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Resumen

El objetivo de este estudio fue determinar si existe relacion significativa entre
work engagement y gestion del conocimiento en catedraticos de una universidad
confesional de Lima Este. La muestra de estudio estuvo compuesta por 225
estudiantes de la Escuela Profesional de Ingenieria Ambiental. Instrumentos: Escala
de work engagement de Lupano configurada por 11 items, Cuestionario de gestion
del conocimiento de Ramos, cnsta de 37 items cuyas opciones de respuesta van de
1 a 4. Las propiedades psicométricas de los instrumentos indican que tienen validez
y confiabilidad. Por otro lado, los datos fueron procesados en el paquete estadistico
SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies) version 24.0, realizando analisis
descriptivos y de correlacion. Los resultados evidencian que existe una relacion
directa y significativa entre work engagement y gestion del conocimiento (r = .187**,
p = 0.037). De manera semejante ocurre en la correlacién entre atencion y gestion
del conocimiento r = .187**, p = 0.037), absorcién y gestién del conocimiento r =
.187**, p = 0.037). Sin embargo, al analizar la dimension energia con gestion del

conocimiento, se aprecia que no existe relaciéon significativa (r = .101, p = 0.264).

Palabras clave: Work engagement, gestion del conocimiento, catedraticos,

universidad.
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Abstract

The objective of this study was to determine if there is a significant relationship
between work engagement and knowledge management in cataracts of a
confessional university in East Lima. The study sample was composed of 225
students of the Professional School of Environmental Engineering. Instruments:
Lupano work engagement scale configured by 11 items, Ramos knowledge
management questionnaire, 37 items whose response options range from 1 to 4.
The psychometric properties of the instruments indicate that they have validity and
reliability. On the other hand, the data were processed in the statistical package
SPSS (Statistical Package for the Social Sciencies) version 24.0, performing
descriptive and correlation analyzes. The results show that there is a direct and
significant relationship between work engagement and knowledge management (r =
187 **, p = 0.037). Similarly occurs in the correlation between attention and
knowledge management r = .187 **, p = 0.037), absorption and knowledge
management r = .187 **, p = 0.037). However, when analyzing the energy dimension
with knowledge management, it can be seen that there is no significant relationship

(r=.101, p = 0.264).

Keywords: Work engagement, knowledge management, professors, university.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION Y OTROS

1. Planteamiento del problema

1.1 Descripcién de la situacién problemética

El trabajo ocupa un lugar importante en la vida humana, ya que es la herramienta
basica a través de la cual se satisfacen las necesidades y el campo de actividad a la
gue se destina gran parte del dia (Gulbahar, 2017).

En el mundo, todas las empresas tienen la necesidad de personas para su
desarrollo y estas convergen, con distintas costumbres, perspectivas de vida e
inclusive creencias, en un mismo centro de labor y, en muchos casos, en funciones
similares.

En el contexto empresarial, un factor que predispone el éxito de la institucion es
el work engagement, este término se utiliza para describir el rol del colaborador en
una empresa “el cual tiene importantes implicaciones para el propio éxito, asi como

para el de la organizacién” (Lupano & Waisman, 2018, p. 78).

El work engagement juega un papel fundamental en las empresas, ya que aporta
a la organizacion despertando el interés por el trabador y, de esta manera, se cree

un buen ambiente de trabajo y, por ende, haya factores favorables para el
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crecimiento de las compafiias (Rothbard & Patil, 2012).

Una reciente mirada a las organizaciones permite verlas como lugares donde la
colaboracion, la apreciacion y el significado estan presentes regularmente, donde el
bienestar del colaborador se vuelve un indicador clave para el éxito y las relaciones
sociales se caracterizan por la lealtad, la compasion, el respeto y la honestidad

(Cameron & Spreitzer, 2012).

Sin embargo, las investigaciones de la economia de América Latina y el Caribe
indican que solo se ha crecido un 6%, respecto al afio 2010. Lo que indica que al
parecer no hay un adecuado ambiente laboral (Pérez, 2015). Desde el 2008, las
regiones de Europa y Asia Central se han visto gravemente afectadas por una crisis
econOmica y financiera en las empresas grandes, en mas de un 69% de su
poblacion, segun estudios no hay un adecuado compromiso por parte del trabajador,
afectando la efectividad de cada empresa, causando gran preocupacion a dirigentes

de empresa.

En el Peru, DELOITTE (citado por Diario Gestion, 2016) refiere que la falta de
compromiso laboral se ha duplicado en comparacion al afio 2014. Las estadisticas
muestran evidencias que la realidad de las organizaciones a nivel mundial son otras.
El factor principal del fracaso es no saber comunicarse con las personas que
laboran ya sean trabajadores antiguos o novatos; asi mismo, desconocen la mision,
vision, objetivos, etc.; por lo tanto, esto se convierte en un obstaculo, en el
desempeiio de cada trabajador y, en respuesta a ello, existe un desequilibrio total

en la organizacion.
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Perd no es ajeno a esta realidad. ElI Ministerio de Turismo en el 2008 evalu6 el
clima organizacional, detectando que, en su mayoria, las empresas presentan
climas organizacionales desfavorables. Esto es grave, en el contexto de que, a lo
largo de la historia, se aprecia que el ser humano juega un papel importantisimo
dentro de las organizaciones, poniendo todo de si para lograr los objetivos de cada

institucion.

El work engagement (compromiso con el trabajo) es entendido como la presencia
psicoldgica en un rol, la atencion de la persona, su absorcién y la energia dirigida
hacia tareas relacionadas al trabajo (Cameron, et al., 2004). En este sentido, las
organizaciones tienen el reto de identificar los elementos que condicionan su
dinamica social con la finalidad de orientar y fortalecer su potencial hacia la
obtencion de mejores resultados a nivel individual, grupal y organizacional.

En la actualidad, el compromiso con el trabajo constituye uno de los elementos a
considerar en los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion
(Segredo, 2013). El mismo repercute en las motivaciones y el comportamiento que
tienen los miembros de una organizacién. Esto se fundamenta en la teoria de las
relaciones humanas de los sistemas organizacionales que enfatizan la importancia
del hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema social
(Pinto, 2012). Esta teoria llama la atencion sobre una nueva dimension
organizacional, la relacion del individuo en el grupo de manera informal y plantea
gue el comportamiento de los individuos esta determinado, en gran medida, por las

normas y valores de ese grupo (Moros & Diaz, 2005).
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Este fendbmeno no deja de lado las instituciones educativas, es por ello que uno

de los desafios para las universidades, que actualmente entran al mundo de la
globalizacion, es que sus catedraticos estén comprometidos a fin de que su
desempefio esté en un nivel alto a fin de garantizar el producto (egresado).
La educacion es una de las etapas importantes de la formacion de la sociedad. La
educacion brinda moralidad, actitud, informacion y habilidades (Cubukcu Ozenbas,
Cetinkaya, Derya & Seker, 2012). El maestro es el elemento mas importante en
todas las instituciones educativas pues este trabaja especificamente con grupos de
estudiantes o con alumnos individualmente. Los maestros tienen roles vy
responsabilidades en el proceso educativo. Si hay un éxito o un fracaso en el
progreso de la educacion, los maestros también tienen aditivos (Cubukcu, et al.,
2012). En este contexto, si los catedraticos de la universidad no se encuentran
comprometidos con el trabajo, su gestién del conocimiento sera escasa, pues las
relaciones en las que un maestro interactia con las estudiantes pueden
proporcionar una sensacion de compromiso con el trabajo (Egriboyun, 2014). En
suma, los maestros que estén comprometidos con su trabajo se tornan decisivos
para transformar instituciones educativas y conllevar a que estas sean exitosas y
eficientes (Sancak, 2016; Tumkaya y Ustu, 2016).

Por tal motivo, es de vital importancia conocer el work engagement de un grupo
de catedraticos quienes interactian de manera directa con los estudiantes y analizar
su gestién del conocimiento, considerando que el perfil del catedratico unionista es

ser integro, investigador e innovador.

1.2 Planteamiento y formulacion del problema
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1.2.1. Problema Principal.

Frente a lo descrito surge la siguiente interrogante:
¢ Existe relacion significativa entre work engagement y gestion del conocimiento

en los catedraticos de la Universidad Peruana Union, 20197
1.2.2. Problemas secundarios.

a. ¢Existe relacion significativa entre la dimension Atencion y gestion del
conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Unién, 2019?

b. ¢Existe relacién significativa entre la dimension Absorcion y gestion del
conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Unién, 2019?

c. ¢Existe relacion significativa entre la dimensiébn Energia y gestion del

conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Union, 2019?

1.3. Finalidad e importancia de la investigacion

1.3.1. Propdsito

No es sencillo explicar o interpretar la conducta o el comportamiento de los
trabajadores en las instituciones, pero una cosa es cierta: ellos son los que le dan
vida a la empresa y la sostienen con su trabajo. Por ello, es de vital importancia el
tratar de entender mejor cada vez, al componente humano de las organizaciones
(Pinar, 2010).

La presente investigacion se distingue por el aporte al conocimiento del work
engagement y su relacion con la gestion del conocimiento en el contexto de una
institucion confesional, considerando que un adecuado compromiso organizacional

por los catedraticos de la universidad es un predictor importante en su
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desenvolvimiento (roles académicos).

Este estudio pretende ser una herramienta de gran ayuda para el area de Gestion
del Talento Humano y para el departamento académico; los resultados permitiran
tomar decisiones para implementar programas de trabajo en equipo y motivacion
para el fortalecimiento de las variables planteadas, y se pueda brindar un servicio de

alta calidad a la comunidad estudiantil.

A nivel denominacional, aporta conocimientos a los lideres quienes tienen a su
cargo una labor importante que es la de liderar las organizaciones como también la
formacion integral del personal y de los estudiantes. Ademas, a nivel académico
institucional, permite tomar decisiones para la intervencion en busqueda de la

mejora de la calidad académica.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general.

