interpretaciéon

Los resultados de la Tabla 13 nos muestran los resultados de la dimension
conocimientos de la variable desemperfio laboral. El 42% percibe que el nivel de
conocimientos de los trabajadores es “Regular”, y el 54% esta “De acuerdo” con el
nivel de conocimientos que muestran los trabajadores. Asimismo, respecto a la
disponibilidad de documentos de trabajo como, politicas y procedimientos de
evaluacion y disponibilidad de recursos, el 33% considera estar “Nada de acuerdo”

y el 38% opina que las recursos y documentos no son los suficientes (“Regular”).

En lineas generales, el 40% califica como “Regular’ los niveles de
conocimientos en los trabajadores y la disponibilidad de recursos para mejorar
estos conocimientos y 35% indica estar “De acuerdo”.
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Tabla 14

Caracteristica de la dimension productividad de la variable dependiente

Nada de Regular De acuerdo Completamente
Indicador acuerdo
fr % fr % fr % fr %
Nivel de eficiencia 4 17% 9 38% 11 46% 0 0%
Totales 4 17% 9 38% 11 46% 0 0%

Nota. La tabla muestra el resumen de los resultados de las variables de la

dimension Productividad.

Interpretacién

Los resultados de la Tabla 14 nos muestran los resultados de la dimension
productividad de la variable desempefio laboral. El 46% indica estar “De acuerdo”

con los niveles de productividad de los trabajadores.

Por el contrario, el 38% indica que los niveles de productividad son regulares y
el 17% indicar estar “Nada de acuerdo” con los niveles de productividad mostrados.
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Tabla 15

Caracteristica de la dimension calidad del trabajo de la variable dependiente

Nada de

Regular De acuerdo Completamente
Indicador acuerdo
fr % fr % fr % fr %
Calidad del trabajo 3 8% 10 28% 19 53% 4 11%
Totales 3 8% 10 28% 19 53% 4 1%

Nota. La tabla muestra el resumen de los resultados de las variables de la

dimension Calidad del trabajo.

Interpretaciéon

Los resultados de la Tabla 15 nos muestran los resultados de la dimension
calidad del trabajo de la variable desempeno laboral. El 53% esta “De acuerdo” que
los trabajadores muestran calidad en su trabajo, 11% indica estar “Completamente”
de acuerdo con la calidad del trabajo. Por otro lado, el 28% percibe un nivel

“‘Regular”.

La interpretacion de los resultados es que los lideres opinan que los trabajadores
entregan resultados de calidad.
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Objetivo general: Plantear un sistema de gestién del conocimiento para mejorar

el desempefio laboral de la empresa Petromont, Talara 2021.

De acuerdo con los resultados de la investigacion, Petromont requiere de un
sistema que coadyuve a gestionar de manera efectiva el conocimiento que generar
sus trabajadores, de tal manera que pueda capturarse, se pueda generar la
conversion a un lenguaje simple y finalmente internalizarlo para poderlo a
disposicién de sus trabajadores y que estos tengan la posibilidad de enriquecerlo y
compartirlo, se propone el siguiente sistema de gestion de conocimiento basado en
el modelo de Nonaka & Takeuchi (1999).

Sistema de gestion de conocimiento para Petromont
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Figura 6

Propuesta de sistema de gestion del conocimiento para Petromont
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Nota. La figura muestra como interactuan las actividades del sistema propuesto. Fuente: Adaptado de Teoria de la creacion

del conocimiento organizacional Nonaka & Takeuchi (1999)

41



1. Objetivo

Definir los lineamientos y procedimientos para administrar el sistema de gestion

de conocimiento orientado a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de

Petromont, con el propdsito de desarrollar procesos y productos de calidad para la

continuidad de las operaciones.

2. Alcance

La aplicacién del sistema de gestién de conocimiento aplica a todos trabajadores

de Petromont independientemente su condicion contractual.

3. Responsables

Comité de Conocimiento

Para garantizar la viabilidad del sistema, la Alta Direccién de Petromont ha

decidido crear el comité denominado “Comité del Conocimiento”, el cual esta

liderado por el Superintendente de Administracion.

Miembros del comité del conocimiento

Figura 7

Organigrama del comité del conocimiento

Superintendente de
Administracion

|

Jefe de Recursos
Humanos

Gerentes de area

Secretario

Nota. Organigrama del comité del conocimiento, liderado por el Superintendente

de Administracion.
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Roles y responsabilidades del comité

4,

Garantizar el compromiso de la alta direccién respecto a la implementacion
del sistema.

Coordinar y disponer de los recursos requeridos para cada etapa del
sistema.

Controlar las actividades que involucran el desarrollo del sistema; talleres,
programas de entrenamiento, movilidad interna.

Preparar reportes gerenciales respecto del desempefio del sistema.
Coordinar con entidades externas para la ejecucion de asesorias o
desarrollo de programas de socializacién necesarios para el proceso de

generacion del proyecto.

Etapas para laimplementacion del sistema de gestiéon del conocimiento

La implementacion del sistema consta de tres subprocesos que trabajan de

manera integrada para un cuarto subproceso... la creacion del conocimiento (Know

how):

Figura 8

Subprocesos del sistema de gestion del conocimiento

Garantizar
condiciones

Evaluar
desempefio

Aplicacion
SECI

Nota. Proceso clinico de implementacion del sistema de gestion del

conocimiento. Fuente: Elaboracion propia.
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Garantizar condiciones

El comité del conocimiento sera responsable de garantizar las condiciones

necesarias para que los trabajadores puedan desarrollar todas las etapas del

sistema. A continuacion,

aseguramiento de cada condicion:

Tabla 16

se detalla

Actividades para garantizar las condiciones del sistema

las principales actividades para el

Condicién Concepto Actividades
Intencioén Desarrollo de e Talleres de concientizacion del
capacidades para marco estratégico de la empresa
adquirir, crear, (mision, vision, valores
acumular y explotar el organizacionales, estrategia
conocimiento. corporativa).
e Definicion con el area de
Recursos Humanos programas
de incentivos monetarios y no
monetarios.
e Definicion de indicadores de
seguimiento y control.
Autonomia Empoderar a los e Talleres de capacitacion sobre
trabajadores para que trabajo en equipo, mejora de
tengan autonomia relaciones interpersonales.
dentro del sistema e Tallares de  capacitadores
internos.
Fluctuacion | Generar estimulos e Programa de reuniones
y caos para que los informales con la Alta Direccién.
creativo trabajadores e Talleres de simulacion de
respondan ante problemas y resolucion de casos
cualquier
eventualidad externa
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Redundancia

Establecimiento de
condiciones para que
los trabajadores
puedan conocer
procesos de otras
areas, incluso de
otras empresas del

sector

Coordinar con Recursos
Humanos para el desarrollo de

programas de movilidad interna

Programas de pasantia con
empresas relacionadas o del
sector.

Fortalecimiento del programa de
induccién al personal.
Implementacion de la intranet

mediante Sharepoint.

Variedad de

requisitos

Desarrollo de
capacidades para
interpretar cambios
en el entorno interno

y externo

Implementar  programas  de
reuniones interdepartamentales.
Formalizacion del programa de
sugerencias que aplique a todos
los niveles de la organizacion.
Charlas internas donde cada area
sus

exponga proyectos en

marcha

Nota. La tabla muestra el resumen de todas las actividades que se deben

desarrollara para garantizar las condiciones requeridas para el desarrollo efectivo

del sistema. Fuente: Elaboracion propia

Inicialmente los talleres realizados en esta fase seran desarrollados por expertos

externos, pero paralelamente el comité del conocimiento debera asegurar que en

paralelo se vaya capacitando a trabajadores experimentados y con capacidades

requeridas, para que sean los mismos trabajadores quienes realicen los talleres y

los complementen con el conocimiento de la cultura de la empresa.

Aplicacién

SECI

interiorizacion)

(Socializacién, externalizacion,

combinacion

e
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Tabla 17

Fases del desarrollo del proceso SECI

Dimension

Estrategia

Actividades

Socializacion

Reuniones interdepartamentales

Elaborar programa de reuniones con los lideres y
el comité del conocimiento

Coordinar los recursos (salas, equipos, materiales)
necesarios para los talleres

Coordinar con supervisores para las facilidades a
los participantes.

Sesiones de trabajo liderado por trabajadores
expertos en temas especificos pertinentes previa
validacion del comité

Plataforma digitalizar para la

socializacion

Coordinar con IT la implementacién del Sharepoint
para generar redes sociales digitales internas para
el registro y socializacion de la informacion
Capacitacion de las plataformas disponibles para

las reuniones virtuales.
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Externalizacion

Creacién o modificacién de conceptos

Talleres de capacitacion para la construccién de
metaforas y analogias

Sesiones de trabajo para revision de
procedimientos documentados y no documentados.
Presentar propuestas de los conceptos definidos o

revisados.

Combinacion

Sistematizacion de conceptos

Revision de procedimientos de trabajo (que estan
en el sistema integrado de gestion y no)
Reuniones de trabajo para verificar propuesta

De ser necesario, se requerida la validacion de

expertos externos

Programas de transferencia de

conocimientos

Coordinar con el area de calidad y recursos
humanos para formalizar los nuevos conceptos.
Tallares interdepartamentales de socializacion de
lecciones aprendidas.

Coordinar con el area de Tl la publicar en el

Sharepoint los proyectos y resultados.

Internalizacion

Aprendizaje de nuevos conceptos

Coordinar con Recursos Humanos el uso de
material didactico como videos, lecturas cortas,
juegos, para la capacitacion de los nuevos

conceptos.
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¢ Creacion de contenido digital publicado en
Sharepoint que sea incluido en el programa de
capacitacion anual de la empresa.

e Programar talleres de capacitacién de los nuevos

conceptos

Nota. La tabla muestra las estrategias y acciones a desarrollar en cada fase del modelo SECI del sistema propuesto.

