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PROLOGO

En un mundo cada vez mas digitalizado y en constante evolucion, la gestion del
conocimiento se ha convertido en un aspecto fundamental para el éxito y la eficacia de
las organizaciones en todos los sectores. En el ambito educativo, particularmente en
instituciones de educacion superior como la Universidad Técnica Estatal de Quevedo
(UTEQ), la gestion del conocimiento desempefia un papel muy importante en el
desarrollo y la capacitacion del personal administrativo.

En este escenario, la ingeniera Carmen Parraga Padilla, aborda la gestion del
conocimiento y su influencia en las competencias digitales. Su estudio abarca la
contextualizacion de temas relevantes relacionados con las variables objeto de estudio,
ademas de proporcionar informacion actualizada sobre la identificacion, manejo eficaz,
almacenamiento y aplicacion del conocimiento. En este sentido, destacando la
importancia de la capacidad para utilizar herramientas digitales, comprender conceptos
tecnoldgicos y adaptarse a los cambios rapidos en este ambito, donde es necesario, para
mantener la eficacia y la competitividad en la institucion.

Convirtiendo esta investigacion en una herramienta de gran ayuda para una mejor
direccion y gestion, pues brinda una guia en la toma de decisiones, de igual forma sefala
la importancia que tiene las habilidades digitales en una institucion para alcanzar las

metas propuestas.

Ingeniero Jorge Murillo Oviedo, PhD.

DOCENTE DE LA UTEQ.

viii



RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene por objetivo evaluar el impacto de la gestion
del conocimiento en habilidades digitales para la eficiencia y eficacia del personal
administrativo de la UTEQ, afo 2023. Los directivos de las organizaciones reconocen
que el desarrollo del capital humano es decisivo para el éxito de las actividades
empresariales. Esto implica una orientacién consciente, pragmatica y enfocada en los
procesos que fortalecen las habilidades digitales que los empleados necesitan en sus
puestos de trabajo. El problema que se plante6 fue ;De qué manera la gestion del
conocimiento impacta en las habilidades digitales para la eficiencia y eficacia en el
personal administrativo de la UTEQ? La investigacion es de caracter descriptiva,
exploratoria y documental, los métodos que se utilizaron fueron el deductivo, inductivo,
analitico y descriptivo. La técnica aplicada fue la encuesta, se elabord un cuestionario
con 36 preguntas sobre la gestion del conocimiento y habilidades digitales y 16 preguntas
sobre eficiencia y eficacia en su desempeio laboral en escala de Likert, los instrumentos
fueron validados por 5 expertos, ademas se realizé un FODA que permiti6é conocer la
situacion real de los factores internos y externos que inciden en la eficiencia y eficacia
del uso de las habilidades digitales, los resultados evidencian que existe una correlacion
positiva entre gestion de conocimientos y habilidades digitales efectiva, y niveles altos
de productividad laboral que existe compromiso de los empleados en sus puesto de

trabajo.

Palabras clave: Conocimiento, gestion, administracion, habilidades digitales, gestion del

conocimiento.



ABSTRACT

The present research project aims to evaluate the impact of knowledge management in
digital skills for the efficiency and effectiveness of the administrative staff of the UTEQ,
year 2023. Managers of organizations recognize that the development of human capital
is decisive for the success of business activities. This implies a conscious, pragmatic, and
focused orientation on processes that strengthen the digital skills that employees need in
their jobs. The problem posed is How does knowledge management impact digital skills
for efficiency and effectiveness in the administrative staff of UTEQ? The research is
descriptive, exploratory and documentary, the methods used were deductive, inductive,
analytical and descriptive, the technique applied was the survey, a questionnaire was
developed with 36 questions on knowledge management and digital skills and 16
questions on efficiency and effectiveness in their job performance on a Likert scale, The
instruments were validated by 5 experts, in addition a SWOT was performed to know the
real situation of internal and external factors that affect the efficiency and effectiveness
of the use of digital skills, the results show that there is a positive correlation between
effective knowledge management and digital skills, and high levels of labor productivity
Translated with DeepL.com (free version)

Keywords: Knowledge, management, administration, digital skills, knowledge

management.
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INTRODUCCION

En la actual era de la informacion y la tecnologia, la gestion del conocimiento se
ha convertido en un elemento fundamental para el éxito de las organizaciones. La
capacidad de adquirir, almacenar, compartir y aplicar el conocimiento de manera eficiente
se ha vuelto esencial en un mundo empresarial cada vez méas competitivo y en constante
evolucion. Al mismo tiempo, el entorno digital ha experimentado un rapido crecimiento,
transformando la forma en que se trabaja, colabora y se comunica. En este contexto, las
habilidades digitales se han convertido en una competencia clave para individuos y
organizaciones.

La gestion del conocimiento es un proceso sistematico, consiste en detectar,
seleccionar, filtrar, utilizar y transferir la informacion para potenciar los conocimientos y
habilidades de los empleados, implica el reconocimiento del conocimiento tacito y
explicito, de esta forma se mejora los productos y servicios que se ofrece a los usuarios,
por tal razon se ha transformado en un medio para fortalecer la capacidad y desempefio
organizacional.

Por otro lado, las habilidades digitales engloban la capacidad de utilizar
tecnologias y herramientas digitales para realizar tareas, resolver problemas y aprovechar
oportunidades en el entorno digital.

Este proyecto de investigacion exploré la relacion entre la gestion del
conocimiento y las habilidades digitales, centrandose en entender como la gestion del
conocimiento puede influir en el desarrollo y el despliegue de habilidades digitales en el

ambito de las actividades de la institucion y en la sociedad en general. Ademas, se busco



analizar los desafios y obstaculos que las organizaciones y los individuos enfrentan en
este contexto.
Esta investigacion estd estructurada en cuatro capitulos:

Capitulo I.- Se presenta la Fundamentacion Contextual de la investigacion, el
mismo que contiene la ubicacion y contextualizacion de la problematica, situacion actual
de la problematica, problema general, problemas derivados de la investigacion,
delimitacion de la problematica, objetivo general y especificos y por ultimo la
justificacion.

Capitulo II.- Se refiere a la Fundamentacion tedrica de la investigacion, el mismo
que contiene la Fundamentacion Conceptual, Fundamentacion Teorica y Fundamentacion
Legal que son sumamente importantes para fundamentar la presente investigacion.

Capitulo III.- Este capitulo aborda la Metodologia de la Investigacion, métodos,
metodologia, poblacion, muestra las técnicas, instrumentos de la investigacion,
elaboracion del marco teodrico, recoleccion de la informacion, procesamiento y analisis de
las variables de este estudio.

Capitulo IV- Resultados y discusion, se plasmaron los resultados obtenidos a
través de las encuestas realizadas con el fin de resolver los objetivos planteados.

Capitulo V- Conclusiones y recomendaciones, se sintetizo lo mas relevante del
tema, y se propusieron nuevas investigaciones que pueden contribuir a la sociedad.

Ademas de las referencias bibliograficas y anexos.