Determinar si existe relacion significativa entre work engagement y gestién del

conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Union, 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

a. Determinar si existe relacion significativa entre la dimension Atencion y
gestion del conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana

Unidn, 2019.
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b. Determinar si existe relacion significativa entre la dimensiéon Absorcidén y
gestion del conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana
Union, 2019.

c. Determinar si existe relacion significativa entre la dimensién Energia y gestion
del conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Union,

2019.

1.5. Hipétesis

1.6.1. Hipétesis principal.

Existe relacion significativa entre work engagement y gestion del conocimiento

en los catedraticos de la Universidad Peruana Union, 2019.
1.6.2. Hipé6tesis derivadas

a. Existe relacion significativa entre la dimension Atencion y gestion del
conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Unidn, 2019.
b. Existe relacion significativa entre la dimension Absorcidon y gestion del
conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Unién, 2019.
c. Existe relacidén significativa entre la dimension Energia y gestion del

conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Unién, 2019.

1.7. Variables de estudio

1.7.1. Variable predictora: Work engagement.

Sentimiento por el cual el empleado se ve identificado con la organizacion, asi

como con sus metas, teniendo como objetivo primordial seguir perteneciendo a ella
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(Herndndez-Bonilla, Ruiz-Reynoso, Ramirez-Cortés, Sandoval-Trujillo, & Méndez-

Guevara, 2018).

1.7.2. Variable criterio: Gestion del conocimiento.

La gestion de conocimiento puede ser definida como un proceso de

transformacion de la informacion y los activos intelectuales en valor perdurable

(Calvo-Giraldo, 2018).

1.7.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de las variables de estudio

Variable Dimensiones tems Instrumento Categorias de respuesta
Compromiso  Atencion 1,7,11 Escala de Tipo Likert:
organizacional Compromiso

Absorcion 3,4,6,10 con el trabajo Totalmente en
de Lupano et desacuerdo

al., 2017) En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo
Energia 2589 De acuerdo

Cuestionario de

Gestion del
conocimiento de
Ramos (2017)
Gesthn ldel Creac!oq del 12345678
conocimiento conocimiento

Almacenamientoy  9,10,11,12,13,14,15

transferencia del ,16,17,18,19,20,21,

conocimiento 22,23,24,25,26,27,2
8,29,30,31,32

Aplicacionyuso  33,34,35,36
del conocimiento

Totalmente de acuerdo

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
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CAPITULO Il

FUNDAMENTO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes de investigacion

Lupano y Waisman (2018) desarrollaron una investigacion con el objetivo de
analizar el concepto de Work Engagement. Busc6 explorar las concepciones de las
personas sobre el work engagement mediante entrevistas. La metodologia utilizada
consistio en andlisis de contenido. Los resultados mostraron que las personas con
engagement son las que muestran dedicacion, motivacion y alto nivel de
responsabilidad. Asimismo, este estudio buscoé la relacién entre engagement con la
performance y satisfaccion laboral. Los resultados evidenciaron relaciones positivas
entre las dimensiones de work engagement y performance laboral. Lo interesante
fue que se observo diferencias segun el género en el caso de las mujeres.

Salvador & Sanchez (2018) correlacionaron el liderazgo de los directivos con el
compromiso organizacional docente. El disefio utilizado fue descriptivo correlacional.
Ellos llegaron a la conclusion de que existe una relacion moderada entre el liderazgo
directivo y el compromiso organizacional docente.

Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) tuvieron el objetivo de
desarrollar un sistema integral basado en el compromiso e involucramiento del

personal en la mejora del rendimiento institucional. Entre los hallazgos encontraron
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gue los trabajadores prefieren la variable Identidad, ya que mostraron un sentido de
orgullo laboral y de pertenencia. Asimismo, otro hallazgo fue que los trabajadores
mostraron bajos niveles de motivacion, a pesar del sentido de orgullo y pertenencia.

Martinez, Vega & Eternod (2018), en su investigacion, evaluaron empiricamente
los modelos de relaciones causales entre compromiso organizacional y orientacion
al aprendizaje, innovacion y viceversa. EI modelo hallado ratific6 que el compromiso
organizacional impacta de manera positiva en los niveles de orientacion al
aprendizaje y esta, a su vez, impacta en la motivacion.

Mejia, Vesga & Gaviria (2018) investigaron sobre la estrategia de gestion del
conocimiento cientifico en actividades investigativas. Asimismo, elaboraron la
integracion de tres herramientas de gestion del conocimiento que incentivaban la
creacion de una cultura en los grupos de investigacion. El analisis que propusieron
se enmarc6 en la metodologia cuali-cuantitativa y la interpretacion. Encontraron que
la aplicabilidad y la pertinencia de las herramientas proveen informacién valiosa
sobre la gestion del conocimiento en grupos de investigacion.

Tejedo-Romero & Ferraz (2018) analizaron el estudio de la influencia de la
estructura de propiedad y de particulares caracteristicas de la administracion sobre
la transparencia informativa y el empoderamiento del nivel de conocimiento.
Trabajaron desde el modelo de la teoria de la Agencia y observaron la influencia de
los gobiernos corporativos en la gestiéon de informacién de capital intelectual. La
metodologia que usaron esta en el andlisis de contenido y analisis multivariante de

regresion lineal.
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Calvo (2018) desarroll6 una revision de literatura, analizando la gestion del
conocimiento en su desarrollo regional. Este andlisis abarco los conceptos, enfoque
e investigadores mas representativos del tema. Asimismo, analiz6 las
investigaciones en las cuales se aplico la gestién del conocimiento y sus principales
tematicas. Su investigacion encontro los principales modelos de innovacion regional
y de gestion del conocimiento en el desempefio regional.

Vasquez (2010), aunque su investigacion no es reciente, sin embargo, en su
trabajo expuso los modelos de gestién del conocimiento y la capacidad en grupos
de investigacion. Encontré un modelo basado en indicadores que permitié medir la
produccion investigativa y el potenciamiento en la medicibn de estos grupos
investigativos.

Estas investigaciones analizan el compromiso organizacional y la gestion del
conocimiento; sin embargo, en los Ultimos afios las investigaciones sobre estos
temas no han tenido mucho hincapié en instituciones superiores o universitarias y
menos audn en instituciones de corte religioso. Esta investigacion pretende analizar
la relacion del compromiso laboral y la gestion del conocimiento en los catedraticos

de la Universidad peruana Unién.

2.2. Marco teérico

2.2.1. Work engagement.

Las definiciones sobre work engagement estan relacionados con una actitud

multidimensional como lo expresara Meyer, Allen y Topolnysky (1998). Estos

24



autores reconocen el compromiso afectivo (deseo de pertenencia a la institucion),
compromiso normativo (obligaciones y requerimientos institucionales) y compromiso
de continuacion (contindan porque tienen la necesidad de hacerlo) (Davila De Ledn
& Garcia, 2014).

O’'Reilly y Chatman (1986) definieron el compromiso organizacional como un
vinculo de naturaleza psicologica que une e identifica al individuo con su institucion.
Este compromiso es definido por principio en conformidad, identificacion e
internalizacién. Una vez mas, este constructo es identificado por su naturaleza
multidimensional (Pérez, 2015).

Desde otro punto de vista, el compromiso organizacional es definido desde el
constructo de “apego emocional”’. Los trabajadores con un componente afectivo se
muestran motivados a realizar esfuerzos adicionales en su performance. Si un
individuo se siente identificado y vinculado, con un alto sentido de pertenencia, se
considera esta la fuerza en una organizacion (Bohrt, Solares & Romero, 2014).

El compromiso organizacional es resefiado por Varona (1993) desde una
perspectiva de reciprocidad, en la cual la empresa otorga incentivos vy
compensacion y recibe mayores esfuerzos de parte del colaborador. La perspectiva
psicoldgica involucra niveles de apego entre el trabajador y la empresa; el objetivo
mayor del obrero es ser integrante de la organizacion. Por dltimo, la perspectiva de
atribucion, en esta el trabajador es forzado a aceptar voluntariamente la pertenencia
a una institucion (Collantes & Cuenca, 2018).

Chiang, Ndfez, Martin, & Salazar (2010) conceptdan al compromiso

organizacional como una fuerza por la cual el trabajador se siente vinculado a la
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empresa y que hace que este siga una estrategia, curso de accion o politica

importante para una organizacion.

Por dltimo, Garcia (2012), basado en el enfoque de Meyer y Allen (1991), define
el compromiso organizacional como un contrato psicolégico, en el cual el trabajador
se relaciona con su organizacion y que presenta deberes, derechos vy

consecuencias respecto a las decisiones de continuar o0 no en una empresa.

2.2.2. Conceptos sobre gestion del conocimiento.

Al hablar sobre gestion del conocimiento, estan entretejidas diferentes teorias,
pero principalmente se define la gestion del conocimiento como un proceso que
promueve el surgimiento, colaboracién y habilitamiento del conocimiento para el
aprendizaje organizacional y la innovacion. Este, a su vez, genera un nuevo valor y
eleva el nivel de competitividad con el cual se alcanzan los objetivos institucionales
(Medina-Nogueira, Nogueira-Rivera, Medina-Ledn, Medina-Nogueira, & Assafiri-

Ojeda, 2018).

La gestion del conocimiento es relacionada también con el capital intelectual de la
organizacion. Este capital establece procesos que ayudan a la difusién del
conocimiento en los trabajadores de la institucion. Este capital intelectual se
establece en marcas, patentes, disefios, formulas, y su evolucidon requiere
conocimiento y procesos investigativos (Choo, 1999). Torres (2018), por otro lado,
define la gestion del conocimiento como estrategias que conducen a la interaccion

de las personas con el objetivo de socializar su conocimiento de “todos entre todos”.
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Para Consuelo et al. (2019) la gestion del conocimiento es la identificacion y el
uso del conocimiento colectivo que genera mayor productividad por parte de la
organizacion. El desempefio parte por el conocimiento que tiene la empresa y que
genera creatividad. Se trata de vincular actividades como descubrir, capturar,
compartir, aplicar el conocimiento para alcanzar una meta.