Fuente: Elaboracién propia
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El comité del conocimiento debera garantizar la disposicion de los recursos
necesarios para el desarrollo eficiente de las cuatro fases. Por otro lado, debera

generar reportes gerenciales para comunicar logros del proceso.
Evaluacion del desempenio

Esta etapa tiene como objetivo evaluar la efectividad del modelo, en ese sentido,
los programas orientados a gestionar el conocimiento que forman parte del sistema

propuesto, deben tener un impacto en el desempefio laboral de los trabajadores.

Para tal fin, la evaluaciéon del desempefio consta de 4 etapas que se muestran

en la Figura 8:

Figura 8

Etapas del proceso de evaluacion del desempefio
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® A4 #
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Comité del conocimiento

Nota. La figura muestra las etapas del proceso de evaluacion del desempefio

para evaluar la efectividad del sistema propuesto. Fuente: Elaboracién propia.

El comité del conocimiento coordinara con el area de recursos humanos, area
responsable del proceso de evaluacion del desempefio, el alineamiento de los
objetivos del sistema y del programa de evaluacién del desempefio, para tal fin, el

Comité del conocimiento pondra a disposicion los informes de resultados de los

49



programas de Internalizacion, para que estos sean socializados con todos los

lideres de la empresa y puedan ser considerados en el proceso de evaluacion.

En el anexo N° 13 se adjunta el procedimiento del programa de evaluacién del

desempeno.
Creacion del conocimiento

Finalmente, los tres subprocesos antes mencionados convergen para garantizar
gue en Petromont se genere conocimiento de manera efectiva, para tal fin, el comité
del conocimiento garantiza las condiciones que los autores Nonaka y Takeuchi
recomiendan para éxito del proceso (intencion, autonomia, fluctuacién o caos
creativo, redundancia y variedad de requisitos), ademas, de efectivo desarrollo del

subproceso SECI (sociabilizacion, exteriorizacién, combinacion e interiorizacion).

Figura 9

Fases de la creacion del conocimiento

Socializacion Exteriorizacion Combinacion

Soc[ah'zar Genorar Evaluar GONStIIir Distribucion del
G e conceptos conceptos rototipo/model nueve
tacito conocimiento
' T

Interiorizacion

B> SharePoint- sl

Bases de datos

Nota. La figura muestra las fases del proceso de creacion del conocimiento del

sistema propuesto. Fuente: Elaboracion propia.

— Socializar conocimiento: En esta fase los trabajadores se reunen en
sesiones de trabajo o espacios informales para socializar experiencias,

conocimientos y lecciones aprendidas de sus areas de trabajo.

— Generar conceptos: En la primera etapa, los trabajadores pueden
encontrar oportunidades de mejora sea en sus areas u otras areas, el

sistema dispone de herramientas para que estas necesidades se
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formalicen en requerimientos sea para dar solucion o crear un nuevo

concepto.

— Evaluar conceptos: Los requerimientos generados en la fase anterior
deben ser evaluados por el comité del conocimiento a fin de garantizar

su pertinencia y viabilidad.

— Construir prototipo / Modelo: Validados los requerimientos se procese
a la construccién del prototipo y su respectiva formalizacion, luego de
cumplir con las etapas de aprobacion son registrados en el sistema

integrado de gestion vigente y publicado en la plataforma Sharepoint.

— Distribucion del nuevo conocimiento: Los nuevos conocimientos son

internalizados mediante las herramientas disponibles en el sistema.
5. Cronograma de implementacion

A continuacién, se detallan las actividades para la implementacién del sistema
de gestion del conocimiento de Petromont, que inicia desde la presentacién de la
propuesta a la Alta direccion de Petromont, esta propuesta debera ser revisada por
el area de Recursos Humanos para garantizar la alineaciéon de los procesos de
capacitacién y evaluacion del desempenfo, la conformacién y formalizacion del
comité del conocimiento y finalmente el monitoreo constante del sistema. El

proceso de implementacion del sistema tiene una duracion de veinte semanas.
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Figura 10

Cronograma de implementacién del sistema de gestion del conocimiento para Petromont

. Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5
N° Actividad
S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20
1 |Presentacién de la propuesta a la Alta Direccion /
2 |Presentacion de la propuesta al 4rea de Recursos Humanos . /
3 |Proceso de aprobacion del sistema /

Conformacién del Comité del conocimiento para el proceso de

implementacion y mantenimiento —I—

5 |Coordinaciones para formalizar recursos

Plan de comunicacién del sistema a todas las areas de la
empresa 1
7 Implementacion de las condiciones necesarias para el
sistema l

8 |Implementacién del proceso SECI

9 |Integracién con el programa de evaluacién del desempefio

Implementacion de las fases del proceso de creacion del

conocimiento _'—/

10

Nota. La figura muestra las actividades para la implementacién del sistema de gestién del conocimiento para Petromont.
Fuente: Elaboracién propia.
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6. Presupuesto

El presupuesto a continuacién, detalla los recursos necesarios para el proceso
de implementacién. Este presupuesto debera ser aprobado por la Alta Direccion y

administrado por el Comité del conocimiento.

Tabla 18

Presupuesto para implementar el sistema de gestion del conocimiento

N° Detalle Unid C/U(S/) Total (S/)
1 Especialista en gestion del conocimiento 4 5,000 20,000
5 Implementacion del Sharepoint para repositorio 1 25,000 25,000
de documentos
3 T_aIIeres de capacitacién de herramientas del 5 2.000 10,000
sistema propuesto
4 Creacu_an de contenido digital para difusion de 1 8,000 8,000
contenido
Total S/ 63,000

Nota. La tabla muestra el presupuesto requerido para la implementacion del

sistema de gestién del conocimiento.
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V. DISCUSION

A continuacion, se discutiran los resultados, y seran contrastados con los
objetivos planeados para el trabajo de investigacion, los antecedentes de estudios

y con trabajos de investigacion que se refieren en el marco teérico.

En relacion al objetivo especifico N1 que indica realizar un diagndstico
situacional de la empresa Petromont, Talara 2021, los resultados obtenidos
respecto a la gestion del conocimiento tenemos que Petromont tiene a su
disposicién de algunas herramientas para gestionar el conocimiento estas no estan
integradas, tampoco estan alineadas a la estrategia organizacional, por lo que el
proceso de generacién y socializacion del conocimiento no es efectivo y afecta el
desempeno laboral principalmente de trabajadores menos experimentados. Estos
resultados coinciden con lo mencionado por (Vasquez & Botero, 2017), quienes
realizaron un diagnostico de cuatro empresas de la ciudad de Medellin, mencionan
las empresas en estudio poseen Sistemas de Gestion de conocimiento, pero se
encuentran en etapa de estabilizacion y eso dificulta el proceso de socializacion y
medicidon de la efectividad del sistema. Los resultados también coinciden con lo
mencionado por (Bautista, 2019), quienes como parte de su estudio también
realizaron un diagnéstico de factores internos y externos de la empresa como parte
del proceso de identificacion de las estrategias adecuadas para el desarrollo de un

modelo de gestion de conocimiento.

Por otro lado, la aprobacién de la alta direccion para realizar un diagndstico
situacion de la gestidn del conocimiento, coincide con lo mencionado por (Deloitte,
2020), cuyo estudio menciona que las empresas necesitan redefinir sus modelos
de gestion de conocimiento para ayudar a maximizar el desempefio laboral de sus
colaboradores, 79% de los encuestados (lideres) reconocié que deben ser mas

efectivos en la creacion de conocimiento.

El 63% de lideres encuestados perciben que no se esta trabajando en la
socializaciéon del conocimiento, lo que aduce una falta de estructura en el proceso.
Esta situacion preocupa de sobremanera a los lideres quienes son conscientes del
contexto actual de sector, como menciona (Grant, 2013) la industria del petréleo

perdera 231,000 anos de experiencia y conocimientos acumulados en los préximos
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10 anos debido a la jubilacién de ingenieros petroleros y personal técnico calificado,
y enfatizé en la gestién del conocimiento como el medio para limitar los efectos

potencialmente devastadores de la pérdida continua de conocimientos.

También, en los resultados, el 35% de los lideres encuestados indicaron
adecuado el proceso de externalizacion (conversion del conocimiento tacito
explicito), el 50% indicé que el sistema documentario es el adecuado y el otro 50%
lo contrario, lo que refleja una intencion de parte de los lideres en mejorar el proceso
de externalizacion, y enfatizan en el sistema documentario. Estos resultados
reafirman lo mencionado por Pinco (2020), quien recomienda sistemas basados en

gestidn de procesos para la conversion del conocimiento tacito a explitico.

Asi mismo, el 71% menciona que hace falta estrategias de difusion del
conocimiento, considerando que la definicién e implementacion de estrategias de
generacion de conocimiento es responsabilidad principal de los lideres, los
resultados coinciden con lo indicado por Silva (2017), quien en su trabajo de
investigacidon menciona que estilo de liderazgo vertical genera problemas en el éxito
de un modelo de gestién de desempefio al restringir la participacion activa de los
colaboradores en el proceso de creacion y socializacion del conocimiento; ademas,

este estilo de liderazgo generaba malestar y baja productividad en los trabajadores.

Respecto a la dimension internalizacién, el 50% no esta conforme con los
programas de desarrollo actuales (programas orientados a mejorar las
competencias profesionales de los trabajadores y generar oportunidades de
crecimiento). Esta disconformidad de los lideres respecto a este indicador,
demuestra la importancia que tiene el desarrollo de los trabajadores como parte de
la gestion del conocimiento, y se ratifica con lo mencionado por Sarren & Mishra
(2016), quienes concluyeron que las organizaciones que mejoran sus practicas de
aprendizaje y desarrollo de talento, tienen trabajadores mas motivados y, por ende,

obtienen mejores desempefios en sus trabajadores.