CAPITULO I. MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“El éxito no es la clave de la felicidad.
La felicidad es la clave del éxito. Si amas
lo que haces, tendras éxito”

Albert Schweitzer



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

Este importante trabajo de investigacion se realizé en la Universidad Técnica
Estatal de Quevedo, ubicada en el Km. 1 2 de la via a Santo Domingo de los
Tsachilas, creadael 01 de febrero de 1984, brindando educacion a la juventud quevedena;
cuenta con ocho facultades y catorce departamentos administrativos entre ellos Direccion
de Logistica; Direccion Financiera, Direccion de la Unidad de Administracion del Talento
Humano; Direccion Secretaria General; Direccion de Procuraduria; Direccion de
Planificacion y Desarrollo Universitario; Bienestar Universitario; Unidad de Tecnologias
de la Informacion; Unidad de Administracion de Sistemas para la Gestion Académica;
Unidad de Control de Activos; Administracion Fincas UTEQ; Unidad de Desarrollo
Fisico y Unidad de Contratacion Publica. La poblacion objeto de estudio fueron 109
empleados del drea administrativa de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo.

En la actualidad, la economia global esta cada vez més digitalizada. Esto significa
que las organizaciones necesitan que sus empleados tengan habilidades digitales solidas
para ser competitivos. Las habilidades digitales incluyen el conocimiento y las
habilidades necesarias para usar las tecnologias digitales de manera efectiva.

El mundo se estd enfrentando a una era tecnoldgica cada vez mas diversa y
cambiante, en donde las empresas y el talento humano tienen que hacer nuevos reajustes
en sus esquemas de aprendizajes para obtener nuevos conocimientos, ahi es cuando
interviene la gestion del conocimiento, porque se enfoca en ubicar a cada uno de los
elementos que integran la organizacion en el area a la que corresponden, en bases a sus
competencias y a las necesidades que se detecten, no debe tomarse a la ligera, sino que

es necesario que se planteen estrategias que encaminen a obtener resultados favorables.



Paralelamente, el entorno digital ha experimentado un rapido crecimiento,
transformando la forma en que trabajamos, colaboramos y nos comunicamos, tanto en el
ambito profesional como en el personal.

La gestion del conocimiento, razéon de ser de las instituciones de educacion
superior (IES) aporta en la solucion de problemas educativos y administrativos, ademas
de aprender de modelos exitosos de aplicacién de la disciplina organizacional. Son
muchos los modelos -representaciones y estructuras de pasos adecuados- que llevan a
contar con sujetos seguidores del valor del aprendizaje; es por ello que dichos modelos
se denominan exitosos; es decir, son replicables, aplicables, constructivistas y
axiologicos. Desde una perspectiva epistemologica y filosoéfica, cada IES parte de una
representacion de la realidad basada en el conocimiento y en la experiencia satisfactoria
de aprehension intelectual (Correa y otros, 2019)

La gestion del conocimiento (GC) es un proceso que ayuda a las organizaciones
a identificar, crear, almacenar, distribuir y usar el conocimiento. La GC puede ayudar a
las organizaciones a mejorar las habilidades digitales de sus empleados de diversas
maneras.

En este contexto las instituciones educativas requieren agregar mas informacion
sobre como la GC puede ayudar a la institucién a mejorar las habilidades digitales de los
colaboradores en, identificar las habilidades digitales necesarias para el éxito, desarrollar
programas de capacitacion y desarrollo efectivo, y compartir informacion y recursos

sobre las habilidades digitales que contribuyan en todos los procesos académicos.



1.2 SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

Las instituciones con tecnologia de informacion y la comunicacién han cambiado
la forma de trabajo, brindando una serie de herramientas que ayudan a trabajar con mas
facilidad, donde se puede construir grandes entornos de aprendizaje, que ayudan en la
construccion del conocimiento, para ello se emplean las habilidades digitales s6lidas

En este contexto, las habilidades digitales se han convertido en una competencia
clave tanto para individuos como para organizaciones; las habilidades digitales incluyen
la capacidad de utilizar tecnologias y herramientas digitales para realizar tareas, resolver
problemas, comunicarse de manera efectiva y aprovechar oportunidades en el entorno
digital. Ya no se trata simplemente de ser capaz de navegar en la web o enviar correos
electronicos, sino de dominar una amplia gama de habilidades que van desde el analisis
de datos y la programacion hasta la ciberseguridad y la gestion de la informacion en un
mundo cada vez mds interconectado.

La institucién esta en constante transformacion, por ello es esencial analizar y
comprender los desafios y obstaculos que los empleados se enfrentan, de ahi que el escaso
conocimiento de herramientas tecnoldgicas que facilitan cumplir con las metas
establecidas, en este contexto, el analisis de los problemas como el desajuste entre la
gestion del conocimiento y las habilidades digitales, la escasa cultura de compartir el
conocimiento, la brecha de habilidades digitales y la obsolescencia de las habilidades
digitales. La investigacion abordd los problemas del uso mas eficiente y efectivo del
conocimiento en el entorno digital.

La institucion presentd algunas dificultades, entre ellas la escasa capacitacion
especializada de forma esporadica, con contenidos y metodologia que se adaptan a las

necesidades de los empleados; asi mismo el escaso conocimiento del uso de herramientas



digitales principalmente en el desarrollo de habilidades del personal, puesto que no
disponen de un sistema formal de capacitacion continua, lo que impacta en el
cumplimiento eficiente de los colaboradores, otro aspecto que repercute son los recursos
y plataformas actualizadas que permitan gestionar acciones en red lo que impacta en la
eficiencia y efectividad del trabajo administrativo.

Por otra parte, se suma un deficiente desarrollo profesional y gestion de la carga
laboral; sin embargo existe el compromiso del personal con los objetivos institucionales.
Ademas, existe personal con escasa practica de valores, se han presentado situaciones que
evidencian conformismo e indiferencia ante el cumplimiento de las actividades, lo que
incide en que los resultados no sean dptimos. De ahi que es necesario abordar las areas
de oportunidad identificadas para mejorar el ambiente laboral y el bienestar de los
trabajadores.

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1 Problema general

(De qué manera impacta la gestion del conocimiento de las habilidades digitales

en la eficiencia y eficacia en el personal administrativo de la UTEQ?

1.3.2 Problemas Derivados

e ;Cudl es la situacion actual de la gestion del conocimiento del personal
administrativo de la UTEQ?

e ;Cudl es el nivel de aplicacion de habilidades digitales y su incidencia en la
eficiencia y eficacia del desempefio laboral de los empleados?

e ;Cudl es la relacion de la gestion del conocimiento con las habilidades digitales

del personal administrativo de la UTEQ?



1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO : Ciencias administrativas

AREA : Gestion de Recursos Humanos

LINEA : Administracion, Comercio, Economia, Finanzas y Turismo

LUGAR : Canton Quevedo — Universidad Técnica Estatal de
Quevedo

TIEMPO : Ano 2023

1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo General

Evaluar el impacto de la gestion del conocimiento en las habilidades digitales para

la eficiencia y eficacia del personal administrativo de la UTEQ, afio 2023.