En una misma linea Araya-Guzman, Ramirez, & Barra (2019) relaciona la
gestion del conocimiento con la capacidad de crear nuevo conocimiento, diseminarlo
y volverlo en un producto, sistema, servicio 0 patente. Son un conjunto de etapas
gue incrementan el aprendizaje y el resultado de las instituciones. Es un proceso de
captura constante y de distribucién eficaz de informacion.

Davenport y Prusak (2001) recalcan que la gestion del conocimiento es un
proceso ldgico, sistematico y ordenado que produce, transfiere, y aplica
conocimiento en situaciones concretas e incorpora nuevas experiencias a la
dindmica organizacional.

Ademas, la gestion del conocimiento es definida como los procesos
institucionales que son compartidos entre todos los individuos de una organizacion.
Se trata de la disposicibn de una organizacion a intercambiar conocimientos y
facilitar el proceso de adopcion de nueva tecnologia (Al-Emran, Mezhuyev,
Kamaludin, & Shaalan, 2018).

Gomez, Pérez, & Curbello (2005, p. 39) destacan que “gestiébn del conocimiento
es el proceso sistematico que utiliza el conocimiento individual y colectivo de la
organizaciéon orientado a potenciar las competencias organizacionales y la

generacion de valor en pro de obtener ventajas competitivas sostenibles”.
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Gestion del conocimiento se ocupa, asimismo, de las practicas de planificacion,
de practicas para crear, identificar, almacenar, difuminar, replicar y aplicar

conocimiento dentro de las organizaciones (Grant, 2016).,

2.2.3. Teorias del work engagement.

2.2.3.1. Teoriade laidentidad social.

Esta teoria nace gracias al apoyo de Tafjel y Turner (1979), quienes describen
gue la identificacion con los grupos se da para mantener el autoconcepto positivo. Si
bien los estudio para medir esta pertenencia organizacional son pocos, algunos
articulos destacan la influencia positiva de esta dependencia organizacional sobre el

bienestar (Davila de Ledn & Jiménez, 2014).

2.2.3.2. Teoria de la autodeterminacion.

Aqui la regulacion interna se relaciona con la experiencia de mayor bienestar. El
compromiso organizacional se basa en el deseo de permanencia en una
organizacion y que conlleva sus obligaciones naturales. Este sentido de pertenencia
es el que le da un mayor énfasis al compromiso (Davila de Ledn & Jiménez, 2014).
Esta teoria también distingue los tipos de motivaciones que tienen como resultado
los comportamientos particulares.

Conocida como SDT, por sus siglas en inglés, esta teoria explica el
comportamiento humano a través de la autodeterminacion, como la experiencia de
involucramiento en comportamiento que esta respaldado por la autonomia. Ademas,

considera tres necesidad psicolégicas: Relacién, competencia y autonomia, todas
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ellas muy importantes para el desarrollo ideal del ser humano y su salud mental

(Pérez, 2015).

2.2.3.3. Teoria del contrato psicologico.

Rosseau (1990) inaugura un nuevo término llamado contrato psicolégico como un
modelo cognitivo. Esta teoria contempla como las personas emplean como un
paradigma la informacién relacionada a las promesas realizadas y la aceptacion de
los términos en una relacion de confianza.

Asimismo, propone que se debe diferencias dos niveles. Primero, el relacional,
gue constituye un acuerdo libre entre dos partes, en el que se establece criterios a
largo plazo, con inversion de tiempo y energia. Aqui, los empleados y empleadores
intercambian esfuerzo y valores monetarios, emocionales y no monetarios. El
segundo nivel es el transaccional, que es eminentemente monetario, aqui los
condicionantes son especificos y estan circunscritos a un determinado tiempo. Lo
interesante es que los términos de este segundo nivel son claramente

comprensibles por terceros (Bohrt et al., 2014).

2.2.3.4. Teorias de enfoques de compromiso organizacional.

Esta teoria contempla los compromisos multiples. Se trata de un conjunto de

compromisos que un trabajador percibe en su centro de labor. Aqui convergen
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varios componentes. La primera, el intercambio de incentivos. El trabajador percibe
los beneficios vinculados a la ejecucion de su tarea y los entiende como
reforzadores para permanecer en la organizacion. En segundo lugar esta el punto
de vista psicologico, en este se identifica la identidad de los objetivos y valores
organizacionales, la motivacion de la empresa para cumplir sus objetivo y el
beneficio de integrar la empresa, el cual es percibido como el reconocimiento de ser

parte de un equipo o integrante significativo (Collantes & Cuenca, 2018).

2.2.3.5. Teoria de la reciprocidad.

La teoria de la reciprocidad fue desarrollada por Gouldner (1960). En ella el que
recibe algun beneficio o incentivo adquiere el deber moral de retribuir al donante. De
esta forma, el compromiso laboral y la lealtad a la organizacion, se da por recibir
ciertas prestaciones y conducen al trabajador a un sentido de deber proporcionar la
respectiva correspondencia. Por ello, las personas con un alto sentido de
compromiso se muestran capaces Y felices de hacer esfuerzos para el crecimiento

de la empresa y con un alto grado de permanencia en esta (Chiang, et al., 2010).

2.2.3.6. Modelo general de work engament.

La evidencia sobre los antecedentes y las consecuencias del compromiso laboral
puede ser organizado en un modelo general de compromiso laboral. Al construir
este modelo, recurrimos a dos supuestos del modelo de demanda de recursos
laborales, Modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al.,, 2001). La

primera suposicién es que los recursos laborales como el apoyo social de colegas y
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supervisores, los comentarios sobre el desempefio, las habilidades, variedad y
autonomia, inician un proceso motivacional que conduce al compromiso laboral, y
en consecuencia a un mayor rendimiento. La segunda suposicion es que los
recursos laborales se vuelven mas sobresalientes y ganan su potencial motivador
cuando los empleados son confrontados con altas demandas laborales (por
ejemplo, carga de trabajo, demandas emocionales y mentales). Ademas, nos
basamos en el trabajo de Xanthopoulou et al. (2007), quienes expandieron el
modelo JD-R al mostrar que el trabajo y los recursos personales son mutuamente
relacionados, y que los recursos personales pueden ser predictores independientes
del compromiso laboral. Por lo tanto, los empleados que obtienen un puntaje alto en
optimismo, autoeficacia y resiliencia y la autoestima son capaces de movilizar sus
recursos laborales, y generalmente son mas comprometidos en su trabajo.

El modelo JD-R de patrticipacion en el trabajo se representa graficamente en la
Figura 1. Como puede ser visto, asumimos que los recursos laborales y los recursos
personales son independientes o combinados, y predicen el compromiso laboral.
Ademas, los recursos laborales y personales particularmente tienen un impacto
positivo en el compromiso cuando las demandas laborales son altas. El compromiso
laboral, a su vez, tiene un impacto positivo en el desempenio laboral. Finalmente, los
empleados que estan comprometidos funcionan bien, y son capaces de crear sus
propios recursos y que luego fomentan el compromiso nuevamente con el tiempo y

crea una espiral de ganancia positiva.
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Demandas laborales
Presion laboral

Demandas emocionales
Demandas mentales

Demandas fisicas

Recursos laborales Work Engament
Autonomia - Vigor
Rendimiento y retroalimentacién - Dedicacion
Soporte social - Abortcién
Entrenamiento
Recursos de personal Rendimiento
Optimismo - Rendimiento interno
Autoeficacia - Rendimiento externo
Resiliencia - Creatividad
Autoestima - Rotacién financiera

Figura 1.JD-R Modelo de Work Engagement. Basado en Bakker y Demerouti (2007).

Este modelo ha tenido diferentes variantes y ha sido adaptado, por ejemplo, al

contexto de las profesionales enfermeras, como esta contemplado en la figura 2.

2.2.3.7. Teoria demanda laboral y recursos JD-R.

El modelo Demand-Resources (JD-R) fue el primero presentado por Demerouti
y sus colegas en 2001 y hasta la fecha es el marco te6rico mas utilizado en estudios
sobre compromiso laboral (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006). Una suposicién
clave del modelo es que cada trabajo o la ocupacion tiene sus propios factores de
riesgo relacionados con el estrés laboral y; por lo tanto, el modelo se puede adaptar
y aplicar a varios entornos ocupacionales (Bakker & Demerouti, 2007).

El modelo JD-R describe dos conjuntos especificos de condiciones de trabajo,
demandas laborales y recursos laborales, que estan relacionados con resultados
negativos y positivos (Demerouti et al., 2001). El modelo original JD-R incluye un

proceso dual, a través del cual el trabajo exige iniciar un proceso de deterioro de la
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salud que conduce a resultados negativos relacionados con la salud y al trabajo. Por
otro lado, los recursos inician un proceso motivacional a través del cual se obtienen
resultados positivos relacionados con el rendimiento (Demerouti et al., 2001;
Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009).

Las demandas laborales se refieren a lo “fisico, social u organizacional,
aspectos del trabajo que requieren un mantenimiento fisico y/o sostenido esfuerzo
psicologico o habilidades y estan asociados con ciertos costos fisiologicos y/o
psicologicos” (Bakker & Demerouti, 2007, p. 312). Alternativamente, los recursos
laborales refiérase a los aspectos fisicos, psicologicos, sociales y organizativos del
trabajo que son funcionales en lograr objetivos de trabajo, reducir las demandas
laborales y los costos fisiolégicos y psicologicos asociados o estimular el
crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo " (Bakker y Demerouti, 2007, p.
312). Hakanen y Roodt (2010) concluyen que los recursos laborales son los factores
mas importantes para predecir el compromiso laboral y, en consecuencia, para que

las organizaciones actiuen y mejoren el desempefio de los empleados.
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Figura 2. NJD-R modelo de compromiso laboral en profesionales de enfermeria. (Keiko,
Cummings, Yonge, Wong, 2016).