Asimismo, los resultados reflejan que el 50% no estda conforme con los
programas de desarrollo y de induccion, muy relacionados a los programas de
capacitacioén, siendo que estos estan orientados a mejorar las capacidades de los

trabajadores y son herramientas importantes en el desarrollo del sistema de gestion
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de conocimiento, al respecto podemos indicar que estos resultados coinciden con
lo mencionado por (Cornejo, 2021) quien concluyé que un plan de capacitacion
mejora el desempenio laboral y la productividad los trabajadores; ademas, que los
planes de capacitacién, se convierten en herramientas efectiva para socializacién

el conocimiento.

Finalmente, los resultados del diagndstico mediante el diagrama de Ishikawa,
refleja que el nivel actual de gestion del conocimiento, procesos aislados, sin
orientacion a la estrategia empresarial, si tiene un impacto en el desempefio laboral.
Estos resultados ratifican lo afirmado por Vizcarra (2018), quien concluy6 en su
estudio que la gestién del conocimiento y el desempeno laboral tiene una

correlacion directa.

En lo referente a la discusion del objetivo espefico N2, determinar las estrategias
requeridas para la disefar la propuesta de sistema de gestién del conocimiento
para mejorar el desempefio laboral de la empresa Petromont, Talara 2021. En las
entrevistas realizadas a los altos directivos de Petromont, Gerente General y
Superintendente de Administracion respectivamente, mencionaron lo imperante
que es para Petromont gestionar de manera efectivas e integral el conocimiento de
sus equipos de trabajo; asimismo, indicaron algunas estrategias para disefar la
propuesta. Lo antedicho por ambos directivos (los mas importantes de Petromont)
tiene relacion con lo mencionado por (Kavali¢, M.; Nikoli¢, M.; Radosav, D.;
Stanisavljev, S.; Pecujlija, M., 2021) en su estudio a 520 gerentes de empresas
manufactureras de Serbia, donde concluyeron que empresas con sistema de
gestién de conocimiento como parte de sus planes estratégicos, fomentan climas
organizacionales basados en la colaboracion, logran resultados positivos en la
implementacion efectiva de los conocimientos y se refleja en el nivel de

especializacién y conocimientos de sus equipos de trabajo.

En relacién a lo mencionado en el parrafo anterior, se justifica con los resultados
del trabajo de investigacién de (Godinho & Carvalho, 2018), quien concluyen que

la gestion del conocimiento esta relacionado a la creacion de valor.

Una de las estrategias recomendadas por los directivos encuestados es el uso

de herramientas informaticas en el desarrollo del sistema de gestion de
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conocimiento, al permitir compartir informacion de manera inmediata y facil, ello
confirma lo dicho por (Kusumawardhani, 2015) quien recomienda el uso de los
sistemas de informacion para optimizar el proceso de transformacioén y respaldo del

conocimiento.

En la misma linea con lo antedicho en el parrafo precedente, (Wahab, Bahar, &
Mat Radzi, 2021) en su trabajo de investigacion encontraron como fuentes de
creacion de conocimiento, el intercambio de informacién entre trabajadores y
clientes, documentacién de conocimiento e investigacién de tendencias de gestién
de conocimiento como parte de estrategias para gestionar el conocimiento, que

coinciden con las recolectadas en el desarrollo de las entrevistas.

Respecto al objetivo especifico N3, Evaluar el desempefio de los trabajadores
de Petromont, Talara 2021. Los resultados de la variable dependiente (desempefio
laboral) mostraron que, 54% esta de acuerdo con que los trabajadores cumplen con
los conocimientos y formacion requerida en su puesto de trabajo, pero el 71% no
esta conforme con los documentos de trabajo disponibles para aprender y compartir
nuevos conocimientos, lo que afecta en sus resultados de desempeno y desarrollo
profesional; ademas, afecta su compromiso con la empresa. Estos resultados
coinciden con Cutipa (2019), quien describe que la gestién del conocimiento influye
en el desarrollo profesional; ademas, el autor conceptualizé el desarrollo profesional

como el proceso de integracién del aprendizaje con el trabajo realizado.

Asi también, el 53% de los encuestados mencionan que los trabajadores
presentan calidad en su trabajo, esto demuestra que la vasta experiencia que tiene
los trabajadores de Petromont, lo cual podria aprovecharse en el desarrollo de un
sistema de gestién de conocimiento que crear y compartir conocimiento y por ende
mejorar el desempefo laboral y de esta manera genera valor para con los
resultados del negocio. Esta afirmacion coincide con lo mencionado por Ramos
(2017), quien ratifica la relacidon positiva entre la gestién del conocimiento y el

desempeno laboral.

Ahora bien, los resultados generales de la evaluacion de la variable dependiente
desempeno laboral ratifican lo mencionado por (Cornejo, 2021), quien concluyé que

que la gestidn del conocimiento esta asociado al buen desemperio laboral.
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Por ultimo, en cuanto al objetivo general. Plantear un sistema de gestion del
conocimiento para mejorar el desempeno laboral de la empresa Petromont, Talara
2021, podemos ratificar que el sistema propuesto es de suma relevancia para los
objetivos empresariales de Petromont, siendo que, en gran medida el éxito de las
empresas del sector petrolero, el cual es de alto riesgo, depende del conocimiento
de sus trabajadores, coadyuvara a mejorar su gestién administrativa, lo que
coincide con los resultados de Noemi (2021) en su trabajo de investigacion,
determiné que el modelo de gestion de desempefio tiene influencia significativa en
el proceso administrativo. Asi también, la gestion del conocimiento conduce al
fortalecimiento del liderazgo, fomenta un ambiente laboral empatico y de
crecimiento, y, en consecuencia, mejora el desempefio en cada uno de los niveles
organizacionales. Tal como lo menciona Valladolid (2021) en su trabajo de
investigacion concluye que, los trabajadores al adquirir nuevas capacidades, y que
a su vez estas nuevas capacidades puedan socializarse, genera beneficios tanto
para la institucion como para los trabajadores, la misma autora recomendé a los
funcionarios mayor énfasis en el desarrollo de un sistema de gestién de
conocimiento que desarrolle y fortalezca las competencias; y Arias & Mejia (2020)
quienes mencionan que el proceso de gestion de conocimiento requiere de tareas
eficaces para poder gestionar lo intangible, lo cual se puede lograr a través de una
propuesta integral que entienda la cultura organizacional y los objetivos

organizacionales.
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VI.

CONCLUSIONES

A Continuacién, luego de procesar e interpretar los resultados obtenidos del

trabajo de investigacion, se concluido que:

1.

Se concluyd que Petromont no cuenta con procesos formalizados e
integrados para la creacion del conocimiento organizacional. Si bien, cuenta
con algunas herramientas que ayudan a socializar el conocimiento y a
mejorar las capacidades de sus trabajadores, estas herramientas funcionan
de forma aislada y no son los suficientemente consistentes, lo que esta

impactando en el desempeio laboral de sus trabajadores.

Las entrevistas realizadas a los directivos principales de Petromont,
demostraron que ambos estan preocupados en mejorar la gestion del
conocimiento en su empresa, en ese sentido aportaron con una serie de

estrategias que han sido consideradas en el desarrollo de la propuesta.

En efecto se ha determinado que la gestion actual del conocimiento en
Petromont impacta en el desempefio laboral de sus trabajadores, quienes
cuentan con un bagaje de conocimientos y experiencias que no estan siendo
aprovechados para mejorar el rendimiento empresarial; ademas, se tiene
latente la amenaza de perder este conocimiento, en el preciso instante que

por temas naturales o contractuales se desvinculen de la empresa.

Finalmente, el desarrollo de la propuesta del sistema de gestion de
desempeio se ha elaborado tomando en consideracién las opiniones de los
lideres de las areas claves de Petromont y, ademas, de la visién que tienen
los mas altos directivos en cuanto a la necesidad de gestionar de manera
efectiva los conocimientos de sus trabajadores y poder generar y compartir
conocimiento necesario para que mejoren en su desempefio laboral y en

consecuencia coadyuven a la sostenibilidad de la empresa.
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VI. RECOMENDACIONES

A continuacion, realizaremos las siguientes recomendaciones para la aplicacion

de la propuesta:

1.

A los altos directivos, se recomienda que garanticen la disposicién de
recursos necesarios para la implementacion del sistema propuestas y su
mantenimiento, asi también, garantizar, en todo momento, la autonomia
y apoyo logistico al comité del conocimiento, quienes seran el nexo entre
la Direccién y las expectativas de los trabajadores, asi como los

resultados que el sistema vaya mostrando en el tiempo.

Se recomienda a los directivos que también faciliten la participacion de
trabajadores independientemente de su nivel jerarquico para que aporten
ideas para mejorar el sistema propuesto. Los trabajadores de niveles
operativos estan en el dia y dia y ello les permite conocer con mas detalle
las caracteristicas de los de los procesos, por eso sus aportes pueden

ser valiosos para enriquecer el sistema.

Se recomienda a los directivos implementar programas de capacitacion
de “habilidades de capacitadores internos” dirigidos a los trabajadores
con vasta experiencia en la industria y que estan proximos a jubilarse.
Esto permitird que estos trabajadores puedan socializar de manera
efectiva toda su experiencia, fortalecer el sistema propuesta, pero,
ademas, es una accién de responsabilidad social al mantener puestos de

trabajo.