1.5.2 Objetivos especificos

e Analizar la situacion actual en la gestion del conocimiento del personal
administrativo de la UTEQ.

e Establecer el nivel de aplicacion de habilidades digitales y su incidencia en la
eficiencia y eficacia del desempefio laboral de los empleados.

e Contrastar la relacion de la gestion del conocimiento con las habilidades digitales

del personal administrativo de la UTEQ



1.6 JUSTIFICACION

Actualmente las instituciones, organizaciones y empresas en general enfrentan
retos en la evolucion de la globalidad para ser mas competitivas, la gestion del
conocimiento y las habilidades digitales son dos conceptos que estdn cambiando la forma
en que las organizaciones operan de forma eficiente. En este contexto de la era digital,
las instituciones que pueden gestionar su conocimiento de manera eficaz y que cuentan
con empleados con las habilidades digitales necesarias estdn mejor posicionadas para
competir en el mercado global.

Bajo este contexto, la presente investigacion aborda un tema de gran relevancia:
la gestion del conocimiento y su impacto en las habilidades digitales para la eficiencia y
eficacia del personal administrativo de la UTEQ en el afio 2023. Donde la digitalizacion
debe ser el dominio de todo el personal administrativo; es decir, tener habilidades
tecnoldgicas se convierte en un factor determinante para el desempeno laboral eficiente.
Sin embargo, la adquisicion de habilidades digitales no es suficiente; es necesario
comprender como integrar y gestionar el conocimiento dentro de este contexto digital

para maximizar la eficiencia y la eficacia del personal administrativo.

La implementacion de la gestion del conocimiento y las habilidades digitales en
las organizaciones se justifica, debido que las instituciones requieren de la mejora en la
productividad. La gestion del conocimiento ayuda a la institucion a ahorrar dinero al
reducir la necesidad de formacion y desarrollo. Como parte de una buena gestion surge
la innovacioén, que demanda de habilidades digitales por parte del talento humano, porque

solo asi se puede generar un impacto positivo en el desarrollo y éxito organizacional.



En el caso de la universidad, las TIC se utilizan para una amplia gama de
actividades, como la gestion académica, la investigacion, la comunicaciéon y la
colaboracion. Por lo tanto, es importante que el personal administrativo tenga las
habilidades digitales necesarias para utilizar las TIC de forma efectiva, lo que contribuira
a mejorar la eficiencia y eficacia del personal administrativo, asi como la calidad de los
servicios administrativos, reducir los costos administrativos y mejorar la satisfaccion de

los usuarios.

La investigacion es de relevancia, tiene el compromiso de contribuir al avance del
conocimiento y a la mejora continua de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo; esta
investigacion busca proporcionar recomendaciones practicas y estratégicas que permitan
aprovechar al maximo el potencial humano y tecnoldgico de la institucion en el contexto

digital del siglo XXI.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

“El fracaso es una gran oportunidad para
empezar otra vez con mas inteligencia,”

Henry Ford



2.1 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1 Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento presenta valores en cuanto a la coherencia a
diferencia de otras técnicas, porque utiliza sus elementos del saber a su favor como la
mejor de sus mejores herramientas. Razén por lo que se asume como una actividad
gerencial y administrativa explicita, consciente y proactiva que en la organizacion se
dirige a administrar la mayor parte de los activos intangibles en particular la capacidad
de aprender que son los que aportan el verdadero valor a las organizaciones, es la
actividad gerencial sistémica dirigida a garantizar la productividad y la eficiencia del
proceso de “produccion del conocimiento” y una serie de proyectos y actividades
necesarias para el funcionamiento adecuado del proceso de produccion. (Pérez, L. &
Rivero, 1., 2020)

En consecuencia, la gestion del conocimiento se centra en destacar las habilidades
y destrezas de su entorno, pues con la ayuda de los procesos innovadores que incluye la
produccion de conocimiento, su divulgacion y otros conceptos tales como el desarrollo
del aprendizaje organizacional y del capital intelectual, generan un gran sistema interno
para el mejoramiento empresarial. Hablar de gestion de conocimiento es promover la idea
de aprender a aprender como parte del crecimiento de los agentes los docentes, asi como
los directivos de la institucion, ya que las instituciones u organizaciones que aprenden a

aprender se transforman en “organizaciones inteligentes”, (Pérez, L. & Rivero, 1., 2020).
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2.1.1.1 Gestion

Se considera a la gestion como un proceso en donde se coordinan diversos tipos
de recursos financieros, humanos, organizacionales, ideoldgicos y politicos en el marco
de una estructura visible y de una red de actores e intereses diversos para llevar adelante
practicas publicas de procesamiento de problemas, disefio e implementacion de acciones
que pretenden abordar cuestiones socialmente problematizadas, (Carrion, B. & Alama,

M., 2022).

2.1.1.2 Conocimiento

El conocimiento son las habilidades y destrezas que un individuo ha logrado
desarrollar con el tiempo, a través de estudios efectuados en los diversos niveles de
aprendizaje. En este sentido para tener conocimientos sobre determinados aspectos de la
vida, se requiere de una formacion académica progresiva o a su vez de manera empirica,
porque no siempre se requiere estudiar formalmente en una institucion educativa para
obtener el conocimiento necesario. Los conocimientos se generan a través de los factores
cognitivos, sociales y emocionales que logra desarrollar un ser humano, pues para que se
produzca el aprendizaje significativo, se van almacenando en la memoria y con practica

se pueden obtener grandes resultados, (Blanco, C., 2021).

2.1.1.3 Conocimiento tacito

Este tipo de conocimiento llamado tacito o también conocido por conocimiento
implicito, es el desarrollo de habilidades y destrezas que un individuo posee, pero que es
muy dificil de detectar, pues se basa mas en las intuiciones o percepciones que la persona

va desarrollando a través del tiempo y que a su vez le permite tomar las decisiones que
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considere las mas convenientes. La forma del conocimiento es particular de cada uno,
porque se basa en las experiencias propias a través de un proceso sistematico de
conocimientos, (Blanco, C., 2021).

2.1.1.4 Conocimiento implicito

En cuanto al conocimiento implicito, el ser humano lo tiene por medio de la
imitacién o la emulacién, es decir lo adquirimos de manera inconsciente, pero que es
constante, de tal manera que lo ponen en practica de manera habitual, también se puede
decir que cada individuo la expresa de manera diferente o segiin su mente la vaya guiando

de manera involuntaria, (Belly, P., 2021).

2.1.1.5 Conocimiento explicito

Se puede describir que el conocimiento explicito es aquel que el ser humano lo
tiene y que es consciente cuando surgen determinados momentos, ya que ahi es cuando
lo ejecuta de manera formal, permitiendo asi comunicarse con los demas, sin estructuras

ni esquemas que le permitan facilitar su difusion, (Belly, P., 2021).

2.1.1.6 Proceso de la gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento estd compuesta por un grupo de procesos estratégicos
que se producen en forma ciclica, en donde uno depende del otro. Para realizar una
adecuada gestion y guiar hacia un aprendizaje integral, se requiere de etapas eficientes
que guien el conocimiento, por lo que se debe empezar por identificar el conocimiento,
luego crear, seleccionar, organizar, almacenar, filtrar, compartir y usar conocimiento,

(Leon, M., Ponjuén, G. & Rodriguez, M., 2019).
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2.1.1.7 Procesos administrativos (planificacion, organizacion, direccion y control)

De acuerdo con Hernandez, J. & Hernandez, S., (2019), describe que los procesos
administrativos fueron incursionados por Henry Fayol, quien ha creado un sistema
orientado hacia el mejoramiento del sistema interno de una empresa, en donde todos los
departamentos tengan coherencia en su coexistencia y se interrelacionen entre si, pero
bajo un esquema que demanda cumplimiento para de esa manera alcanzar los objetivos
establecidos.