Bakker y Demerouti (2008), basados en el JD-R modelo primero, basado en
evidencia empirica de los antecedentes y consecuencias del compromiso laboral,
presentaron el modelo revisado de compromiso JD-R (Bakker & Demerouti, 2008).
El modelo revisado de compromiso laboral JD-R mantiene los supuestos del modelo
original que los recursos laborales inician un proceso motivador que conduce al
compromiso laboral y que los recursos laborales se vuelvan mas destacados
cuando las demandas laborales son altas (Bakker & Demerouti, 2008). Los recursos
personales, como la autoeficacia, la autoestima y el optimismo (Hakanen & Roodt,
2010) fueron agregando al modelo, porque la investigacion demostr0 que ambos
estan relacionados con los recursos laborales y son independientes predictores de

compromiso laboral (Bakker & Demerouti, 2008; Xanthopoulou et al., 2007). En un
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resumen reciente de investigacion sobre el concepto y los antecedentes del
compromiso laboral en todas las disciplinas, Bakker y Demerouti, (2008) concluyen
gue el modelo de compromiso JD-R debe usarse considerando intervenciones para
promover el compromiso, porque ofrece implicaciones claras y valiosas para la

practica.

2.2.4. Gestion del conocimiento.

Gestion del conocimiento es definida como el proceso de trasformacion por el
cual la informacion y los diferentes activos intelectuales se convierten en valores
perdurables (Calvo, 2018). El proceso de gestion del conocimiento [GC] incluye
"Creacion de conocimiento” como parte del marco de GC. Segun Nonaka y
Takeuchi (1999), el conocimiento se crea a través de interacciones entre diferentes
individuos y diferentes tipos de conocimiento.

Desde otra perspectiva, la GC esta mas preocupada por la gestion de
experiencias, conocimientos y habilidades para crear un ciclo de aprendizaje. El
conocimiento adquirido se puede usar para hacer predicciones (Ocholla, 2011). GC
implica gestionar la informaciéon (informar conocimiento explicito), gestionar
procesos y personas, crear innovacion y gestionar activos intelectuales (KNOCO,
2014).

En términos de innovacion, McAdam y McCreedy (1999) define la gestion del
conocimiento como el proceso de adaptar el conocimiento existente para resolver
los desafios comerciales actuales y crear nuevas soluciones mediante el estudio de

patrones en el conocimiento existente.
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Rosenthal-Sabroux, Grundstein y Lafrate (2008) definen la gestion del
conocimiento como las actividades y procesos orientados a la creacion y utilizacion
del conocimiento en una organizacion. Esta definicion tiende a eludir la importancia
del factor humano en la gestion del conocimiento (ya que el conocimiento es el
resultado de actividades anteriores y anteriores, asi como de especulaciones
retrospectivas para proporcionar interpretaciones subjetivas de tales acciones
(Nonaka, Umemoto & Senoo, 1996).

Las definiciones anteriores convergen en la necesidad de utilizar o aprovechar el
conocimiento de manera efectiva, de una manera que proporcione informaciéon y
ofrezca soluciones basadas en el conocimiento existente. En conclusién, la gestion
del conocimiento puede definirse de manera simple como los procesos de utilizacion
del conocimiento pasado y actual, de manera comprensible para el usuario final

(Torres, 2018).
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Figura 3. Mapa de t6picos de gestion del conocimiento.
2.2.5. Teorias y modelos sobre gestion del conocimiento.

El campo de la gestion del conocimiento o KM en ingles por la abreviatura de
Knowlede management, puede ser vista como una parte integral de la amplitud del
concepto de capital intelectual (Roos et al., 1997).

El problema del constructo de gestién del conocimiento no es nuevo. Segun Roos
et al. (1997), los autores utilizan el concepto "capital intelectual® como término
paraguas. “Capital intelectual” es definido como la posesion de conocimiento,
experiencia aplicada, organizacional, tecnologia, relaciones con el cliente y
habilidades profesionales que proporcionan una ventaja competitiva en el mercado.
Por ello, analizaremos diferentes aspectos teéricos de este constructo (Martensson,

2000).
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2.25.1. Teoriade redes sociales.

Esta teoria asume la interaccién social como la base de la vida social y de las
redes sociales como mecanismo a través del cual los individuos aprenden,
entienden y atienden el manejo de las dificultades (Chae, Paradice, & Koch, 2005).
Dentro de esta teoria se encuentra la perspectiva de la practica social. Aqui la
cognicion es vista como un fendmeno mejor explicado por el procesamiento de
informacion dentro de in individuo. Esta teoria enfatiza los procesos sociales y el
entorno social en la comprension del comportamiento individual.

Las empresas son insertadas en complejas redes de relaciones sociales como las
asociaciones profesionales, la corporacion de miembros y asociaciones de
comercio. Esta teoria incluye la teoria de la fuerza y debilidad, la teoria del capital
social. La literatura se ocupa principalmente de las relaciones entre dos o mas
actores sociales, asi como el efecto de la relacion en sus actividades de intercambio
de informacion. La teoria del capital social investiga la importancia de las relaciones
Ccomo un recurso para la accion social. La propuesta central del capital social es que
"las redes de relaciones constituyen un recurso valioso para la conduccion de los
asuntos sociales, proporcionando a sus miembros capital de propiedad colectiva"
(Nahapiet & Ghosgal, 1998, p. 243). Por lo tanto, las redes de relaciones fomentan
el intercambio de conocimientos y la creacién, ya que les dan a las personas acceso
a otras personas de las que pueden adquirir conocimiento. La mayoria de los
estudios de capital social relacionan la acumulacion de capital social con efectos de
rendimiento positivos y proporcionales. Los autores proponen dos estructuras de red

que crean redes de capital social.
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La teoria de la totalidad describe el capital social en funcion de las oportunidades.
Coleman (1988) sostiene que las redes cerradas o densas son fuentes de capital

social, ya que facilitan que las personas en la red confien entre si.

2.2.5.2. Teoria de generacion de conocimiento organizacional.

Se basa en los procesos de comunicacion del conocimiento. Distingue dos
modelos: El conocimiento tacito y el explicito. El primero no se encuentra codificado
en las empresas. Aqui estan las experiencias de trabajo, las vivencias de los
trabajadores, las vivencias emocionales, el know-how, creencias, etc. El
conocimiento explicito es el codificado y que solo se transmite por sistemas de
lenguaje formal. Aqui estan los reportes, comunicados, estatutos, directivas,

presentacion, simulaciones, procesos, etc. (Gémez, Pérez, & Curbello, 2005).

2.2.5.3. Teoria de recursos.

Esta teoria relaciona los conceptos ligados a la gestion del conocimiento. Centra
la generacion de las capacidades o competencias fundamentales. Son los recursos
intangibles. Esta teoria cobra fuerza en la década de los 90. Barney (1991)
menciona que los recursos de una organizacién no son movibles. Esto implica que
los recursos pueden ser de capital fisico, humano y organizacional. Si una
organizacién establece una ventaja corporativa sobre otro competidor y lo sostiene,
equivale a un buen manejo de la gestion del conocimiento. Por otro lado, Grant
(2016) reconoce los recursos de la empresa como la fuente primaria del beneficio

empresarial. El propone seis categorias que son los recursos financieros, humanos,
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fisicos, tecnologicos, organizacionales y de prestigio. Asi mismo, destaca las
capacidades como la ventaja competitiva. Una empresa puede establecer pautas de
comportamiento y establecer reglas a través de rutinas organizacionales (Gémez, et

al., 2005).

2.2.5.4. Lavision de la empresa basada en el conocimiento.

Esta vision basada en el conocimiento (KBV) ejercié una poderosa influencia en
el pensamiento académico sobre la naturaleza y las funciones de la empresa y
sobre el papel y el contenido de la actividad de gestion. Esto, a su vez, tuvo una
profunda influencia en los procesos y técnicas para gestionar el conocimiento dentro
de las organizaciones, y en cdmo deberian disefiarse las organizaciones para
aumentar la eficacia con la cual se podria crear y aplicar el conocimiento. Las
principales contribuciones a la KBV incluyen:

La demostracion de Barney (1991) de que los limites verticales de las empresas
podrian explicarse por las condiciones bajo las cuales se transfirid el conocimiento
entre la empresa y su cliente (en contraste con las explicaciones de los costos de
transaccion vigentes).

Estos enfoques aun tienen que alcanzar el estado de una teoria de la empresa.
Carecen tanto de su integracién como de su capacidad para generar predicciones
comprobables. Sin embargo, la KBV ha sido influyente tanto en la reformulacién de
nuestro pensamiento acerca de las caracteristicas de la naturaleza como en la

orientacioén de las practicas de gestidon del conocimiento (Grant, 2016).
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2.25.5. Ladistribuciéon de la autoridad de toma de decisiones.

Muy relacionado con el disefio de la estructura organizativa esta la distribucion de
la autoridad de toma de decisiones dentro de una organizacion. Si bien la teoria
organizacional tradicionalmente ha visto la delegacion de la autoridad jerarquica
como una compensacion entre las ineficiencias de la toma de decisiones
centralizada y los costos de agencia de la descentralizacion, la vision basada en el
conocimiento enfatiza los méritos de la cooperacién, ubicar la autoridad de decision
con el conocimiento necesario para tomar esas decisiones (Jensen y Meckling
1998). Si esto significa trasladar los derechos de decision a las personas que
poseen el conocimiento relevante, o viceversa, depende fundamentalmente de si el

conocimiento relevante es tacito o explicito (Grant, 2016).

Gestion del

conocimiento
| | | |
Capital Capital Apre.ndlz.a]e 1 Activos
humano Intelectual organizaciona intangibles

Figura 4. Diagrama de procesos
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

El presente estudio corresponde al tipo de investigacion correlacional, porque
permite describir y analizar la relacion entre el work engagement y la gestion del
conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Union (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2015).

3.2. Disefio de investigacién

De disefio no experimental de corte transversal, puesto que los datos fueron
recolectados en un solo momento y no hubo manipulacién de variables (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2015).