El sistema de gestidn del conocimiento propuesta ha sido disefiado de tal
manera que pueda adaptarse a cualquier tipo de organizacién, en ese
sentido, se recomienda a los directivos su implementacion y constante
mejora; ademas, tener apertura con otras empresas del sector para que
de esta manera se pueda generar y socializar el conocimiento a nivel

sectorial y por ende potenciar el sistema para beneficio mutuo.
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Anexo N° 05: Matriz de Operacionalizaciéon de las Variables

Tabla 11

Operacionalizacion de Variables

Propuesta de sistema de gestiéon del conocimiento para mejorar el desempeno laboral de Petromont, Talara 2021

Variable Definicién conceptual g:]:'r];ilizgal E;rtt:;r;sr;gges I 'pre- Indicadores Unidad de medida
Socializacién de
conocimientos
Herramientas de
Proceso mediante el | 5o iglizacion trabajo
cual una organizacion Programas de
La gestién del es capaz de capacitacion
conocimiento dentro de transformar los Programas de
. una organizacién se da | conocimientos tacitos induccién
Variable or el intercambio ropios de sus Sist d Encuestas con
independiente: P d brop b Istemas de preguntas basadas
Gestion del constante de miembros en documentacion en respuestas con

conocimiento

informacion de dos
tipos; tacito y explicito
(Nonaka & Takeuchi,
1999)

conocimiento
explicito, de tal
manera que generar
valor para los
intereses de la
organizacion

Externalizacion

Intercambio de
conocimientos

Estrategias de difusiéon

Gestion de buenas
practicas

Combinacion

Mejora de proceso

Cultura de mejora
continua

escala de Likert
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Gestion de
comunicacion

Internalizacion

Gestion de ideas de
mejora

Gestion de induccion

Trabajo en equipo

Programas de
desarrollo

Variable

dependiente:

Desempeiio
laboral

A acciones,
comportamientos y
resultados escalables
que los empleados se
comprometen a
entregar y que estan
alineados a las metas
de la organizacion.
Viswesvaran & Ones
(2000)

Proceso formal para
la medicién de la
calidad del trabajo
realizado por los
trabajadores, a través
de indicadores y/o
metas, en un periodo
de tiempo
determinado

Conocimientos

Conocimientos

Documentacion del
trabajo

Productividad

Nivel de eficiencia

Calidad del trabajo

Calidad del trabajo

Aceptacion de las
reglas

Sentido de pertenencia

Motivacion

Encuestas con
preguntas basadas
en respuestas con

escala de Likert
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Anexo N°06: Instrumento de recoleccion de datos: Cuestionario

Variable Independiente: Gestion del conocimiento

Cuestionario - Trabajo de Investigacion

Este cuestionado es parte del trabajo de investigacion que estoy realizando, cual tiene como objetivo

Proponer un modelo de gestion del conocimiento con el propdsito de mejorar el rendimiento laboral de
los trabajadores de la empresa Petromont. De antemano le agradezco su participacion.

INSTRUCCIONES

1. Favor de responder cada item marcando con un aspa (X) la opcién de respuesta que mejor
describa su percepcion.

2. No debe quedar ningun item sin ser respondido.

4. Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente confidencial y solo con fines
académicos.

Recuerde, las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, NO HAY
RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

DATOS GENERALES

Género: Masculino () Femenino ( ) Edad:
Area:

DESARROLLO DE LA ENCUESTA

Nada de De Completamente

Opciones a marcar segun su criterio Regular
P 9 acuerdo g acuerdo de acuerdo

Variable: Gestion del conocimiento

1. ¢Los ejecutivos fomentan y/o
incentivan la generacion y
socializacion de conocimientos y
experiencias relacionadas a las
actividades de la empresa?
2. ;La empresa realiza programas de
induccién y reinduccion con
c regularidad sobre sus funciones,
O | politicas, normas generales vy
& |procedimientos?
N3  ,Tiene a su disposicion
.8 [herramientas de trabajo para capturar
8 el conocimiento no formalizado de los
@ | trabajadores?
4. ; Existen programas de rotacioén
donde trabajadores de otras areas
compartan sus conocimientos y
también aprendan nuevos?
5. ¢ Participa en los programas de
capacitacion formales de la empresa?
® | 6. ¢Cuenta a su disposicién con un
£ |sistema de gestién documentario de
‘3 procedimientos e instructivos de
W {trabajo?




7. ¢La empresa cuenta con
programas donde Ud. o sus
compafieros de trabajo puedan
compartir sobre los proyectos,
programas o actividades de su area?

8. ¢ Se utiliza el lenguaje figurativo,
analogias, metaforas, etc., con el fin
de capacitar a los trabajadores sobre
los procedimientos de trabajo?

9. ¢La empresa cuenta con un
repositorio central sobre buenas
practicas y lecciones aprendidas
sobre sus operaciones?

Combinacion

10. ¢ Tiene la posibilidad de proponer
mejoras en procesos Yy que éstas
sean presentadas a la Direccion?

11. ¢, Su superior inmediato fomenta
una cultura de mejora continua en su
area de trabajo?

12. 4 La direccion comparte
informacion relevante de la empresa,
como planes, objetivos, etc.?

13. ¢, Se programan reuniones de
trabajo entre areas para intercambiar
informacion?

Internalizacion

14. s La direccidon muestra interés en
sus aportes o ideas de mejora?

15. Su superior inmediato o Ud.
realiza periédicamente reinducciones
para mantener actualizados a sus
companeros de trabajo?

16.;,Se promueve el trabajo en
equipo en su area de trabajo?

17.¢La empresa cuenta con
programas de desarrollo donde
evallen sus capacidades y pueda
participar en programas de
capacitacion?
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Variable Dependiente: Desempeno laboral

Cuestionario - Trabajo de Investigacion

Este cuestionado es parte del trabajo de investigacion que estoy realizando, cual tiene como objetivo
Proponer un modelo de gestion del conocimiento con el propdsito de mejorar el rendimiento laboral de
los trabajadores de la empresa Petromont. De antemano le agradezco su participacion.

INSTRUCCIONES

1. Favor de responder cada item marcando con un aspa (X) la opcion de respuesta que mejor
describa su percepcion.

2. No debe quedar ningun item sin ser respondido.

4. Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente confidencial y solo con fines
académicos.

Recuerde, las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, NO HAY
RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.
DATOS GENERALES

Género: Masculino () Femenino ( ) Edad:
Area:

DESARROLLO DE LA ENCUESTA

Nada de De Completamente

Opciones a marcar segun su criterio Regular
P 9 acuerdo 9 acuerdo de acuerdo

Variable: Desempenio laboral

1.¢, En términos generales considera
que los trabajadores cumplen con los
conocimientos y formacion
requeridos por el puesto de trabajo?

2. ¢ilas jefaturas y supervisores
evaluan constantemente el
conocimiento que tienen los
miembros de sus equipos?

3. ¢Se tiene a disposicion recursos
para aprender nuevas herramientas o
procedimientos de trabajo?

4. ;Estan claramente definidas y
publicadas las politicas y
procedimientos de trabajo?

5. ¢En general los trabajadores
cumplen con la entrega de los
trabajos en los tiempos previstos?

Conocimientos

6. ¢Cree Ud. que los trabajadores
tienen  consciencia  sobre los
estandares de calidad que requiere la
industria?

7. ¢ Considera que los trabajadores
superan las expectativas de los
trabajos asignados?

Productividad

8. ¢ Considera que el trabajo en la
empresa es un desafio que fomenta
la mejora continua entre los
trabajadores?

Calidad del




9. ¢ Considera que los trabajadores
se adaptan facilmente a los cambios
del entorno (cambios en los planes
de trabajo, restricciones, etc.)?

.z

Aceptacion de las reglas

10. ¢ Considera que los trabajadores
entienden la visidn, mision y valores
de la empresa?

11. ¢ Considera que los trabajadores
tienen sentido de pertenencia
respecto a la vision y valores de la
empresa?

12. ¢ Considera usted que los
trabajadores demuestran
automotivacion, entusiasmo y
confianza en lograr resultados; se
esmera por consegulirlos?
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Anexo N°07: Instrumento de recoleccion de datos: Guia de entrevista

Guia de entrevista

Asunto: Conocer la opinion del Gerente General y el Superintendente de

Administracidn con respecto a las estrategias requeridas para

implementar el modelo de gestién del conocimiento

Estimado colaborador:

La entrevista tiene por objetivo recopilar vuestra opinion sobre la gestion del

conocimiento, se le agradece responder de manera sincera y detallada. La

informacion sera tratada solo para fines investigativos.

Socializacion

Exteriorizacion

Combinacion

¢ Considera importante que se fomente una cultura colaborativa
donde todos los trabajadores puedan compartir experiencias y
conocimiento de sus areas de trabajo?

;De qué manera se puede fomentar la socializacion del
conocimiento en todos los niveles de su empresa?

¢,De qué manera su sistema integrado de gestién podria ayudar
a explicitar todo el conocimiento tacito de sus trabajadores?

¢, Conoce sobre el uso del lenguaje figurativo? ¢ Utiliza este
lenguaje para representar mejor sus estrategias?

¢, Qué otras herramientas o programas recomendarian Ud. poner
a disposicion el conocimiento tacito de su empresa?

¢ Considera importante revisar los manuales de procedimientos
de gestidn de otras instituciones de su sector? ;Por qué y para
qué?

¢ Desde su perspectiva cuales son los medios de intercambio de
conocimiento que utiliza en su area? ;Considera que son los
adecuados? ¢ Por qué?

¢ Es fundamental para su empresa pertenecer a alguna red de
informacion con otras empresas del sector? ;Se encuentran

suscritos a alguna red?
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Interiorizacion

¢ Conoce estrategias para que el conocimiento explicito sea
interiorizado por los trabajadores?

¢ Considera que se puede crear un reposito de lecciones
aprendidas por parte de los trabajadores del area?