Los procesos administrativos permiten tomar decisiones a los gerentes o a los
administrados, siempre y cuando se consideren las funciones principales como la
planeacion, organizacion, direccién y control, porque esta es la clave para el éxito o
fracaso de la empresa, que demanda de una permanente revision del cumplimiento de
sistemas.

Dentro de los procesos administrativos que una empresa requiere para un
adecuado funcionamiento estan los siguientes;

La planeacion, este elemento es fundamental para realizar de manera efectiva los
procesos administrativos, en donde implica fijar objetivos para una buena toma de
decisiones. Para planificar se consideran los resultados anteriores para direccionar los
nuevos planes.

La organizacion, este elemento busca cumplir los objetivos establecidos en la
planeacion, enfocando en mantener todo en su lugar en las diversas areas empresariales,
para un apropiado ambiente laboral y organizacional.

La direccion, en cambio es la encargada de delegar un responsable que coordine
las diversas actividades de la empresa, con el propdsito de alcanzar los resultados

propuestos.
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El control, fija los criterios a ser aplicados para la medicion y evaluacion de los
resultados que espera la empresa, se encarga de valorar cada etapa o a su vez de manera
general los procesos establecidos en la actividad econdémica, (Hernandez, J. & Hernandez,
S.,2019).

2.1.1.8 Proyectos en red

El proyecto de Red de datos debe responder a las necesidades de servicios
requeridos por los usuarios para ello se realiza la actividad de recogida de datos que
incluye el diagnostico de la infraestructura telematica; asi como la vision de los servicios

requeridos en el presente y futuro de la organizacion, (IICA, 2021).

2.1.2 Habilidades digitales

2.1.2.1 Competencias digitales

Se define a las competencias digitales como un recurso intangible esencial en
cualquier empresa que quiera sobrevivir en las actuales circunstancias. El ahorro en costes
y la eficiencia en la gestion estan intimamente vinculadas con el uso de la tecnologia. Y,
precisamente por ello, es un valor exigible en todo su personal, en mayor o menor
intensidad. Quien no disponga de un nivel medio de competencias digitales corre un
riesgo cierto de quedar aislado del mercado de trabajo en un mundo cada vez mas

tecnologico y cambiante, (Iniesta, 1., Segura, A. & Mancho, A., 2020).

2.1.2.2 Herramientas digitales

Las herramientas digitales concentran su ayuda en administrar contenidos, crear
conocimientos, interactuar y gestionar el proceso educativo. Dentro de la clasificacion de

las herramientas se tiene: a) Herramientas para participantes: permiten interactuar con los
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participantes y transferirles conocimiento (videos, redes sociales, formularios, foros,
multimedia.), b) Herramientas para el publico: permite acceder a zonas disefiadas
especificamente para ellos y realizar una alimentacion (descargas de archivos, ayuda,
sistemas de ayuda, sistemas de proteccion, chats, correo). Teniendo de esta forma como
beneficio la selectividad demografica, flexibilidad de tiempo, calidad del medio,
permanencia, impacto y economia, (Casas, J., 2020).

2.1.2.3 Eficiencia

Se puede considerar a la eficiencia como un indicador que mide el cumplimiento
de cada una de las etapas del proceso administrativo, productivo y/o economico, se basa
en detectar cuan acertadas han resultado las decisiones tomadas por los administradores
para cumplir con los objetivos de la empresa. La eficiencia es necesaria desde todo punto
de vista porque mide ademas la capacidad que tiene la organizacién en cuanto a los
recursos humanos, materiales y tecnoldgicos. Ademas de precisar el debido uso de cada
uno de ellos para poner en marcha las diversas actividades. A través de este importante
indicador, las empresas pueden tomar las decisiones basadas en los resultados alcanzados,
pudiendo asi planificar sus objetivos en funcidn de los resultados.

2.1.2.4 Eficacia

En base a los criterios de Ramirez, Magana & Ojeda (2022), describe a la eficacia
en las organizaciones como el cumplimiento de los objetivos y metas, en donde involucra
el tiempo y la optimizacion de los recursos humanos, materiales y econémicos, que los
responsables deben direccionar para que se cumpla con los estandares establecidos,
logrando de tal manera los objetivos establecidos en cada una de las areas y fijados en los

presupuestos anuales.
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2.1.2.5 Efectividad

La efectividad es la competencia de lograr el mejor resultado con la menor
cantidad de recursos y en el menor tiempo posible. Es decir, es el equilibrio entre la
eficacia (habilidades de las personas) y la eficiencia (medios y recursos) para alcanzar un
objetivo, (Ramirez, G., Magafia, D. & Ojeda, N., 2022).

2.1.2.6 Percepcion

La percepcion forma parte del conocimiento tacito, descrito también como uno de
los procesos cognitivos de cada ser humano, en donde es capaz de receptar, captar y de
procesar la informacion asimilada durante toda la vida, es decir que se la va desarrollando
con las experiencias y con el progreso de habilidades y destrezas. Pero ;coémo aporta este
elemento a la gestion administrativa?, y la respuesta es muy sencilla, porque a través de
la percepcion, los directivos deben tomar importantes decisiones que pueden o no
favorecer a la empresa, pero que siempre la van a tener, por ejemplo, al realizar un
determinado negocio, el individuo utiliza la parte cognitiva que le incita a intuir si esta en
lo correcto, y si logra o no realizar la negociacion basado en su propio poder de decision.

La percepcion permite dar forma activa al razonamiento, al pensamiento, al
criterio y a un sinnumero de factores que inciden en la toma de decisiones. Sin bien la
percepcion se la va desarrollando con el tiempo, es también guiada de cierta manera en
las aulas de clase, mediante ejercicios practicos, estrategias y metodologias que guia a los
estudiantes a utilizar este aspecto cognitivo, ya depende de cada uno si lo logra desarrollar
mas o menos. A medida que van utilizando la percepcion como una fuente de decision,
los individuos la van perfeccionando en cada etapa de sus vidas y en las diversas
actividades personales y profesionales que implica su uso efectivo. En este sentido el

proceso de aprendizaje es mas efectivo con aquellos individuos a quienes se les estimula,
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para que agudicen este importante sentido, (Frer¢, J., Véliz, P., Sarco, E. & Campoverde,
K, 2022).

2.1.2.7 Talento humano

El talento humano es un recurso fundamental en el desarrollo empresarial, las
organizaciones se han dado cuenta de ello, por lo que en la actualidad se ha consolidado
la capacitacion y el desarrollo de las cualidades del personal con el que cuentan las
empresas segun sean sus funciones. La gestion del talento humano es el elemento
funcional de la organizacion, el cual se encarga de la administracion eficiente de los
recursos humanos y sus capacidades, para la ejecucion de sus funciones, al llevar a cabo
una gestion de talento humano eficiente y plataforma, se promueve el buen desempefio
laboral, con miras a que el personal se sienta comprometido con los objetivos, la mision,
la vision, la cultura, y las politicas de la empresa en funcion de obtener el éxito
empresarial.