El esquema del presente disefio de investigacion es el siguiente:
/ !
M r
\ ..
M = Muestra
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O, = Work engagement
O, = Gestion del conocimiento

r = Relacion de las variables de estudio
3.3. Definicion de poblacion y muestra

3.1. Delimitacion espacial y temporal

La presente investigacion se desarrollé en el campus de la Universidad Peruana
Unién, ubicada a la altura del Km 19 de la carretera central, Lima — Chosica. El
campus cuenta con una infraestructura moderna de material noble (aulas, biblioteca,
areas financieras, bienestar estudiantil) donde alberga a estudiantes de diversas
regiones del Perd y el mundo, asimismo esta rodeada de areas verdes y zonas de
espaciamientos y deportes. El estudio se realiz6 durante 8 meses desde enero

2019.

3.4. Definicion de la poblacion

La poblacion del estudio esta constituida por los catedraticos de la Universidad
Peruana Union de todas las carreras profesionales, a tiempo completo en el afio

2019.
3.5. Técnica de muestreo

Se utilizd un muestreo intencional, participaron del estudio 124 catedréaticos
(varones y mujeres) de la Universidad Peruana Union, cuyas edades oscilaron entre

22 y 60 afos.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
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Se presentd al comité de ética institucional un perfil del proyecto de investigacion
en el que se detallaron los objetivos del estudio, solicitando asi el permiso para el
desarrollo del mismo.

El método de recoleccion de datos fue la encuesta y los instrumentos utilizados
fueron La escala de compromiso con el trabajo de Lupano et al. (2017) y El
cuestionario de gestion del conocimiento de Ramos (2015), en el que estuvo
incluida informacion sobre datos demograficos tales como el sexo, edad, facultad.
Posteriormente, teniendo la autorizacion para llevar a cabo la aplicacion del
instrumento, se coordind con las unidades académicas a fin de recolectar la
informacién. Estando con los docentes, se les dio las debidas instrucciones sobre
como desarrollar la encuesta presentada y también sensibilizarlos sobre la
aplicacion de este y cémo les beneficiard segun los resultados obtenidos. Al

finalizar la aplicacion, se les agradecié por su colaboracién y tiempo dispuesto.

3.7. Instrumentos para la recoleccion de datos

La escala de work engagement (compromiso con el trabajo) de Lupano et al.
(2017) esta compuesto por 11 reactivos y deben ser respondidos a través de una
escala tipo Likert de 1 al 5, donde 1 es Totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente de
acuerdo. El cuestionario ha demostrado adecuada validez y confiabilidad en
diversos estudios (Rich, LePine & Crawford, 2010; Rothbard, 2001; Rothbard &
Patil, 2012).

El cuestionario de gestion del conocimiento de Ramos esta compuesto por 37

reactivos con 4 opciones de respuesta: Muy en desacuerdo, En desacuerdo, De
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acuerdo y Muy de acuerdo. El instrumento ha sido probado y garantiza su validez y

confiabilidad en el contexto académico (Ramos, 2015).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, se presentan los resultados descriptivos e inferenciales del

estudio realizado.

4.1. Resultados

4.1.1. Resultados del andlisis descriptivo del work engagement.

Seguidamente, se presenta los resultados descriptivos obtenidos a partir de una

muestra de 124 docentes universitarios de la Universidad Peruana Unién, 2019.

Tabla 2. Niveles de work engagement y sus dimensiones de los catedraticos de

la Universidad Peruana Unién, 2019.

Variables Wor engagement
Bajo Promedio Alto
n % n % N %
Work engagement 43 34.7% 40 32.3% 41 33.1%
Atencion 41 33.1% 55 44.4% 28 22.6%
Absorcién 43 34.7% 38 30.6% 43 34.7%
Energia 4 3.2% 19 15.3% 101 81.5%
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En la tabla 2, se observa que el 34.7% de los docentes universitarios presenta un
nivel bajo de compromiso con el trabajo; el 32.3 %, un nivel promedio; y un 33.1%,
un nivel alto. En cuanto a la dimension Atencion, el 44.4% de los catedraticos
presenta un nivel promedio de engagement. En la dimensién Absorcién se aprecia
que el 34.7% de docentes se ubica en un nivel bajo como también un nivel alto.

Respecto a la dimension Energia, el 81.5% de catedréaticos se ubica en un nivel alto.

4.1.2. Analisis comparativo de la work engagement segun las variables

sociodemogréficas.

A continuacion, la tabla 3, presenta los niveles de work engagement y sus
dimensiones segun sexo de los catedraticos de la Universidad Peruana Union,

2019.

Tabla 3. Niveles de work engagement y sus dimensiones, seguin sexo.

Sexo
Variables Categorias Masculino Femenino
N % n %
Work Bajo 28 22.6% 15 12.1%
engagement Promedio 25 20.2% 15 12.1%
Alto 27 21.8% 14 11.3%
Atencion Bajo 25 20.2% 16 12.9%
Promedio 33 26.6% 22 17.7%
Alto 22 17.7% 6 4.8%
Absorcion Bajo 29 23.4% 14 11.3%
Promedio 22 17.7% 16 12.9%
Alto 29 23.4% 14 11.3%
Energia Bajo 2 1.6% 2 1.6%
Promedio 11 8.9% 8 6.5%
Alto 67 54.0% 34 27.4%
Total 80 64.5% 44 35.5%
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Se observa en la Tabla 3, que tanto varones como mujeres se ubican en un nivel
promedio bajo de work engagement (42.8% y 24.2%). De manera similar ocurre en
las dimensiones atencién (46.8% y 30.6%) y energia (42.8% y 24.2%). Mientras que
en la dimension absorcién, ambos sexos se ubican en un nivel promedio (17.7% vy
12.9% respectivamente).

Seguidamente, la Tabla 4 muestra los niveles de work engagement y
dimensiones segun estado civil de los catedraticos de la Universidad Peruana

Unioén, 2019.

Tabla 4. Niveles de work engagement y sus dimensiones, segun estado civil

Estado civil
Variables Categorias Soltero Casado Otro
n % n % N %
Work engagment  Bajo 13 10.5% 28 22.6% 2 1.6%
Promedio 14 11.3% 26 21.0% 0 0.0%
Alto 7 5.6% 32 25.8% 2 1.6%
Atencion Bajo 13 10.5% 27 21.8% 1 0.8%
Promedio 17 13.7% 35 28.2% 3 2.4%
Alto 4 3.2% 24 19.4% 0 0.0%
Absorcion Bajo 11 8.9% 31 25.0% 1 0.8%
Promedio 15 12.1% 22 17.7% 1 0.8%
Alto 8 6.5% 33 26.6% 2 1.6%
Energia Bajo 1 0.8% 3 2.4% 0 0.0%
Promedio 8 6.5% 10 8.1% 1 0.8%
Alto 25 20.2% 73 58.9% 3 2.4%
Total 34 27.4% 86 69.4% 4 3.2%

La tabla 4 muestra que los docentes solteros presentan un nivel promedio de
work engagement (11.3%), a diferencia de los docentes casados quienes se ubican

en un nivel alto (25.8%). En cuanto a la dimension Atencion, tanto solteros como
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casados presentan un nivel promedio (13.7% y 28.2% respectivamente). Sin

embargo, al analizar la dimension Absorcion, los solteros se ubican en un nivel

promedio (12.1%) y los casados en un nivel alto (26.6%). Respecto a la dimensién

Energia, tanto soleros como casados se ubican en un nivel alto (20.2% y 58.9%

respectivamente).

A continuacién, la tabla 5 muestra los niveles de work engagement y

dimensiones segun facultad de los docentes de la Universidad Peruana Union,

2019.

Tabla 5. Niveles de work engagement y sus dimensiones, segun facultad

Variables  Categorias

Facultad
Teologia Ciencias Ciencias Ciencias Ingenieria 'y
Humanay de la empresariales  Arquitectura
Educacion Salud
% n % n % n % n %

Work Bajo

engagement o omedio
Alto

Atencion Bajo
Promedio
Alto

Absorcién Bajo
Promedio
Alto

Energia Bajo
Promedio
Alto
Total

24% 13 10.5% 18 14.5% 2 1.6% 7 5.6%
56% 12 9.7% 11 8.9% 5 4.0% 5 4.0%
24% 1 08% 9 7.3% 15 12.1% 13 10.5%

w N w| S

1 08% 14 11.3% 18 14.5% 2 1.6% 6 4.8%
12 9.7% 12 9.7% 19 15.3% 6 4.8% 6 4.8%
0O 00% O 00% 1 0.8% 14  11.3% 13 10.5%

6 48% 15 121% 17 13.7% 0 0.0% 5 4.0%
00% 7 56% 10 8.1% 14 113% 7 5.6%
7 56% 4 32% 11 8.9% 8 6.5% 13 10.5%

0O 00% 1 08% 3 24% 0 0.0% 0 0.0%
1 08% 4 32% 10 8.1% 1 0.8% 3 2.4%
12 9.7% 21 16.9% 25 202% 21 169% 22 17.7%
13 10.5% 26 21.0% 38 306% 22 17.7% 25 20.2%
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La tabla 5 muestra que los catedraticos de la Facultad de Teologia presentan un
nivel promedio de compromiso con el trabajo (5.6%), el 10.5% de los docentes de la
Facultad de Ciencias Humanas y Educacion se ubica en un nivel bajo, lo mismo
corre con los docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud (14.5%). A diferencia
de los docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales e Ingenieria y
Arquitectura quienes se ubican en un nivel alto de work engagement (12.1% vy
10.5% respectivamente). De manera similar ocurre en las dimensiones de la

variable.

4.1.3. Resultados del analisis descriptivo de la variable Gestion del

conocimiento.
Seguidamente, se presenta en la tabla 6, los niveles de gestion del conocimiento
de los catedraticos de la Universidad Peruana Unién, 2019

Tabla 6. Niveles de gestion del conocimiento de los catedréaticos de la
Universidad Peruana Union, 2019.