¢ Considera necesaria la participacion del trabajador en las
acciones de mejora a los procesos de su area y eventualmente

de otras areas?
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Anexo N°08: Carta de autorizacion para realizar el trabajo de

investigacion

SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE

INVESTIGACION
Piura, 01 de febrero de 2021
Sefor:
Elvis Alban Solis
Superintendente de Administracion
Petrolera Monterrico S.A.
Distinguido Sefior:

Por medio de la presente, yo, Edson Yair Monteverde Oliden, con DNI N°
42076591, con domicilio en Av. ignacio Merino F - 32, Parifias — Talara, me dirjo
a usted para solicitar lo siguiente

Siendo que, actuaimente estoy cursando el programa de maestria de
Administracion de Negocios en la universidad Cesar Vallejo de Piura, le solicito
su autorizacién para poder realizar mi trabajo de investigacion en vuestra
distinguida empresa. Mi nvestigacién, la cual se titula “Propuesta de sistema de
gestion del conocimiento para mejorar el desempefio laboral de Petromont,
Talara 2021", requerira del relevamiento de informacion, la cual me comprometo
a tratar de manera confidencial de acuerdo con la normativa vigente. Asimismo,
los resultados de mi investigacion le seran entregados para los fines que usted
considere conveniente

Mis saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atencion a mi solicitud,
aprovecho la oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracion y estima

Atentamente,
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Anexo N°09: Validacion de instrumento de recoleccion de datos

MATRIZ DE VAUDACION
TITULO DE LA TESIS: Propuesta de modelo de gestion del conocimiento para mejorar ol d fo Liboral de los de P Talara 2021
Opclanes do Critarios de evalaacién
s
mEms g ¥ el Relacion
3 entre la cate of ertre ol
> ¥ i dimenson hem yla
Indicador y
'} 3 yo ol ltem opciba de
' = 8 dicador respuesta
11
) Si| No | Si | No |'Si| Ne

Gawion dal conoomnnee
Proceso mediante el 0udl una oganzad n es cipaz de
trarfonmin | e Conoam Mrtos LAGkos progos o8 ws
QUOrnr v lor e |on Intareses 38 |8 O 2ad an

miemty o8 on conoCiMen epldb, de td mane a que

4. (Exinten programes de rotecdn dnde

Movimienion de personal | Fabajadones oo oras dreds compatan s x x x
CONOCITHNIos y Lirmbebn aprenden nuevos?
Programas e 5 (Particps en los programas de capectacdn x x x
e O formakes oo la empresa?
Extermalizacion 6 (Cutrti @ su dEpoNiciSn Con un Sitema O
B coroomiento thato m documentiio S procedimenis ¢ . x x
e Wansforma en nntiecs O abeo?
wgplol 7. (La emgresa cutrta con programes donde
la forma de It cartn oo Ud o sus compadercs de tabap

Estrung i de dlusdin
9 la emgresa cumrla CON Un reposono
contid sobee buenin pedcicas y ecciones * x x x
e ddas 0B s e OoNes?
10 (Tine e posbitded de proponer mejonss
Magra o8 proceso o PrOCEson y Que Elas e preseniades @ W x x x x
Dweccon?
Se sistematzany | Culure de magra 11, ¢ Su supericr nmedial foments und Ctue
camparien s cortoua Ge Mecra contnua en su dres S Yabago? 5 £ . .
CESEE Y
medunie 12 e drecodn compane informacdn
m""; levarts OF la empeca, oMo plines. x x x x
sirecs medis | Geuién de igeies, a3
13 (S programan reunones S Tabajo ente - i % i
s para mercambia infomacdin?
Geatidn de iduis de 14 Jla drecodn mussta interds en s
mepe wortas © xdeas e Mepcra? » X 5 b
Comverson del 15 Su sperior nmedulo o Ud realze
conocimiunto axpticto | e de % = » L
" thate, mnmmumﬁ-ﬂ
. 16,8
reaizado con o lema 5S¢ promusve @ Tabapo en equpo e W
- Teabejo en equgo res de babaic? x x x x
17 La evprens cuenla con programas o
Programas e desirmollo  |Sesanciio donde evillen ws clpacdedes y x x x x
mmwmﬂwﬁw’
- 3 14 En Nominos gerersles considens que ks
2888¢ Conocimisntos Yabajadores cumpien con ke conoGentos y x x x x
s
‘ii" Conpurto de o SMAOtn reguerdos por ¢ pueslo de tribao?
as Ei habbdaces, 2 (lea mlileas y Mpervasons  evalian
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E—!,a Sockl, Que posee un o rrincn Ge s equsOs?
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£s g: abajo de calded  |Mabajo 4 L Estin chramarts Sefridas y pubicades s . . " .

pobboas y procedmenton de babaa?
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5 (En general lon babajadones cumplen con
edegs e s Tabapos en ke  lesgos
o

Es b medda oe ?
-m:: = e 6 (Cres Ud que o3 Dadaedons leren
Pust de Yabap, sotee s e cabkded
Que reguese b ndusra?
7 (Conmdura Que 03 Tabapdons wpers s
Calidad dul tratuajo ﬁb‘l@_mw‘)
*slacionado ol grado 8 (Considurs que o TRtajn en W emgress o
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saricooms, e )7
10 (Conmders que 08 Yabajadons entienden
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Aceptacion de las emgresa?
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sentan ol nldo G paenencid MNspecio @ b visidn y
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y

confianda en ograr reslladon. Se emens por
Jeonsegunics?

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario sobre las variables, gestion del conocimiento y desempefio laboral”

OBJETIVO: Recolectar informacion para realizar el diagndstico salarial de la empresa Petromont, Talara 2021.

DIRIGIDO A: Gerentes, Jefaturas y Supervisores de la empresa Petromont.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: SOTOMAYOR CHAVEZ JULISSA MILAGROS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ORGANIZACION Y DIRECCION DE PERSONAS

VALORACION:

v/

'moa(vuuwm

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

| Muy Alto |

XAlto | Medio | Bajo

(La valoracidn va a criterio del i esta €3 s0lo un e

Fl DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Propuesta de modelko de gestidn del conocimiento para mejorar ef desempefio laboral de los trabajadores de Petromont, Talara 2021

Opcones de
respuesta Criterios de evaluaciin
DIMENSION INDICADOR TEMS i g Relacion | Relacion Relacio
8| oentreta entre entre of entre ¢l
> ! g | variable y | dimension | o v Item y la
la ol opcion
i a i Gmansicn | indoaser | *Nem " | (8 acta
8[Si T me [si| W [si] N |[si] N
T. JL0% Geculves fomentan yo noentivan 1
& - PR
335 o y b pd x x x x
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;s z conccmiento Bl °
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B E ) Mcito | Sisiamas do Qestn P e x x x x
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sotve oS e
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9 (la empresa cuwenta con un reposlono
con¥al sotre buenas pracicas y kodones x x X x
sobre sus 7
10. ;Tiene & posbiidad de Proponer Mejoras
Mejora de proceso N Procesos y Que éslas Sean presentadis a b x x x x
Direccitn?
Se sstemaizan y | Cutira de mejora 11. (Su swpenar Inmedatd omenta una cultura
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documentos, juntas, = s
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.nn-o::: - 6 ,Cree Ud que ks Yabajadores tenen
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.
DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario sobre las variables, gestion del conocimiento y desempefio laboral”

OBJETIVO: Recolectar informacién para realizar el diagndstico salarial de la empresa Petromont, Talara 2021.

DIRIGIDO A: Gerentes, Jefaturas y Supervisores de la empresa Petromont.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: SOTOMAYOR CHAVEZ JULISSA MILAGROS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ORGANIZACION Y DIRECCION DE PERSONAS
VALORACION:

| Muyaito | xAo | Medio | Bajo | MuyBajo |

(L2 valoradion va a Criterio del INwestigador €513 valoragon €5 50l un ejempio)
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Anexo N°10: Entrevista al Gerente General y Superintendente de

Administracion

Guia de entrevista

Asunto: Conocer la opinién del Gerente General y el Superintendente de Administracién con respecto a las

estrategias requeridas para implementar el modelo de gestién del conocimiento

Estimado colaborador:

Las siguientes preguntas tienen por objetivo recopilar vuestra opinién sobre la gestién del conocimiento, se le

agradece responder de manera sincera y detallada. La informacion sera tratada solo para fines investigativos.

Socializacion

Exteriorizacion

Combinacion

¢ Considera importante que se fomente una cultura colaborativa donde todos los
trabajadores puedan compartir experiencias y conocimiento de sus areas de
trabajo?

Si, porque de esta forma podremos tener mejores resultados en nuestras
operaciones a consecuencia del trabajo en equipo e intercambio de conocimiento.
¢, De qué manera se puede fomentar la socializacion del conocimiento en todos los
niveles de su empresa?

Fomentar reuniones semanales, donde de acuerdo con un cronograma cada area
de la empresa comparta los detalles y analisis de un caso de éxito / leccion
aprendida, teniendo al final un feedback de las otras areas.

¢, De qué manera su sistema integrado de gestién podria ayudar a explicitar todo el
conocimiento tacito de sus trabajadores?

Documentanto de forma estructurada los principales procesos de la organizacion
con un lenguaje simple y ameno.

¢ Conoce sobre el uso del lenguaje figurativo? ¢Utiliza este lenguaje para
representar mejor sus estrategias?

Si, lo conozco, pero actualmente no se aplica en la organizacion.

¢ Qué otras herramientas o programas recomendarian ud poner a disposicion el
conocimiento tacito de su empresa?

Dependera del pulbico objetivo:

Obreros: Historietas donde se escenifiquen los procedimientos operativos.

¢ Es importante para usted revisar documentos de gestion de otras instituciones?
Si

¢Por qué y para qué?

Para poder aplicar buenas practicas y mejorar las mismas.

¢ Desde su punto de vista cuales son los medios de intercambio de conocimientc
que utiliza en su area? ;Considera que son los adecuados? ¢ Por qué?
Reuniones de coordinacion, correos electronicos, Sharepoint.

No son los mejores, podrian utilizarse otros mas estructurados
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Interiorizacion

Muchas gracias

;Es fundamental para su empresa pertenecer a alguna red de informacion con
otras empresas del sector? ; Se encuentran suscritosa algunared?