La meta de todo empresario o emprendedor, es desarrollar un plan en funcién de
obtener el éxito en su emprendimiento, la gestion del talento humano juega un papel
fundamental en la obtencion de dicha meta. Es por ello, que se promueve el estudio de la
importancia del talento humano en las organizaciones, cada persona tiene sus cualidades
y potencialidades propias, que deben desarrollarse y aprovecharse al maximo con la
finalidad de beneficiar y aportar en positivo a las empresas en sus actividades operativas,

(Gaspar, M., 2021).

2.1.2.8 Cultura organizacional

La cultura organizacional es la forma de conocimiento que estd totalmente

encarnada en el individuo, arraigada en la practica y la experiencia, expresada a través de
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la ejecucion habil, y transmitida por el aprendizaje y la formacion a través de la
observacion y la realizacion de las formas de aprendizaje, (Blanco, C., 2021).

2.1.2.9 Innovacion

La innovacién es una realidad que todas las empresas y los individuos en las
diversas dimensiones, tienen la obligacion de implementar en sus entornos, porque en
este mundo tan globalizado que se estd enfrentando, en donde cada vez se exige mas
competitividad o mas consumismo, las organizaciones deben estar a la par de la
competencia, ya sea a nivel local, nacional e internacional. Pero la innovaciéon no solo
estd para producir, para estudiar, sino también para crear inventos que permitan satisfacer
las necesidades de las personas en el plano de la salud. Es decir, la innovacién esta
presente en toda actividad empresarial, porque crea nuevas oportunidades, ayuda a
descubrir poblaciones que se consideraban perdidas, detecta campos de petrdleo,
yacimientos de oro, entre otros en los que interviene el ser humano y que tiene la
necesidad de descubrir.

La dindmica de la innovacion a nivel global, es facilitar las tareas, incrementar la
productividad y al mismo tiempo la rentabilidad; es decir ayuda a disminuir tiempo y
recursos, porque varias empresas han optado por innovar y adquirir maquinaria para
obtener mas ventajas econdmicas. Lo que en términos de empleo es desfavorable, pero
para los ejecutivos es un arma poderosa, porque les representa solo beneficios, ya que
evitan contratar mas mano de obra, pagar mas sueldos, salarios y beneficios econémicos,
que para el empresario no le es favorable. La innovacion incide tanto en las
organizaciones que todos sus procesos los tienen sistematizados y automatizados,
cumpliendo asi la reduccion de los costos y los gastos, sino que porque el contrario

incrementa mas su rentabilidad. En este sentido una de las principales estrategias en las
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empresas es la innovacion en todas las areas, porque permite alcanzar los fines, los
propositos y los objetivos de manera satisfactoria.

El propésito de la innovacion en las empresas es reducir los costos y los gastos,
disminuir el tiempo de produccion, entregar al dia los pedidos en lo posible, hacer las
actividades mas faciles, efectivas y eficaces, porque en este mundo tan globalizado en el
que el ser humano se encuentra, se requiere innovar para mejorar el flujo de interconexion
y manejo de informacion, que permita la toma oportuna de decisiones. Para llevar
adelante una empresa se necesita de innovacion y por supuesto de mano de obra bien
capacitada, para que el funcionamiento de la organizacion sea favorable, de tal manera
que puedan ofertar un producto plataforma, con una imagen atractiva en el mercado y con
la referencia de que se realiza bajo normas de calidad que exigen los entes reguladores,

(Rojo, M., Padilla, A. & Miguel, R., 2019).

2.1.2.10 Globalizacion

La globalizacion ha cambiado el nuevo mundo, ya que es un fendmeno que
interviene en todos los sectores econdmicos, porque genera la integracion de las
economias, la internacionalizacién de los mercados laborales, la democratizacion, la
revolucion informatica y también sus problemas comunes como el fundamentalismo

religioso, el terrorismo o la destruccion ambiental, (Soledispa, L. & Murillo, 1., 2020).

2.1.2.11 Tecnologia

Este factor es un elemento clave para el éxito de las empresas del hoy, sea cual
fuere su actividad econdmica, la tecnologia aporta al desarrollo empresarial y personal de
todos aquellos quienes la empleen de manera efectiva y con un buen proposito. La

tecnologia forma parte del nuevo paradigma de este mundo tan globalizado, porque todo
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estéd interconectado con todo, en donde quedan pocas organizaciones que no se adaptan o
no han encontrado las suficientes fuentes de financiamiento para mejorar sus actividades,
y que, si no encuentran su modo de reactivacion, podrian dejar de existir porque no estan
a la par tecnoldgica de otras.

Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion posibilita el intercambio
de informacién cientifica continua entre los investigadores que producen los datos y las
bases de datos que los almacenan, y el acceso posterior a esas bases por los investigadores
para el tratamiento a gran escala de la informacion que contienen las TIC, en particular
internet, facilitan el intercambio cientifico al permitir la consulta inmediata y la
presentacion de experiencias de trabajos de investigacion, asi como también facilitan la
comunicacion, la indagaciéon de informacién especializada por medio de motores de
busqueda que permiten el acceso libre a base de datos especializadas, convirtiéndose en
valiosas herramientas para la colaboracion y el intercambio a través de innovadoras
formas de comunicacion como el chat, los foros, la mensajeria electrénica, las video-
conferencias, entre otras, (Soledispa, L. & Murillo, 1., 2020).

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Gestion del conocimiento

De acuerdo con Eregana, N., (2023), la gestién del conocimiento se basa en el
cumplimiento de funciones y procedimientos, que permiten llevar a cabo el adecuado
desarrollo de las habilidades, teniendo como uno de los principales indicadores la
digilatizacion de medio, que implica una adptaciéon por parte de los indiviudos en sus
diversos puestos de trabajo. El conocimiento se considera como un recursos estratégico
para poner en marcha el funcionamiento empresarial o institucional educativo, por ello es

necesario la idoneidad de las areas laborales, cumpliendo con los requisitos que requieren
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las areas departamentales. La transformacion interna depende mucho de la calidad del
desempefio laboral, pero para alcanzar con ese importante propdsito se requiere de
capacitacion efectiva, para adaptarlo al nuevo sistema de trabajo y proporcionandole
todas las herramientas necesarias para su buen desempefio.

Es importante la diversificaciéon de conocimientos, ya que no se puede depender
de un solo perfil académico, sino que es necesario del completo con otros, para que
mutuamente las areas colaboren entre si, y de alguna manera una comprenda las funciones
de de la otra, siendo un factor fundamental para el acoplamiento departamental. Las
organizaciones demandan de compromiso, responsabilidad, conocimientos digitales y
tecnoldgicos y sobre todo de las buenas relaciones humanas, porque ninguna actividad
por mas mecéanica que sea, se desarrolla sin el intercambio de opiniones con otro
compaiiero de trabajo, pues desde alli parte la colaboracion y la cooperacion entre pares,
por todos persiguen un mismo fin. De ese esquema de trabajo surge la importancia de que
las empresas dispongan de una cierta capacidad laboral, con la finalidad de renovar,
actualizar y continuar proporcionando conocimiento para mejorar las competencias de
sus colaboradores.