Variables Categorias n %
Gestion del conocimiento Bajo 24 19.4%
Promedio 60 48.4%
Alto 40 32.3%
Creacion del conocimiento Bajo 29 23.4%
Promedio 50 40.3%
Alto 45 36.3%
Almacenamiento y Bajo 29 23.4%
transferencia del conocimiento Promedio 55 44.4%
Alto 40 32.3%
Aplicacién y uso del Bajo 10 8.1%
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conocimiento Promedio 71 57.3%
Alto 43 34.7%
Total 124 100.0%

Al analizar la tabla 6, sobre la gestion de conocimiento por parte de los
catedraticos, se observa que el 48.4% se ubica en un nivel promedio, de manera
similar ocurre en las dimensiones de creacion del conocimiento, almacenamiento y
transferencia del conocimiento, aplicacion y uso del conocimiento (40.3%, 44.4% Y

57.3% respectivamente).

4.1.4. Resultados del andlisis descriptivo de gestion del conocimiento y

variables demograficas.

Seguidamente, en la tabla 7 se logra observar los niveles de gestion de

conocimiento de los docentes de la Universidad Peruana Unién, 2019.

Tabla 7. Niveles de gestion del conocimiento, segin sexo.

Sexo
Variables Categorias Masculino Femenino
n % n %

Gestion del Bajo 21 16.9% 3 2.4%
conocimiento Promedio 31 25.0% 29 23.4%

Alto 28 22.6% 12 9.7%
Creacion del Bajo 20 16.1% 9 7.3%
conocimiento Promedio 28 22.6% 22 17.7%

Alto 32 25.8% 13 10.5%
Almacenamiento y Bajo 25 20.2% 4 3.2%
transferencia del Promedio 29 23.4% 26 21.0%
conocimiento

Alto 26 21.0% 14 11.3%
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Aplicacion y uso del Bajo 10 8.1% 0 0.0%
conocimiento

Promedio 40 32.3% 31 25.0%
Alto 30 24.2% 13 10.5%
Total 80 64.5% 44 35.5%

Se aprecia en la tabla 7 que, tanto varones como mujeres, presentan un nivel
promedio en cuanto a la gestion del conocimiento (25% y 23.4% respectivamente),
de manera semejante se evidencia en las dimensiones de creacién del
conocimiento, almacenamiento y transferencia del conocimiento y aplicacion y uso
del conocimiento.

A continuacién, la tabla 8 muestra los niveles de gestion del conocimiento segun

estado civil de los docentes de la Universidad Peruana Unién, 2019.

Tabla 8. Niveles de gestion del conocimiento, segun estado civil.

Estado civil
Variables Categorias Soltero Casado Otro
% n % n %

Gestion del Bajo 9 7.3% 15 12.1% 0 0.0%
conocimiento Promedio 20  16.1% 38  30.6% 2 1.6%

Alto 5 4.0% 33 26.6% 2 1.6%
Creacion del Bajo 13 10.5% 15 12.1% 1 0.8%
conocimiento Promedio 16  12.9% 33  26.6% 1 0.8%

Alto 5 4.0% 38 30.6% 2 1.6%
Almacenamiento  Bajo 10 8.1% 19 15.3% 0 0.0%
ytransferencia — propedio 19 153% 34 27.4% 2 1.6%
del conocimiento

Alto 5 4.0% 33 26.6% 2 1.6%
Aplicacion y uso Bajo 2 1.6% 8 6.5% 0 0.0%
delconocimiento  pyomedio 19 153% 51 41.1% 1 0.8%
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Alto 13 10.5% 27 21.8% 3 2.4%
Total 34 27.4% 86 69.4% 4 3.2%

Se muestra en la tabla 8 que los catedraticos solteros y casados presentan un
nivel promedio de gestidon del conocimiento (16.1% y 30.6% respectivamente). De
manera similar ocurre en sus dimensiones.

Seguidamente, la tabla 9 muestra los niveles de gestion del conocimiento segun

facultad de la Universidad Peruana Unidn, 2019.

Tabla 9. Niveles de gestion del conocimiento, segun facultad.

Facultad

Variables Categorias  Teologia Ciencias Ciencias Ciencias Ingenieria 'y
Humanay de la empresariales Arquitectura

Educacion Salud
n % n % n % n % n %
Gestion del Bajo 7 56% 3 24% 5 4.0% 1 0.8% 8 6.5%
conocimiento  promedio 3 2.4% 21 16.9% 19 153% 9  7.3% 8  6.5%
Alto 3 24% 2 16% 14 11.3% 12 9.7% 9 7.3%
Creacion del Bajo 3 24% 8 65% 6 4.8% 1 0.8% 11 8.9%
conocimiento  promedic 8 6.5% 15 12.1% 17 13.7% 9  7.3% 1 0.8%
Alto 2 16% 3 24% 15 12.1% 12 9.7% 13 10.5%
Almacenamiento Bajo 7 56% 3 24% 7 5.6% 2 16% 10 8.1%
getlra”Sfere”Cia Promedio 4 3.2% 22 17.7% 17 13.7% 4  3.2% 6.5%
conocimiento Alto 2 16% 1 0.8% 14 11.3% 16 12.9% 5.6%
Aplicacion y uso  Bajo 0O 00% O 00% 2 16% 0 0.0% 6.5%
ggLocimiento Promedio 10 8.1% 15 12.1% 22 17.7% 17 137% 7 5.6%
Alto 3 24% 11 89% 14 11.3% 5 4.0% 10 8.1%
Total 13 105% 26 21.0% 38 30.6% 22 17.7% 25 20.2%

Se muestra en la tabla 9 que los docentes de la Facultad de Teologia presentan

un nivel bajo de gestién del conocimiento (5.6%), a diferencia de los catedraticos de
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las otras facultades quienes se ubican en un nivel promedio y alto, de manera
similar ocurre en la dimensién Almacenamiento y transferencia del conocimiento.
Sin embargo, en la creacion del conocimiento y aplicacién y uso del conocimiento

los catedraticos de todas las facultades se ubican en un nivel promedio y alto.

4.1.5. Prueba de normalidad de funcionamiento work engagement y gestiéon
del conocimiento.
A continuacion, la tabla 10 sobre la distribucién de los datos.

Tabla 10. Prueba de bondad de ajuste a la curva normal para las variables de
estudio.

Instrumentos Variable Media D.E. K-S p
Work Atencion 11,99 1,998 , 185 0,000
engagement
Absorcion 14,05 3,039 , 147 0,000
Energia 16,94 2,185 , 179 0,000
Gestion del Creacion del conocimiento 26,62 3,014 , 148 0,000

conocimiento  ojacenamiento y transferencia del 73,27 7,850,080 0,050

conocimiento

La tabla 10 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de
Kolmogorov-Smirnov (K-S), en la que se aprecia que el work engagement, gestion
del conocimiento y sus dimensiones no presentan una distribuciéon normal, dado que
el coeficiente obtenido (K-S) no es significativo (p 0.05). Por tanto, para el analisis

de correlacién se empleara estadistica no paramétrica.
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4.1.6. Resultados sobre la relacion entre work engagement y gestion del

conocimiento.
Por dltimo, se muestra los analisis de correlacién entre work engagement y gestion
del conocimiento.

Tabla 11. Coeficientes de correlacion entre work engagement, sus dimensiones
y gestion del conocimiento.

Variable predictora y dimensiones Gestién del conocimiento
r p

Work engagement 187** .037

Atencion 223 .013

Absorcion .238* .008

Energia .101ms .264

** | a correlacién es significante a nivel 0.01
* La correlacion es significante a nivel 0.05

La tabla 8 muestra, a través del analisis de correlacion, que existe una relacion
directa y significativa entre engagement y gestién del conocimiento (r = .187**, p =
0.037). De manera semejante ocurre en la correlacion entre atencion y gestion del
conocimiento r = .187**, p = 0.037), absorcidn y gestion del conocimiento r = .187**,
p = 0.037). Sin embargo, al analizar la dimension Energia con gestion del

conocimiento, se aprecia que no existe relacion significativa (r = .101, p = 0.264).

4.2. Discusién

Actualmente, la teoria organizacional esta reestructurando fuertemente sus

topicos relacionados al compromiso organizacional (Keyko, Cummings, Yonge, &
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Wong, 2016) con respecto a la gestion del conocimiento, los cuales impactan
fuertemente en el desarrollo organizacional (Lupano & Waisman, 2018).

Por ende, el objetivo de esta investigacion fue determinar si existe relacion
significativa entre work engagement y gestion del conocimiento en los catedraticos
de la Universidad Peruana Union, 2019. Se encontr6 que el work engagement de los
docentes se asocia significativamente con la gestion del conocimiento; este hallazgo
se asemeja a lo reportado por Davila de Ledn & Jiménez (2014) quienes
encontraron que el work engagement se relaciona con la gestion del conocimiento;
asi mismo, Collantes & Cuenca (2018) reportaron que el compromiso organizacional
guarda directa relacion con la comunicacion asertiva. Por otro lado, Chiang, Nufez,
Martin, & Salazar (2010) encontraron que, en relacion al compromiso
organizacional, no existen diferencias entre hombres y mujeres, lo cual concuerda
con los reportes encontrados en esta investigacion.

Respecto a la dimensién Atencion, se hall6 que se relaciona significativamente
con la gestién del conocimiento. Este hallazgo es diferente a lo encontrado por Bohrt
Solares, y Romero (2014) quienes sostienen que el compromiso organizacional
tiene mas relacion con el factor Tiempo como son la edad y la antigliedad; los datos
reportados por el investigador recalcan que el factor activo en work engagement es
la atencion y que los docentes obtuvieron los niveles adecuados; probablemente
esto se deba a la presencia de estimulos asociados al proceso de involucramiento
de personal que la institucion ha venido empleando en los ultimos afios.