Sies importante. Si de RRHH, SNMEP , CAREC , SPE.

:Conoce estrategias para que el conocimiento explicito sea interiorizado por los
trabajadores?

Si, documentando el conocmiento en lenguaje simple pero estructusado,
elaborandomanualesy procedimientos.

¢ Considera que se puede crear un reposito de lecciones aprendidas por pate de
lostrabajadoresdel drea?
Si
:Considera que el trabajador debe tener cierta flexibilidad para que realice
ohservaciones a los procesos y asi se pueda mejorar las soludones a
determinadostiposde problemas?
Si, pero esto se debe fomentaren todas|as dreasdesde los supervisores, para gque
el personaltengala confianza de opinar y compartir.

In vis Alban Solis
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Anexo N°11: Matriz de Consistencia

Problema General

Objetivo General

Variables e indicadores

Variable 1: Gestion del Conocimiento

De qué manera trabajar
en una propuesta de
sistema de gestién del
conocimiento mejorara
el desempefio laboral
de los colaboradores de
Petromont, Talara 2021

Plantear un sistema de
gestion del
conocimiento para
mejorar el desempefio
laboral de la empresa
Petromont, Talara 2021

¢, Cual es la situacién
actual de la gestion del
conocimiento y
desempeno laboral en
Petromont?

Realizar un diagnostico
situacional de la
empresa Petromont,
Talara 2021

¢ Cuales son los pasos
requeridos para
implementar el modelo
de gestion del
conocimiento para
mejorar el desempefio
laboral de los

Determinar las
estrategias requeridas
para la disefiar la
propuesta de sistema
de gestion del
conocimiento para
mejorar el desempefio

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ fje
medicion
Socializacién de 12 Ordinal, con
conocimientos ’ escala de Likert
; ; del 1 al 4
Socializacion Herramientas de trabajo 3
Programas de capacitacion 4
Programas de induccion 5
Sistemas de documentacion 6
Externalizaciéon Intercgm'b|o de 7
conocimientos
Estrategias de difusion 8y9
Mejora de proceso 10
Combinacién Cultura de mejora continua 11
Gestion de comunicacion 12y 13
Gestién de ideas de mejora 14
Gestidon de induccién 15
Internalizacion
Trabajo en equipo 16
Programas de desarrollo 17

Variable 2: Desempenio laboral
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trabajadores de

laboral de la empresa

Petromont, Talara Petromont, Talara 2021 Dimensiones Indicadores items Esc;l_la_ fje
20212 medicién
o Conocimientos 1y2 Ordinal, con
Conocimientos — : escala de Likert
\ Evaluar el desempefio Documentacién del trabajo 3y4 del 1 al 4
¢,Coémo evaluar la — : ——
efectividad del modelo | de los trabajadores de | Productividad | Nivel de eficiencia 5y6
de gestion de Petromont. Talara 2021. | Calidad del trabajo | Calidad del trabajo 7,8y9
desempefo propuesto? ’ : :
Aceptacién de las | Sentido de pertenencia 10y 11
reglas Motivacién 12
Tipo y disefio de investigacion Poblacion y muestra . Técnicas e
instrumentos
Tioo: Aolicada con un enfoque mixto Poblacion: Mi poblacion total es de 12 trabajadores de los
po- Ap 9 ' niveles de gerente, jefaturas y supervisores de Petromont. cE;s?cliJoensa:?i,o
Diseno: No experimental transeccional y Muestreo: Censal, la muestra es la misma cantidad de la Ishikawa ’

propositiva

poblacion
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Anexo N° 12: Cuadro comparativo de modelos de gestion del conocimiento

Modelo

Descriptores

Motor de la GC Uso de TIC's Contexto Actores T'p? c.le leltur.a
conocimiento organizacional
Uso de las TIC's en Miembros de la Factual,
Wiig . el proceso de Organizaciones ey conceptual, Abierta al
TIC's A organizacion L g
(1993) distribucion de en general Expertos explicativo y aprendizaje
conocimiento P metodolégico
Nonaka y = Un medio, sin Individ Tacit Abierta al
Takeuchi hrocesos inclusion Empresarial E i uog trabai EaCII‘O't aprendizaje
(1995) umanos indispensable quipos de trabajo xplicito Colaborativo
Sistemas de Miembros de la
Sveiby Procesos informacion; paginas . organizacion L
(1997) humanos web, intranet, bases Empresarial Clientes Formal Participativo
de datos Proveedores
Bustelo y Procesos Bases dg datos Mlemt_Jrosltlje la
. corporativas . organizacion L
Amarilla humanos Aolicaci Empresarial E t Formal Participativo
(2001) TIC's Aplicaciones EXpertos en
informaticas informatica
Paginas web
emails Ingenieros de
Base de datos conocimiento
Kerschberg TIC' 50“3.' _corporat|vo E ial LEprer’fos de | Tacito Comunicativo
(2001) S ominios mpresaria suarios de as Explicito Colaborativo
Mensajeria TIC's
electronica Grupos de
Video conferencias discusion
Data mining
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Comunidades de

. TIC's ™
Riesco Procesos Redes Empresarial prac_tlca . Forma_\l . Colaborativo
(2004) humanos Equipos de gestion | Experiencias
del conocimiento

Apoyo de las TIC's Miembros de la
Paniagua y TIC's E:Zrl];gg]r;)\?ivos o organizacion Tacito
Lopez Procesos Ent d Empresarial Expertos Exolicit Colaborativo
(2007) humanos nlornos de acceso y Lider de la xplicito

transferencia del N

- organizacion

conocimiento)
ﬁ:g:gz g -Il;lrgcsesos gi?tw:fev:/iil:e Académico Individuos Tacito Comunicativo
(2008) humanos Internet Grupos Explicito Colaborativo
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Anexo N° 13: Politica de Evaluacion del desempeiio laboral

1 OBIJETIVO

Establecer los lineamientos y procedimientos para la implementacién del programa de
evaluacion del desempeiio (PM) de Petromont, con el objetivo de motivarlos e incremental
y alinear su desempeno con los objetivos empresariales.

1.1 La Gestidon del Desempefio tiene; ademas, los siguientes objetivos especificos:

1.1.1 Evaluar y Promover el Logro de Resultados: Medir y verificar el nivel de
contribucidn de los trabajadores al logro de los objetivos de la Organizacidn.

1.1.2 Identificacion de Potenciales: Identificar trabajadores con Alto Potencial de tal
manera que sean incluidos en los Planes de Desarrollo de Talento.

1.1.3 Fomentar una Cultura de Desempefio y Excelencia: Fortalecer una cultura
orientada a la consecucién de resultados y a la excelencia.

1.1.4 Transparencia: Contribuir con la transparencia en todas las etapas del proceso
de Evaluacion de Desempefio, al garantizar la asignacién de funciones en base
a un criterio objetivo de evaluacion y a una metodologia que asegure resultados
de calidad.

1.1.5 Evaluar la efectividad del sistema de gestidon de conocimiento.
2 ALCANCE

Aplican a todos los trabajadores con un contrato de trabajo de minimo noventa (90) dias;
atiende desde la definicién de los acuerdos de desempefo, evaluacién, seguimiento \
retroalimentacion.

2.1 Situaciones especiales y su tratamiento

a) Trabajadores que en el periodo de evaluacidn, cambien de Unidad
Organizacional o cargo, se procedera de la siguiente manera:

— El Jefe anterior al cambio, definird y evaluara los Acuerdos de Desempefio
por el periodo laborado por el Evaluado, antes del cambio.

— El nuevo Jefe deberd definir los nuevos objetivos que asumira el
trabajador por lo que reste del periodo de evaluacidn (incluye
competencias de aplicar)

b) Trabajadores asignados a un proyecto que le demande una dedicacion del 100%
de su tiempo laboral, el jefe estableceré los objetivos que demande el proyecto.

3 DEFINICIONES
3.1.1 Evaluador: Jefe de Unidad Organizacional responsable de realizar la evaluacién

de desempefio a todos los integrantes de su equipo, y de orientar sus
desempenos futuros.
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1.1.1 Evaluado: Se refiere a todo el personal que tenga una antigiiedad minima de 6
meses y que esté comprendido en el alcance.

1.1.2 Unidad Organizacional: Comprende el agrupamiento de las personas que
comparten mismo recursos y tiene funciones orientadas a una misidon en
comun. Puede ser de niveles de Gerencia, Departamento, Coordinacién, Area,
Secciodn, entre otros.

1.1.3 Retroalimentacion: Comunicacion verbal donde el Evaluador da a conocer al
evaluado sus fortalezas y oportunidades de mejora. En este proceso se compara
el desempefo esperado frente al obtenido durante el periodo de evaluacion.
Tiene como finalidad apoyar al trabajador a tomar conciencia del impacto que
estd causando su desempefio laboral en la Organizacion, y en caso sea requerido
establecer planes de accién para mejorar los resultados.

1.1.4 Periodo de Evaluacidn: Periodo en el cual se desarrolla el proceso de Gestién
de Desempeiio. Su duracion es de un (01) afio y preferentemente comprende
entre enero y diciembre.

1.1.5 Comité de evaluacion : Integrado por el Gerente General, Superintendente de
Administracién y el Jefe de Recursos Humanos, donde se aprueban los criterios
y cronograma del proceso de Evaluacion de Desempefio y se evallan los
resultados.

1.1.6 KPIs: Indicador Clave o Medidor de Desempeiio o Indicador Clave de
Rendimiento, es una medida del nivel del rendimiento de un proceso, accién o
estrategia. El valor del indicador estd directamente relacionado con una meta
fijada previamente. Pueden ser financieros, de produccién, de procesos,
operativos, de seguridad o gestidén de personas.