El conocimiento es un recurso fundamental para las organizaciones, tanto que
permanentemente estan capacitando a su recurso humano, le facilitan las capacitaciones
a nivel interno y externo, con el compromiso de que no exista una fuga de profesionales
hacia la competencia, porque son requeridos por empresas de menor categoria y de menor
trascendencia en el mercado, o a su vez tienen un gran participacion y solo contratan a
empleados con un cierto nivel de intelectualidad y capacidad competitiva. Actualmente
existen muchos centros de capacitacion que contribuyen a la formacion académica de los

estudiantes, las mismas universidades estan capacitadas tecnoldogicamente y con personal
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docente comprometido con la ensefianza-aprendizaje, pues de otro modo no seria posible
disponer de trabajador con un alto nivel de conocimientos.

En este sentido interviene la revolucion digital, porque todas las organizaciones
estan innovando en cuanto a equipo tecnoldgico de punta, estan sistematizando sus
programas y procesos internos, pero para ello requieren contar con una mano de obra de
calidad, que se encargue de cumplir y hacer cumplir los objetivos establecidos por los
ejecutivos de alto rango o a su vez por los administradores. Pero no todos los trabajadores
corren con la misma fortuna que otros, porque resulta que a unos les cuesta aprender tal
informacion, y se van quedando rezagados y hasta a veces ignorados por las empresas,
sin embargo, siempre tienen que tener una cuota de intelecto diferente para cumplir con
las obligaciones gubernamentales, éticas y hasta morales, porque la sociedad lo requiere
y siempre estd atenta a nuevos cambios. Los trabajadores requieren permanentemente de
evaluaciones al igual que de incentivos para continuar con el proceso de mejora de sus
competencias profesionales, (Eregafia, N., 2023).

2.2.1.1 Diagnostico del conocimiento

Las empresas o instituciones educativas evaluan permanentemente a su recurso
humano, a través de un diagndstico del conocimiento, con pruebas estandarizadas o a su
vez con auditorias, que posibilitan obtener informacién de primer orden, para luego
contrastar con la existente, de tal manera se puede hacer una valoracion entre las
respuestas y las existencias. Esta informacion ayuda a tomar decisiones que sin duda
alguna afectan a la hoja de vida de los trabajadores, y por supuesto repercute en los jefes
departamentales. La eficiencia y eficacia de las tareas es primordial, porque muchas veces
un area depende de la informacion de la otra, y al no proporcionar correctamente esta

informacion, se estaria incurriendo en una grave falta.
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La transparencia de la informacion proporcionada por cada departamento ayuda a
alcanzar las metas propuestas, porque cada objetivo es establecido al inicio del afio, con
la ayuda de una planificacion presupuestaria, mas aln si se trata de las empresas privadas,
en donde cada centavo faltante incide en la rentabilidad de la empresa. En las
universidades sucede lo mismo y es hasta mas rigurosa la auditoria de conocimientos,
porque se encarga de detectar irregularidades si existiera, ademds de valorar el
comportamiento de los empleados, el cumplimiento de metas de acuerdo a su nivel de
competencia, (Garcia, Z., Olivera, D. & Diaz, A., 2023).

2.2.1.2 Conocimiento organizacional

En cuanto a la gestion del conocimiento organizacional, es evidente que los altos
mandos de las organizaciones al igual que de las instituciones educativas, principalmente
a nivel superior, es precisamente monitorear las actividades que desarrollan sus
colaboradores, pero al mismo tiempo es preciso que se premie o se realicen incentivos,
para reconocer la excelencia en las diversas funcionen que desempeian. Es l6gico pensar,
que si exigen méritos por parte de los empleados, las organizaciones también deben hacer
su parte, no solo con capacitaciones o con reconocimientos honorificos, sino que con
reconocimientos econdmicos y hasta viajes, porque al fin y al cabo se debe premiar a
quien mas se ha esforzado. Para la valoracion se precisa de indicadores de eficiencia y
efectividad, detectando el cumplimiento de cada una de sus funciones y yendo mas alla
del deber que le atafie con la empresa.

Es loable mencionar que los distintos estudios cuantitativos y cualitativos, han
permitido evaluar de mejor manera a los trabajadores, al igual que las auditorias del
conocimiento, sino que las primeras alternativas son menos engorrosas y menos

complejas, porque se las puede aplicar de manera permanente, de manera estandarizadas
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o con preguntas abiertas. Sin los trabajadores competitivos, las organizaciones no
existieran, porque son la razon de ser, pero al mismo tiempo las empresas persiguen sus
propias metas que implica obtener rentabilidad o a su vez como el caso de las
universidades, deben formar profesionales competentes, humanistas y con un alto grado
de responsabilidad, (Jiménez, D., Jiménez, A. & Redondo, P., 2019).

2.2.1.3 Socializacion del conocimiento

La socializacion del conocimiento para De Guglielmo, Z. & Rodriguez, A.,
(2018), es un proceso continuo, en donde se debe poner mucho énfasis, porque en este
sentido los directivos de las organizaciones primero esperan que los empleados se adapten
a las nuevas condiciones laborales, para luego compartir con las diversas areas las
competencias de cada colaborador. Como parte de la formacion académica de los
profesionales que ahora ocupan cargos importantes en las diversas empresas y cuyos
conocimientos fueron adquiridos desde la escuela, colegio, pregrago y posgrado de ser
necesario, se precisa un adecuado seguimiento de las funciones encomendadas.

Sin duda alguna los procesos se socializacién del conocimiento implica una
organizacion, con la colaboracion de agentes encargados de ésta area, eso permitird crear
mejores relaciones laborales, para que no existan fricciones, suplantacion de funciones o
inconformidad por parte de aquellos que tienen varios afios colaborando con la
organizacion.

Es importante los medios de comunicacion y difusion con el cual se realice la
socializacion de conocimientos, porque en caso de hacerlo de manera empirica, se estaria
corriendo el riesgo de un adecuado clima laboral. Es asi que la socializacion tiene que ver
con la transferencia e intercambio entre los diversos coaboradores de una misma

competencia especifica. En este sentido las empresas o instituciones educativas tienen el
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compromiso de seguir formando y capacitando a su personal, para que estén integrados a
la era digital, con sus cambios e innovaciones, ya qu de eso se trata, de valorar su recurso
humano y no de cambiarlo por otro menos expero y menos efectivo, (De Guglielmo, Z.
& Rodriguez, A., 2018).

2.2.1.4 Exteriorizacion del conocimiento

La exteriorizacion es el proceso de transformacion del conocimiento tcito a
conocimiento explicito, es decir, convierte el conocimiento interior en términos
comprensibles al ser localizado y comunicado, para Montoya, C. & La Serna, N. (2022),
este requiere de un andlisis y seleccion posterior para ser concertado. Se basa
especificamente de fortalecer el conocimiento tacito del ser humano, para convertirlos en
conocimientos explicitos, de tal manera se puedan precisar un codigo de documentos,
empleando el lenguaje formal.