En cuanto a la dimension Absorcion, esta se relaciona significativamente con la

gestion del conocimiento; de manera similar reporta el estudio de Araque, Sanchez
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y Uribe (2017). Por su parte, Torres & Torres (2014) enfatizan que es el marketing
interno el mayor influyente al compromiso organizacional. Asimismo, Salvador &
Sanchez (2018) sostienen que los docentes observan una relacién directa entre el
liderazgo de los administradores y el compromiso organizacional.

Con respecto a la dimensién Energia, esta no se asocia significativamente con la
gestibn del conocimiento; esto en la medida que los docentes reportan que el
sobreesfuerzo en el desarrollo de sus actividades laborales no tiene impacto en el
proceso de gestion del conocimiento, y cuando el docente quiere mantener un bajo
esfuerzo, esta no es reportada negativamente en la variable Gestion del
conocimiento (Mejia, et al., 2018).

El propdsito de este estudio pretendioé ser una herramienta de ayuda para el area
de gestion del talento humano, asi como para las areas académicas, en las cuales,
los resultados permiten tomar decisiones para luego ser implementadas en los
equipos laborales.

Los resultados del estudio indican que existe una relacion directa y significativa
entre engagement y gestién del conocimiento, atencion y gestion del conocimiento y
absorcién y gestion del conocimiento; pero la dimension Energia no se relaciona
significativamente con gestion del conocimiento. Estos resultados se encuentran en
linea con la investigacion de Bakker y Demerouti (2008), este modelo conocido
como JD R, en el cual las demandas laborales tienen dos aristas que son los
recursos laborales y los recursos de personal, y que tienen un impacto en el work
engagement como es la fuerza, la dedicacion y la absorcién lo que produce un

rendimiento tanto externo como interno.
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Esto indica que estas dimensiones influyen positivamente, al menos en dos
dimensiones; si su valor aumenta en atencion y absorcion, también aumenta
moderadamente la gestion del conocimiento, en sus dimensiones de creacion del
conocimiento, almacenamiento y transferencia de conocimiento y aplicacion y uso
de conocimiento. Mediante el compromiso organizacional, en la gestion del
conocimiento se observa una orientacion positiva. Esto es consistente con lo
reportado por Vasquez (2010). Asimismo, estos resultados estan en linea con lo
analizado por otros investigadores (Bakker & Demerouti, 2008; Calvo, 2018)

En cuanto a los resultados sobre la dimensién Energia, (r = .101, p = 0.264) se
reporta que no se relaciona con la gestion del conocimiento. Resultados similares se
encuentran en los estudios de Silvestre (2016), sin embargo, es diferente a lo
reportado por Bohrt, Romero, & Diaz Bretones (2014) quienes mencionan que la
energia es completamente diferente en las diferentes areas organizacionales; por
ello, es necesario seguir haciendo mas analisis para encontrar los factores que
pueden elevar el nivel de energia en el contexto organizacional.

Los resultados de este estudio también revelan en un 48.4%, un nivel promedio
con respecto a la variable Gestion del conocimiento, con respecto a la variable
creacion del conocimiento, muestran un nivel alto en un 36.3%, y 44.4% y 57.3%
respetivamente en los niveles promedio de las dimensiones Almacenamiento,
Transferencia del conocimiento y Aplicacion y uso del conocimiento.

Asimismo, en cuanto a estado civil muestra que los casados tienen mejores
niveles de compromiso organizacional frente a los solteros, en la dimension

Atencion, los casados muestran un nivel alto (19.4%) comparado con los solteros
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(3.2%). Lo mismo en la dimension Absorcion, los casados muestran un 26.6% en el
nivel alto comparado con un 6.5% de los solteros. Por ultimo, en la dimension
Energia, los casados muestran un 58.9% comparado con el 20.2% de los solteros
en el nivel alto.

Se ha demostrado continuamente que el compromiso organizacional tiene una
relacion significativa con los resultados organizacionales. De la misma forma se ha
corroborado, en numerosos estudios con miles de participantes (Arciniega, 2002), la
relacion entre una mayor compromiso laboral y mayor nivel de gestién del
conocimiento. Es necesario destacar que compromiso organizacional juega un papel
importante en la toma de decisiones organizacionales, esto puede ir desde las
dimensiones de atencion, absorcion o energia en la evaluacion de maestros. Por
ello, este estudio recalca la importancia de entender la relacion del compromiso
laboral con la gestiébn del conocimiento para garantizar una medicién precisa y
resultados equitativos.

Aunque se trabajé con instrumentos estandarizados es probable que en su
aplicacion a la muestra seleccionada hayan existido falencias; sin embargo, la
incorporacion de soluciones para mejorar los resultados esta acorde a lo trabajado
(Vasquez, 2010).

Se tuvieron algunas limitaciones metodoldgicas con respecto a los criterios de
busqueda y a los analisis estadisticos. En cuanto a la revision tedrica, se excluyeron
algunos estudios en inglés, pese a la enorme cantidad de estudios en los Estados
Unidos y paises de habla inglesa. De manera similar, los criterios de inclusion y de

exclusion no permitieron ampliar la muestra de docentes lo que hubiera permitido
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una mayor precision. Asimismo, se careci0 de una data de todos los docentes
universitarios en sus tres campus. Debido a esto, es posible que los resultados del
analisis actual no representen completamente las variables analizadas.

Asi mismo, debido al crecimiento exponencial en esta area, existe la posibilidad
de otros estudios de work engagement no publicados con resultados diferentes o
contradictorios. En relacion a los modelos teéricos analizados, es importante
establecer que los individuos pueden ser afectados por niveles mas altos en niveles
de compromiso laboral, comparado con los individuos propensos a niveles bajos en
gestibn del conocimiento. Estos podrian ser considerados como situaciones
diferenciadas del estudio que afectan los resultados. La revision del estado del arte
otorga mucha informacién sobre las variables estudiadas, sin embargo, este estudio
es aplicado en una institucion privada con un amplio énfasis en los aspectos
confesionales que hacen singular su organizacion.

El presente estudio, con un disefio descriptivo correlacional adecuado y con una
muestra representativa, encuentra multiples factores que deben ser considerados
para futuros estudios. Diversos autores corroboran largamente los conceptos de
relacion entre work engagement y gestion del conocimiento. Ademas, mencionan
gue existe una relacion positiva entre las dimensiones de work engagement y

gestion del conocimiento en los trabajadores (Pérez & Pedraza, 2019).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Luego del andlisis realizado de las encuestas y la discusién del trabajo de
investigacion titulado “Work engagement y gestion del conocimiento en los
catedraticos de la Universidad Peruana Union, 2019” se registran las siguientes
conclusiones.

1. Respecto al objetivo general, se encuentra que el work engagement se
relaciona (p_value=0.037) con gestion del conocimiento en los catedraticos
de la Universidad Peruana Union, 2019.

2. Respecto al primer objetivo especifico, se encontr6 que la dimensién
Atencion se relaciona significativamente (p_value <0.013) con la gestion del
conocimiento en los catedréticos de la Universidad Peruana Union, 2019.

3. Respecto al segundo objetivo especifico, se encontré que la dimensién
Absorcion si se relaciona significativamente (p_value=0.008) con la gestion
del conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Union,

2019.
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4. Respecto al cuarto objetivo especifico, se encontr6 que la dimension
Energia no se relaciona significativamente (p_value= 0.264) con la gestion
del conocimiento en los catedraticos de la Universidad Peruana Union,

2019.

5.2. Recomendaciones

Luego de haber concluido el presente estudio se plantean las siguientes

recomendaciones:

1. En el andlisis realizado de la variable work engagement y gestion del
conocimiento, se observa que la dimension Energia no esta correlacionada
significativamente con gestion del conocimiento. Por ello, se recomienda
realizar estudios similares con el objetivo de encontrar los factores que
favorecen o desfavorecen el tema objetivo de este estudio.

2. Se recomienda ampliar la muestra a las filiales de la Universidad Peruana
Unién para obtener no solo mayores niveles de significancia, sino hacer mas
relevante el estudio.

3. Asimismo, se encontré abundante produccién cientifica sobre las variables
estudiadas, principalmente en inglés, se tiene alguna difusion de trabajos
originales en castellano que aborden el tema de work engagement y gestion
del conocimiento, por eso la necesidad de realizar estudios exploratorios y de

diagnadstico en las instituciones universitarias, atendiendo a su diversidad.

62



Es necesario observar a otras instituciones particulares con un contexto
denominacional o no, con el fin de analizar sus experiencias en torno al
manejo de sus compromisos laborales y su gestion del conocimiento.

Se recomienda al Area de Gestion del talento humano desarrollar estudios
similares que brinden asesoria y capacitacion en las areas de work
engagement y gestion del conocimiento.

Se recomienda realizar mas estudios y analizar otras variables latentes para
mejorar los indices del compromiso laboral y de gestion del conocimiento,
ademas de las variables aqui estudiadas.

Se recomienda ampliar y profundizar la investigacion aqui expuesta, porque
las variables consideradas son importantes, ademas, investigacion adicional
sobre las causas del compromiso laboral, asi como las intervenciones para
conocer los procesos de gestidon del conocimiento.

Se recomienda a los educadores que adopten un enfoque de intervencion
gue incluya un programa en el cual se fortalezcan las dimensiones tanto de
compromiso laboral como de la gestién del conocimiento.

Existen varias limitaciones metodologicas que caracterizan muchos estudios
publicados hasta la actualidad, especificamente en relacion a la medicion de
work engagement. Por ello, se espera realizar estudios de revision
sistemética que puedan servir como una guia para nuevas lineas de

investigacion prometedoras que aun no se han estudiado.
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Anexo 1. Propiedades psicométricas de la escala de work engagement

Consistencia interna

En la Tabla 1, se observa las estimaciones de la confiabilidad a partir de una
muestra de 60 docentes universitarios. El coeficiente Alpha de Cronbach supera el
0.70 para la Escala de work engagement, indicando que el instrumento presenta

consistencia interna.

Tabla 1

indice de consistencia interna mediante el Alpha de Cronbach.