1.1.7 KPIs Area: Indicadores de gestién a nivel de Unidad Organizacional, por lo
general son los mismos asignados al Jefe de la Unidad Organizacional.

1.1.8 Formatos de Gestion de Desempefio: Conjunto de documentos compuestos
por: Formato de Evaluacién de Desempeiio y Formato de Retroalimentacién y
Mejora.

1.1.9 Acuerdo de Desempefio Individual: Es un documento que establece los
objetivos que debe cumplir el colaborador en el periodo de evaluacion
determinado. Esta conformado por: Evaluacién de Competencias definidos en
Modelo de Liderazgo (Indicador Cualitativo) y Metas Individuales (Indicador
Cuantitativo).

1.1.10 IPE: Evaluacion de Desempeiio Individual.

2 DOCUMENTOS A CONSULTAR
2.1 Sistema de gestidn del conocimiento
3 RESPONSABILIDADES

3.1 Responsabilidad de las Gerencias:
3.1.1 Definir objetivos de sus unidades organizacionales
3.1.2 Validar los acuerdos individuales de desempefio.

3.2 Recursos Humanos:
3.2.1 Definir el método y procedimientos del proceso de evaluacion del desempefio.

3.2.2 Administrar la presente Politica, asi como absolver las consultas respecto agy
contenido.
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1.1.1 Iniciar el despliegue y asegurar del cumplimiento del programa de Gestién de
Desempeiio.

1.1.2 Brindar asesoria y asistencia a todas las Unidades Organizacionales para Iz
correcta implementacion de esta politica.

1.1.3 Monitorear y asistir en la administracién de los KPIs Individuales

1.1.4 Coordinar con el comité del conocimiento para incluir en los acuerdos de
desempeiio individual los resultados de los programas de gestién de
conocimiento.

1.2 Evaluadores:

1.2.1 Responsables del desemperio de todos los integrantes de su equipo de trabajo.
y de asegurar una cultura de alto desempefio y orientacién al logro de los
resultados de la compania. Asi también, son responsables de:

a) Definir los KPIs de Area

b) Aprobar los Acuerdos Individuales de Desempefio su equipo de trabajo.

c) Aplicar y entregar oportunamente la evaluacién de desempefio de acuerdc
a la Politica e instructivos establecidos.

d) Comunicar a sus Evaluados de forma oportuna los resultados de st
desempefio asi como su retroalimentacién.

e) Asistir en la definicion de Planes de mejora del desempefio de sus
evaluados.

f) Guardar total objetividad y confidencialidad de los resultados de Iz
evaluacion de desempefio de sus subordinados, considerando que le
informacidn es propiedad total de la Empresa.

1.3 Evaluados
1.3.1 Comprometer su participacién activa dentro del proceso de Gestién de
Desempeiio.
1.3.2 Cumplir con los cronogramas establecidos para el proceso.

DESCRIPCION DEL MODELO

El Modelo de Gestién del Desempefio es una herramienta para evaluar y desarrollar e
crecimiento profesional de todos los colaboradores dentro de la estrategia de la Empresa
Evalua dos (02) dimensiones:

a) Objetivos Individuales -KPls Individuales-; medicidn cuantitativa y
b) Evaluacién de Competencias de acuerdo del Modelo del Liderazgo; mediciér
cuantitativa

FASES DE LA EVALUACION DE DESEMPENO:
El proceso de Evaluacidon de Desempefio se realiza en tres (03) fases:

El cumplimiento de estas fases es responsabilidad del Evaluador y Evaluados. Estas fases
deben realizarse dentro de los plazos y fechas que defina anualmente el Departamento de
Desarrollo de Talento Humano quien informard a todos los involucrados mediante
comunicados oficiales por los distintos canales de comunicacion de la Empresa
Excepcionalmente el Departamento de Desarrollo de Talento Humano podra autorizar que
las fases puedan realizarse fuera de los plazos establecidos. 99
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Comité del conocimiento

Por otra parte, en ninguna fase del proceso de evaluacion del desempefio debe tomarse en
cuenta informacién de periodos anteriores.

1.1 Fase Preliminar

Cada Gerente se retne con sus reportes inmediatos, quienes deberan:

o
t=)
en objetivos mas especificos (por cuotas, fases o por variables).
— Coordinary definir cudles seran los KPIs de sus reportes inmediatos.
— Definir roles, responsabilidades y recursos para el cumplimiento de cada
objetivo planteado.

Es importante que cada Gerente se asegure el alineamiento de los equipos de trabajo
con los Objetivos Corporativos y delimitar responsabilidades.

1.2 Fase de Planeacion
Esta fase se realiza mediante reuniones entre el Jefe y cada miembro de su equipo, en
donde se define el Acuerdo de Desempeiio Individual a cumplir por el trabajador
durante el periodo fijado para el proceso de Evaluacion de Desempefiio, los cuales deben

estar alineados a los KPIs Corporativos y KPIs Area.

La definicion del Acuerdo de Desempefio Individual consta de
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Seccion

Aspectos a tener en cuenta

Objetivos
(Cuantitativos)

— Deben medir “grados de consecucion” de metas y |
establecidos y comunicados entre Evaluador y Evaluado.

— Deben estar alineados con los KPIs Corporativos y los KPls
ademas, seran formalizados mediante el Acuerdo Individu
Desempeiio.

— La definicion de los objetivos debe contemplar la metod¢
SMART.

— Se recomienda definir mdximo cinco (05) objetivos.

— Cada objetivo se debe asignar un porcentaje de ponderacit
suma final debera ser 100%

Los objetivos individuales representan el ¢Qué hacer? Para q
Evaluado logre los resultados en términos de su contribuci
negocio. Representan el 70% del peso total del Acuerdo Individt
Desempeiio.

Competencias
(Cualitativas)

— Miden el ¢Cémo hacerlo? para que el trabajador orient
habilidades hacia la consecucién de resultados. Por lo tan
evaluacion de competencias debe hacerse en funcién
observacion del quehacer rutinario.

Representan el 30% del peso total del Acuerdo Individu:
Desempeiio.

Los acuerdos de desempefiio individual deberdn ser formalizados en el Formato de
Acuerdo de Desempeiio Individual hasta el ultimo dia del mes de febrero del periodo er

curso.

Fase de Seguimiento

En esta fase, el Evaluador y Evaluados realizan sesiones de seguimiento a los Acuerdos
de Desempeiio, es una herramienta fundamental para mejorar la claridad, la visién,
compromiso y la contribucién del equipo de trabajo al logro de los objetivos
empresariales y del area.
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Existen dos (02) tipos de sesiones:

Formales

Informales

— Son de cardcter obligatorio.
— Evaluador y Evaluado, a través de

reuniones, revisan el acuerdo de
desempeio individual previamente
definido, teniendo en cuenta el

avance de cada objetivo y la
informacidn (formal) disponible.

— El evaluado registrard, en el sistema

— No
discrecionalidad del

son obligatorias, queda a

Evaluador o a
solicitud del Evaluado.

- Sirven para monitorear el avance de
los objetivos planteados, asi como
resolver dudas y ajustar acuerdos.

— Generan apoyo por parte del jefe a su

equipo de trabajo para asegurar los

que soporta el proceso, el avance y resultados.
comentarios de los objetivos, previa
validada del Evaluado.

— En relacién a las competencias, el

evaluaciones

Evaluador realizar

parciales considerando la escala

establecida en el numeral 7.4.2, asi
también debera registra comentarios
pertinentes que

permitan una

retroalimentacion coherente.

Control de Cambios:

En caso se requiera realizar cambios en el Acuerdo de Desempefio individual tales como
cambio en los pesos, metas, eliminacién o inclusidn de objetivos, entre otros; estos
deben ser atribuibles a factores corporativos que el Jefe de Unidad Organizacional y st
equipo de trabajo no puedan manejar; de ser asi, las solicitudes se deberan gestionat
hasta el 30 de junio del periodo en curso, previa aprobacién del drea de Recursos
Humanos.

Fase de Evaluaciéon
Esta fase tiene las siguiente sub-fases:

1.1.1 Autoevaluacion
El Evaluado hace un analisis introspectivo de su desempefo y realiza unc
autoevaluacién de cada uno de sus objetivos y competencias en el sistema para
tal fin utilizando la escala definida en el numeral 7.4.2.

1.1.2 Evaluacion del Lider de Equipo

El Evaluador califica el desempefio de cada trabajador basado en datos y hechos,

y comparando los Acuerdos Individuales de Desempefio establecidos.

El Evaluador se reunira con el Evaluado para revisar su autoevaluacion y
contrastar los argumentos de su desempefio.
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El Evaluador, en caso tuviese un nivel de Lider, Jefe de Seccidn o Jefe de rangc
equivalente, se reunird con su Jefe Inmediato (Jefe de Departamento, Jefe de
Coordinacion, Director, Gerente) para validar la evaluacién de su personal ¢
cargo

Nota: El Evaluador no sabrd de los resultados de la autoevaluacidn de su equipc
para evitar cualquier sesgo o juicio de valor en la evaluacion.

La calificacion para cada competencia se realiza con siguientes escalas
establecidas:

Escala de Evaluacidon de Competencias

Escala Criterio Descripcidn

Su Comportamiento ha sido excepcional. Ha
logrado superar con calidad todos los retos

> Excepcional planteados. Su comportamiento es un modelo a
seguir.
Identifique al menos cuatro (04) comportamientos
repetitivos en cada una de las competencias que
. han contribuido a los resultados del afio.
4 Siempre

Exitos significativos en el d4rea. Demuestra
resultados tangibles Es muy comuln superar
prioridades y expectativas, aunque no todas.
Puede observar un comportamiento promedio,
que le ayuda a cumplir con los requisitos del
trabajo, pero que resulta insuficiente para el éxito
3 Regularmente | de su desempefio.