2.2.1.5 Interiorizacion del conocimiento

La interiorizacion para Montoya, C. & La Serna, N. (2022), se fundamenta que el
individuo incorpora los conocimientos tacito y el explicito, para realizar efectivamente
las actividades ya sean de caracter individual o grupal, quedando demostrado que este
complemento ayuda a mejorar la practica entre lo aprendido con lo que se supone o se
percibe. La interiorizacion del conocimiento permite tener un aprendizaje mas
complementario para la busqueda de soluciones, conjuntamente con una oportuna toma
de decisiones.

2.2.1.6 Combinacion del conocimiento

La combinacién permite la generaciéon de conocimiento explicito al recopilar

conocimiento que provienen de diversas fuentes, dentro o fuera de la organizacion, luego
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lo combina, edita o procesa para formar un aprendizaje explicito més complejo y
sistematico. Se trata de que el individuo combina estos elementos para formar sus propios
aprendizajes, pero a partir de los ya asimilados, de esta manera se puede asumir una nueva
postura con mayor criterio e ideas que den lugar a un correcto proceso de innovacion,
(Montoya, C. & La Serna, N., 2022).

2.2.2 Habilidades digitales

El manejo de herramientas y de recursos informaticos son indispensables para el
desarrollo de habilidades y destrezas, pues el conocimiento como tal se lo adquiere en las
aulas de clase, con la ayude de docentes que guian apropiadamente en la obtencion de
informacion indispensable. Tales habilidades digitales se las va adquiriendo en todo el
proceso de ensefnanza-aprendizaje, porque diferentes especialidades manejan un mismo
sistema de informacion, control y evaluacion.

Actualmente un estudiante que no lleve su propio equipo tecnoldgico, dificilmente
podra aprobar una materia, porque las actividades que se suben al sistema son inmediatas
y requieren de ciertas reglas para el desarrollo de documentos, como las normas APA, el
cumplimiento de tareas en base a la rubrica, en fin, un sinnimero de actividades
académicas que demandan del completo dominio de herramientas digitales.

Desde alli viene una correcta formacion académica en las aulas o de manera
particular, pero siempre contando con un conocimiento base, para ir desarrollando los
diversos temas que puedan surgir con el tiempo. Es asi que, de acuerdo a este contexto,
las universidades estdin mas que comprometidas con las sociedades, al proporcionar
profesionales competitivos y con altos conocimientos en su area de estudio, para que la

sociedad los acoja en sus distintas empresas.
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De acuerdo con Diaz, J., Sarmiento, J., Ruiz, G., et. al..., (2022), la caracterizacion
de las habilidades digitales es de gran interés para todas las empresas porque actualmente
demandan de estas dimensiones: dimension informatica, dimensiéon de comunicacion
efectiva y colaborativa, dimension de convivencia digital y dimension tecnologica. Es
entonces que las empresas requieren contar con una gran diversidad de perfiles
profesionales, sin embargo, todos deben manejar las herramientas digitales de
vanguardia.

En cuanto a la dimension informética: esta contempla la busqueda de habilidades
y destrezas, asi como la seleccion, evaluacion, organizacion, procesamiento, transferencia
y seguridad de la informacion digital, que permita la construccién de conocimientos y
con ello la construccion de nuevos productos informaticos. En esta dimension
encontramos dos subdimensiones, una relativa a la informacidon como fuente y otra como
producto. Como parte de esta dimension es importante considera el manejo de las TIC
con un conocimiento de medio a medio alto, solo asi se lograra la eficiencia y eficacia
esperada en los diversos puestos de trabajo.

Después se describe la comunicacion efectiva y colaborativa: ya que en esta
categoria se engloban las habilidades sociales (compartir, intercambiar y transferir
conocimientos con los demas, asi como la habilidad para interactuar y contribuir con sus
conocimientos al desarrollo del grupo y/o sociedad. En esta dimension se encuentra dos
subgrupos relativos a la comunicacién efectiva y la colaboracion. Estas actividades
permite tener una comunicacion efectiva, la cual contempla el desarrollo de habilidades:
1) Utilizar protocolos sociales en ambientes digitales que permitan reconocer y aplicar
las reglas y normas sociales de comunicacion informatica; 2) presentar informacion en

funcién de una audiencia, aplicando criterios de disefio y formato en la produccion de
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documentos, presentaciones digitales, etc.; y 3) transmitir informacion segin objetivo y
audiencia, lo que lleva implicito el reconocimiento de la informacion significativa y la
determinacion del medio digital adecuado para su envio en correspondencia con el
proposito y receptor.

En cuanto a la dimension de convivencia digital: esta es relativa a la capacidad
del estudiante para desempenarse en contextos digitales de manera responsable y ética.
Sin duda alguno tiene que ver con la aplicacion de conocimiento respecto de la seguridad
que debe tener la documentacion interna, ademds facilita la integracion entre otros
departamentos para facilitar las diversas actividades.

Finalmente, la dimension tecnoldgica: tiene que ver con el desarrollo de las
habilidades para un desempefio efectivo en el uso de las TIC, de tal manera que logre
implementar de manera efectiva, respetando y cumpliendo con las normativas internas
para lograr los propositos deseados en las diferentes areas departamentales, (Diaz, J.,
Sarmiento, J., Ruiz, G., et. al..., 2022).

2.2.2.1 Barreras digitales

El término brecha digital se usa para cuantificar la diferencia existente entre
sectores que tienen acceso a las herramientas de la informacion y a aquellos que no lo
tienen. Sin embargo, esa brecha no se resuelve, como se vio al revisar el lugar de los
gobiernos, posibilitando los accesos, como se encontrd también en el caso de los adultos
mayores, pues, aunque estos muchas veces cuentan con el acceso a internet, y con las
herramientas para usarlo, muchas veces no tienen las motivaciones para insertarse en las

dindmicas de la vida cotidiana, (Arango, C., Cruz, M, Mesa, B., Gonzalez, D., et.al, 2022).
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2.2.2.2 Alfabetizacion informacional y de datos

La alfabetizacion informacional y digital integra multiples formas y lenguajes de
comunicacion a través de instrumentos, con unas potencialidades desconocidas hasta hace
poco tiempo; por eso es imperante la necesidad de ofrecer a los estudiantes universitarios
una formacion so6lida en competencias digitales para desarrollar habilidades importantes
para su futuro profesional. Las competencias informacionales y digitales constituyen un
elemento importante a ser considerado como parte de la formaciéon de los futuros
profesionales de todas las carreras. Se recomienda generar y aplicar estrategias didacticas
dirigidas al desarrollo de las habilidades relacionadas con la participacion en
comunidades y redes; creacion y edicion de nuevos contenidos, realizacion de
producciones artisticas digitales, contenidos multimedia y programacion, e identificacion
de problemas en los recursos digitales, (Yong, L., 2022).

2.2.2.3 Comunicacion digital y colaboracion

Actualmente existe una sociedad digital que se van formando desde todas las
edades, de cualquier parte del mundo, sin importar la religion, la cultura, etc. Lo tinico
que busca la innovacion tecnologica es mejorar la comunicacion digital y por supuesto la
colaboracion, pero este asunto tiene doble vision, la primera sin duda ayuda a contactar
con personas desde diversas partes del mundo y facilita el didlogo en linea, y la segunda
es que manipula de cierta manera a los individuos, mediante plataformas digitales y
herramientas de comunicacion y recreacién que imponen las grandes corporaciones que
el Unico fin que persiguen en la obtencion de recursos economicos. Si bien es cierto es
importante la comunicacion digital porque amplia nuevos conocimientos y horizontes,
también se la puede considerar como un requisito que se lo puede considerar un proceso

de alfabetizacion en que todos los seres humanos deben aprender a manejar, ya que si no
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se adaptan a estos cambios sin duda alguna perteneceran a un grupo de individuos

analfabetas en el aspecto digital tecnologico, (Garcia, R. & Pérez, A., 2020).