N° de items Alpha
Escala Total 11 .867
Atencion 3 .702
Absorcion 4 .700
Energia 4 .700

Validez de constructo

La tabla 2 muestra que existe relacion significativa entre work engagement y sus
dimensiones (correlacion Producto-Momento de Pearson), confirmando asi que la

escala presenta validez de constructo.

Tabla 2

Correlaciones entre dimensiones.
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Work engagement

r p
Atencion .896** .000
Absorcion .940%* .000
Energia .940™ .000

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Anexo 2. Propiedades psicométricas de la escala de gestién del conocimiento
Consistencia interna

En la Tabla 3, se aprecia que el coeficiente Alpha de Cronbach supera el 0.70
para la escala de gestiobn del conocimiento, indicando que el instrumento es

confiable.

Tabla 3

indice de consistencia interna mediante el Alpha de Cronbach.

N° de items Alpha
Escala Total 36 .923
Creacion del conocimiento 8 .839
Almacenamiento y transferencia del 24 .896
conocimiento
Aplicacion y uso del conocimiento 4 817

Validez de constructo
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La tabla 4 muestra que existe relacién significativa entre gestion del conocimiento
y sus dimensiones (correlacién Producto-Momento de Pearson), confirmando asi

gue la escala presenta validez de constructo.

Tabla 4

Correlaciones entre dimensiones.

Gestion del conocimiento

r p
Creacion del conocimiento .874** .000
Almacenamiento y transferencia del conocimiento .980** .000
Aplicacion y uso del conocimiento .368" .000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 3: Criterio de jueces
UNIVERSIDAD PERUANA UNION

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que
crea conveniente para cada pregunta.

1.

;Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

¢Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

¢El instrumento posibilita recoger informacién sobre los indicadores vy
las dimensiones de la operacionalizacidén de las variables?

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

¢Las preguntas son claras y precisas?

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

¢Estima Ud. qué la cantidad de items que se utiliza son suficientes para
tener una visidén comprensiva del asunto que se investiga?

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

;Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares
se
Obtendrian datos también similares?

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

:Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

;Qué preguntas se podrian eliminar?

. Recomendaciones

Fecha: Validado por:

Gracias!!!
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Anexo 3. Escala de work engagement

INSTRUCCIONES
Apreciado amigo(a) ésta encuesta es estrictamente confidencial y andnima, servira como informacién para tomar decisiones
importantes para la mejora institucional.

DATOS GENERALES

Sexo: Masculino [ ] Femenino [ ]
Estado Civil: Soltero [ ] Casado[ ] Otro (especifique)

Condicion laboral: Contratado [ ]

Edad:

Empleado [ ] Dedicacion exclusiva [_]

A continuacién se presenta un conjunto una serie de frases que permite hacer una descripcién de coémo percibe a la organizacion
en la que trabaja. Por favor responda con sinceridad las siguientes preguntas marcando con una equis (x) y/o llene los espacios
donde corresponda, y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Totalmente Nien
o En desacuerdo De Totalmente
N ltems en .
desacuerdo ni de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
acuerdo

1 | Paso mucho tiempo pensando en mi trabajo
2 | Realizo con mucho esfuerzo mi trabajo
3 Cuando estoy trabajando me siento abstraido

en lo que hago
4 Cuando estoy trabajando, a menudo pierdo la

nocion del tiempo
5 | Dedico mucha energia a mi trabajo
6 | Nada me distrae cuando estoy trabajando
7 | Me concentro mucho en mi trabajo
8 Me esfuerzo lo mas que puedo para

completar mi trabajo
9 | Realizo con intensidad mi trabajo
10 En mi trabajo, a menudo “me dejo llevar” por

lo que estoy haciendo
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‘ 1 ‘ Presto mucha atencién a mi trabajo ‘

Anexo 4. Cuestionario sobre Gestion del Conocimiento

Indicaciones:

Estimado docente, a continuacion presentamos los items para ser respondidos de acuerdo a su apreciacion, de
manera que solicitamos responder con mayor sinceridad del caso, pues los resultados nos permitiran tener una
mejor comprension sobre el tema en estudio. Es completamente anénima.

o . . Muy en En De Muy de
N° | Afirmaciones
desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | acuerdo

1 Participo proponiendo ideas en la elaboracién del proyecto
educativo de mi escuela.

2 | Conozco los valores que propone mi escuela.

3 Formo a nuestros alumnos en los valores programados en el
proyecto educativo.

4 En mi escuela, cuento con los recursos adecuados para
ensefiar

5 | La educacion que brindo es de buena calidad

6 | Me siento identificado (a) con mi escuela.

7 | Estoy satisfecho(a) con la forma como aqui se ensefia.

8 | Yo matricularia a mis hijos y/o sobrinos en esta escuela.

9 En mi escuela, existe un ambiente agradable que favorece el
aprendizaje.

10 Uso la plataforma virtual para seleccionar los conocimientos
propios en clase.

1" Hace uso de blogs para almacenar conocimientos de temas
tratados en clase.

12 Archiva en carpetas virtuales, temas de conocimiento de
acuerdo a &rea trabajada

13 En esta escuela, se programan actividades interesantes de
formacién, en funcion de las necesidades del os alumnos.
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14

En esta escuela los alumnos son bien acogidos.

Transfiero conocimiento a través de la pagina Web de la

15 L
Institucion.

16 Realizo proyectos de transferencia de conocimiento, utilizando
el internet.

17 | Existe buena relacién entre profesores y alumnos.

En mi escuela el personal(profesores, equipo técnico

18 | pedagdgico, etc. dispone de tiempo para interactuar y preparar
trabajo coordinado)

La organizacion y funcionamiento de mi escuela son buenos.

19 | (Programacion de actividades, orden, cumplimiento de normas,
horarios, uso y cuidado de materiales, etc.).

20 Promuevo el trabajo de equipo al realizar las exposiciones en
Power Point.

21 Hago uso de las computadoras xo para comunicarse en
comunidades escolares de Intranet.

2 Mis colegas reconocen mis dificultades y progresos y me los
comunican oportunamente.

23 Nuestra escuela proporciona formacion, tanto en conocimientos
como en otros aspectos (Valoricos, sociales afectivos etc.)
Realizo el empoderamiento de mis alumnos en el trabajo de

24 |internet a través de la busqueda de nuevos conceptos de
reforzamiento en el aprendizaje.

o5 Promuevo el empoderamiento de mis alumnos para el uso del
Power Point en la exposicién de temas

% Existe buena relacién, comunicacidn y apoyo entre los
docentes y alumnos de la escuela.

27 | Existe buena comunicacion entre direccidn y docentes.

08 Existe buena comunicacion y apoyo entre los padres de familia
de mi aula.

29 | Promueve el didlogo virtual con horas tutoriales por intranet.

20 Conozco y aplico el Reglamento Interno de mi escuela
compartiendo aprendizajes entre docentes y alumnos.

Los servicios complementarios de mi escuela (por ejemplo

31 | biblioteca , sala de computacién, comedor, enfermeria etc.,),

sirven para compartir los aprendizajes.
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Hago uso de los recursos tecnoldgicos para captar y compartir

32 o
el aprendizaje.

33 Hago que mis alumnos compartan sus aprendizajes con los
comparieros.

v Aplico mis conocimientos para optimizarlos proceso de
ensefianza, de aprendizaje en los estudiantes.

35 Aplico mis conocimientos para resolver problemas que se
generan dentro de la Institucion.

36 Evallo la utilidad de los resultados en la aplicacion de mis
conocimientos en el quehacer educativo.

37 Me comprometo con que el estudiante logre el aprendizaje

significativo.
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Anexo 6: Consentimiento informado

| (0 T PP (Participante)

He podido hacer preguntas sobre el estudio.

He recibido suficiente informacion sobre el estudio.

He hablado CoN...........coooiii e (Profesora) y
Comprendo que mi participacion es voluntaria y confidencial.

Comprendo que puedo retirarme del estudio:

1. Cuando quiera

2. Sin tener que dar explicaciones

3. Sin que esto repercuta en mis estudios

Asi, presto libremente mi conformidad para participar en la investigacion.

Fecha

Firma del participante
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Anexo 5. Carta de autorizaciéon




Anexo 6. Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TIPO | DISENO
¢ Existe relacion significativa | Determinar si existe relacion Existe relacion 1.- Variables

entre work engagement y significativa entre work significativa entre work

gestidn del conocimiento en | engagement y gestion del engagement y gestién Predictora

los catedraticos de la conocimiento en los del conocimiento en los

Universidad Peruana Union, | catedraticos de la Universidad catedraticos de la Work

20197 Peruana Unién, 2019. Universidad Peruana engagement

Unién, 2019.
Problemas especificos Objetivos especificos Criterio:
a. Determinar si existe Hipotesis especificas

a. ¢Existe relacion relacion significativa entre |a.  Existe relacion Gestion del
significativa entre atencién atencién y gestion del significativa entre conocimiento
y gestion del conocimiento conocimiento en los atencion y gestion del
en los catedraticos de la catedraticos de la conocimiento en los
Universidad Peruana Universidad Peruana catedraticos de la
Unién, 20197 Unidn, 2019. Universidad Peruana

Unién, 2019.

b. ¢Existe relacion b. Determinar si existe =
significativa entre absorcion relacién significativa entre  |b.  Existe relacion © S
normativo y gestion del absorcion y gestion del significativa entre 2 E
conocimiento en los conocimiento en los absorcién y gestion del %_‘3 :&
catedraticos de la catedraticos de la conocimiento en los g p
Universidad Peruana Universidad Peruana catedraticos de la =

Union, 20197

c. ¢Existe relacion
significativa entre energia y
gestién del conocimiento en
los catedraticos de la
Universidad Peruana
Unién, 20197

Union, 2019.

c. Determinar si existe
relacion significativa entre
energia y gestion del
conocimiento en los
catedraticos de la
Universidad Peruana
Unidn, 2019.

Universidad Peruana
Unién, 2019.

c. Existe relacién
significativa entre energia
y gestion del
conocimiento en los
catedraticos de la
Universidad Peruana
Unién, 2019.
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