No todo lo encomendado ha podido desarrollarlo
con éxito. Requiere ser mas consistente en sus
acciones. Esta a la altura de cumplir sin ir mas alla.
Comportamiento aun en desarrollo, no se puede
internalizar todavia. Muestra deficiencia en el
desempeiio de las funciones.

2 Rara Vez Es necesario cambiar el comportamiento para
permitir una entrega sostenida y cumplir con los
objetivos de rendimiento. Hay una gran brecha
para alinear con la competencia.

1 Nunca Comportamiento que no ha podido desarrollarse.

La base para la calificacién de las competencias es observar los
comportamientos asociados, y calificar su nivel de cumplimiento o desarrollo. Lz
calificacion se deberd justificar con hechos y/o acciones, las mismas que tiener
que ser evidenciadas en la fase de seguimiento.

En base al cumplimiento de cada objetivo el puntaje total se calificara de
acuerdo a la siguiente escala:
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Escala de Evaluacion de Objetivos

Escala

Criterio

Descripcion

5 Excepcional

Cuando en condiciones normales de operacién, el
resultado obtenido supera ampliamente lo
esperado o el resultado genera un impacto positivo
en los resultados de la Unidad o la organizacion.

4 Destacado

Cuando en condiciones normales de operacién, el
resultado obtenido supera lo esperado.

3 Satisfactorio

Cuando en condiciones normales de operacién, el
resultado obtenido es el esperado.

2 Parcial

Cuando en condiciones normales de operacién, el
resultado obtenido estd cerca del cumplimiento,
pero por debajo de lo esperado.

1 Insuficiente

Cuando en condiciones normales de operacion, el
resultado obtenido estd muy por debajo de lo
esperado.

Luego calificar cada uno de los objetivos y competencias, el sistema promediaré
los puntajes de cada seccidn y designara la calificacién final de desempefio de
acuerdo con la siguiente tabla:

Puntaje Final de Desempeiio (Competencias y Objetivos)

Mucho mas alla de las expectativas generales. Modelo a seguir, su
desempefio sirve como referencia, haciendo que las cosas sucedan y

EXCEPQIONAL demostrlar'ldo resul'fados sosten'ibles' y contlinuamente busca constru
nuevos éxitos. Su nivel de contribucidn esta sobre los pares, por lo
que solo una minoria llegaria a este nivel.

B Su desempefio tiene un alto impacto en los resultados de su area. Er
EXCEDE muchos c.asos es visto como un pot_en.cial desarrolrla!ole?. Un individuc

EXPECTATIVAS en este n'|vel reconoce que su rer\dlmlefnto rlmo estd limitado a las
expectativas de la empresa y ha ido mas alla.

Tiene un rendimiento satisfactorio y cumplido. Alineandose con las
C expectativas de la empresa. Es reconocido por sus pares por su buer
ALCANZA rendimiento. Estd a la altura de lo esperado. Refleja compromiso. Es

EXPECTATIVAS | el nivel de contribucion que se espera de la mayoria de los
trabajadores.

D Su desempefio estd marcado por haber obtenido parcialmente los

POR DEBAJO | resultados y prioridades. Necesita mejorar su rendimiento y la calida

DE LAS de sus entregables. Su bajo desempefio denota pasividad. Necesita

EXPECTATIVAS | cambiar comportamientos para cumplir con los objetivos.

E No ha podido cumplir con los retos planteados a inicio de afio. Sélo
NO CUMPLE una minoria llegaria a este nivel.

Una vez que el Evaluador concluya con la evaluacién de todo su equipo deberé
comparar los resultados individuales con los del equipo, de tal manera que se
cumpla con la distribucién de desempefio aprobada por el Comité de evaluacior
del numeral 7.4.3.
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El Evaluador podra realizar los ajustes gue considere necesarios al revisar los
resultados en conjunto (pre-comité), previo a los Comités de evaluacion.

Tratamiento de los Resultados:

— Cada Gerente validara los objetivos de sus Unidades Organizacionales. Lz
evaluacién de los KPIs Area se realizard de manera conjunta con e
Gerente General.

— La Superintendencia de Administracién informara al drea de Recursos
Humanos de los resultados de las unidades organizacionales.

— El drea de Recursos Humanos consolidard y procesara la informacién de
KPIs Corporativos, KPls Area y KPIs Individuales.

1.1.1 Comité de Evaluacion

Con el reporte preliminar de los resultados de la evaluacién de desempefio, e
Comité de evaluacién considerara:

— El comité realizara sus analisis y tomara decisiones en relacién a los
resultados de desempefio de cada trabajador evaluado con respecto a
grupo de comparacién (Categoria, Unidades Organizacionales).

— De ser necesario se ajustaran los resultados para mantener una curva de
distribucién normal:

5% 15% 60% 15% 5%
Excepcional Excede Alcanza Por debajo de No Cumple
5 Expectativas Expectativas lo esperado
4 3 2

— Los argumentos que soporten las decisiones deben ser registradas en e
sistema.

— El Comité establecera la clasificacidn definitiva del trabajador en uno de
los cinco (05) grupos de desempefio establecidos.

— las decisiones del Comité pueden implicar un incremento o disminuciér
en la clasificacion del desempefio individual frente a la evaluaciér
realizada por el Jefe de Unidad Organizacional y deben ser tomadas pol
CoNnsenso.

La informacion, andlisis y opiniones expuestas por los diversos miembros durante las sesiones del mismo
tienen caracter reservado, y no pueden ser 105



— divulgadas; todos los asistentes al Comité deben i) guardar absolute
reserva sobre aquellas, y ii) respaldar las decisiones adoptadas por e
Comité dentro y fuera de la empresa.

1.1.1 Retroalimentacion

El proceso de retroalimentacién al trabajador sobre los resultados de st
desempeno se realizara luego de concluida la fase de revisiéon del Comité de
evaluacion y dentro de los lineamientos establecidos por el drea de Recursos
Humanos.

El Evaluador se reunird con cada miembro de su equipo y comunicara los
resultados finales de su desempefio, para lo cual el Evaluador debera promovel
una conversacion critica y asertiva donde resaltara los puntos fuertes y débiles
gue se hayan identificado.

Concluida la etapa de retroalimentacidn, se otorga un periodo de cinco (05) dias
para que el Evaluado tenga la oportunidad de expresar su discrepancia er
relacion a los resultados de su desempeio, de presentarse se aplicard Ic
establecido en el numeral 7.5, de lo contrario se entendera que hay aceptacior
de la misma sin la posibilidad de controversia.

1.2 Procedimiento en caso de Controversia:

1.2.1 El Evaluador deberd prestar atencidén y escuchar los motivos por los cuales e
Evaluado no estd de acuerdo con la evaluacién que se le ha realizado, y e
Evaluado debera justificar y fundamentar con evidencias las razones de st
desacuerdo. Cuando se presuma o evidencie una situacion de discrepancic
importante, la evaluacion se podra programar o reprogramar con Ic
participacion del Jefe de Rango Superior.

1.2.2 De persistir el inconveniente, se coordinard reuniones con un representante de
Departamento de Desarrollo de Talento Humano, el Evaluado y el Evaluador cor
la finalidad de escuchar puntos de vista y lograr un consenso.

1.2.1 Posteriormente se debera dar respuesta formal al trabajador en un plazc
maximo de diez (10) dias calendario.

1.3 Registro y acceso a informacion de Evaluacion de Desempeifio:
1.3.1 La informacidn y los resultados de la evaluacién de desempefio se almacenaré
en el sistema definido por el Departamento de Desarrollo de Talento Humano y
estaran disponibles para cada trabajador.

2 ANEXOS

2.1 Formato Evaluacién de Desempefio — Personal Administrativo (Anexo N° 01)
2.2 Acuerdo de Desempefio Individual (Anexo N° 02)
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Anexo N° 01: Formato Evaluacion de Desempeiio

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Camf Trabajador I Focha inicio i Focha Final ]
Il

Unidad Organizacional

Categoria

‘ Fase de Planeacién Fase de Evaluacién ‘

I. EVALUACION DE DIMENSIONES DE DESEMPENO LABORAL ‘

Dimensiones.
Auto- Evaluador del Nivel de Evaluacién
CHRERTERED evaluacién or Cumplimiento
Descripeién Und | Peso
Conocimientos NS | a0%
Productividad NS | 25%
Calidad del trabajo N@s) | 25%
Aceptacion de lasreglas N@s) | 20%
[Total [ 100% |
[ Il. CUMPLIMIENTO DE OBJETIVPOS |
Indicador Puntuacién Nivel de Cumpli
£ Resultados Evatuacin
Descripeion s Und Poso Meta Seméforo Preliminar Ajustado
5
&

=

1ll. POTENCIAL: marque con una "X" la que i i Sies [
NO
C i ue el
‘;‘. | ‘: aue I d p Aunno £Qué tipo de habilidades / entrenamientos de acciones
iene el potencial de asumir para aumentar su i
a en su
area o en otras areas de la 2Qué nueva posicién o area podria ser promovida?
Organizacién? sI
¢Por qué?
Obtener evidencia con algunas acciones y / u otras.
IV. COMENTARIOS
Comentarios finales del evaluador
Comentarios finales del evaluado
Firma Evaluado Firma
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Anexo N° 02: Acuerdo de Desempefio Individual

FORMATO DE ACUERDO DE DESEMPENO LABORAL

Fecha de registro

codigo | | Nombre [ Fecha de inicio I Fecha final |
[ i

Unidad Organizacional

Categoria | Periodo |

I |

1. ACUERDOS PARAEVIDENCIAR EL DESARROLLO DE LAS DIMENSIONES DE DESEMPENO LABORAL

Dimensiones
Descripcion Comportamientos a evaluar
Nombre Peso
Il. ACUERDOS DE OBJETIVOS INDIVIDUALES
Indicador

ks Acuerdo de metas Comentarios
Descripcién s Und Peso

s

&

Evaluado Evaluador
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