2.2.2.4 Creacion de contenido digital

La educacion virtual se concibe hoy como una modalidad de aprendizaje flexible,
que rompe el paradigma de la temporalidad de espacio y tiempo, y fomenta el desarrollo
de capacidades para el estudio independiente. Las principales herramientas que hacen
referencia al contenido digital pertenecen a la busqueda en la web, la misma que permite
crear contenidos audiovisuales, auditivos, de multimedia, entre otros de gran relevancia
y dependiendo de la funcion que desempetie y de lo que quiera transmitir al publico.

En este sentido la creacién de contenidos actualmente beneficia a todas las
empresas de cualquier caracteristica econdmica, a los estudiantes, docentes y a quienes
deseen aprender y emprender en esta actividad tecnoldgica. Pues lo que hace es crear mas
herramientas para mejorar la competitividad en las diversas areas, de tal manera que las
perfeccionan para convertirse en expertos que ineludiblemente son requeridos por las
grandes organizaciones, que demandan justamente de un recurso humano capacitado y
comprometido con los principios profesionales, (Castillejos, B., 2019).

2.2.2.5 Ciberseguridad y privacidad

La ciberseguridad y privacidad es un punto de inflexion que tiene la innovacion
tecnoldgica, porque como ya existe un sistema global, en donde todos se pueden
comunicar con todos, ademas de expertos que se encargan de descubrir secretos
empresariales, profesionales y personales que sin duda alguna son perjudiciales desde
todo punto de vista, debe existir una base legal, normativa y se deben tomar todas las

medidas necesarias para proteger a estos elementos de un posible hacker, que busca
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desestabilizarlos y revelar informacion secreta, por ello es preciso que se mantengan
todos los protocolos a fin de evitar estas cuestiones de ciberseguridad, (Jurado, F., Yarad,
P. & Carrion, J., 2020).

2.2.2.6 Resolucion de problemas digitales

La resolucion de problemas digitales requiere de una previa identificacion de
necesidades de uso de recursos digitales, tomar decisiones informadas sobre las
herramientas digitales mas apropiadas segun el propdsito o la insuficiencia, resolver
problemas conceptuales a través de medios digitales, usar las tecnologias de forma

creativa, resolver problemas técnicos, actualizar su propia competencia y la de otros.

Es importante la resolucion de problemas técnicos, al igual que la identificacion
de necesidades y respuestas tecnoldgicas, porque eso permite desarrollar efectivamente
las actividades, por lo tanto, la competencia digital es indispensable, porque ayuda a
tomar decisiones basadas en la resolucion de problemas. El personal de la empresa debe
estar planamente capacitado para manejar estas situaciones y responder al administrador
respecto de cualquier fallo que ocurriera, para enfrentar la situacion y encontrar

soluciones, (Vargas, G., 2019).

2.2.2.7 Capacitacion formal del conocimiento

Las habilidades digitales requieren de una capacitacion formal del conocimiento
previamente, porque no basta con tener la tecnologia o la infraestructura adecuada, es
necesario emprender un sistema de aprendizaje, empleando para ello herramientas
educativas para acelerar la obtencion de mejores conocimientos. Uno de los métodos mas

utilizados para triangular el aprendizaje es el NEO, en donde se delimita lo que se necesita
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aprender, la satisfaccion de aprender y el aprendizaje obtenido, (Pérez, B., Lazo, C. &
Nogales, A., 2020).

2.2.2.8 Desemperio laboral administrativo en universidades

El desempefio laboral para Gonzilez, W. & Vilchez, R., (2021), es la
demostracion de las habilidades y destrezas que demuestran los empleados de una
empresa o institucion educativa, es por ello que el proceso de contratacion tiene que ser
efectivo, debiendo cumplir con las necesidades del puesto requerido con las competencias
de cada uno de los postulantes. Como parte del desempefio de labores en el campo de la
administracion, los trabajadores deben cumplir con ciertos principios de responsabilidad,
puntualidad, motivacion, disciplina, puntualidad, cooperacion, comunicacion y un buen
manejo de los recursos humanos, porque estan en constante didlogo interdepartamental y
se requiere de una buena relacion social.

No solo los trabajadores deben cumplir con esta serie de requisitos, sino que
también los jefes departamentales deben pasar un filtro ain mas riguroso, porque son
quienes lideran en su puesto de trabajo, pero también para ellos es importante el manejo
de buenas relaciones humanas, porque el trato hacia sus subalternos es ideal para
mantener un adecuado ambiente laboral, existiendo el respeto y un cierto grado de
confianza, sin descuidar las obligaciones y responsabilidades que tienen en su area.

Cada jefe departamental es evaluado por el director administrativo, pero al mismo
tiempo se detectan debilidades en los empleados, basados en los parametros que
establezca cada empresa o institucion educativa. Esto sin duda alguna es viable porque
permite conocer el cumplimiento de metas y objetivos, que se ve reflejado en la

organizacion de documentos de manera cronoldgica, almacenamiento de informacion
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ordenada y con un alto grado de transparencia para evitar inconvenientes a futuro,
(Gonzalez, W. & Vilchez, R., 2021).

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

Este estudio considera necesario citar de manera textual sin interpretacion, los
articulos que forman parte de las leyes que fundamentan el presente tema titulado
“Gestion del conocimiento y su impacto en las habilidades digitales para la eficiencia y
eficacia del personal administrativo de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo
UTEQ, afio 2023.

De acuerdo con la Constitucion de la republica del Ecuador (2008), describe en
su segunda seccion, en donde hace referencia a la administracion publica, la misma que
se fundamenta bajo los siguientes articulos.

En el art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad
que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion.

En el art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la
carrera administrativa se realizardn mediante concurso de méritos y oposicion, en la
forma que determine la ley, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de
eleccion popular o de libre nombramiento y remocién. Su inobservancia provocara la
destitucion de la autoridad nominadora.

Asimismo, en la tercera seccion, en donde hace mencion a los servidoras y
servidores publicos, se citan algunos articulos que respaldan las funciones de los aqui

descritos.
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En el art. 229.- Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funciéon
o dignidad dentro del sector publico.

Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley
definira el organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo
el sector publico y regulara el ingreso, ascenso, promocidn, incentivos, régimen
disciplinario, estabilidad, sistema de remuneraciéon y cesacion de funciones de sus
servidores.

Las obreras y obreros del sector publico estaran sujetos al Cddigo de Trabajo.

La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y equitativa,
con relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacion,
responsabilidad y experiencia.

En el art. 230.- En el ejercicio del servicio publico se prohibe, ademas de lo que
determine la ley:

1. Desempefiar mas de un cargo publico simultdneamente a excepcion de la

docencia universitaria siempre que su horario lo permita.

2. El nepotismo.

3. Las acciones de discriminacion de cualquier tipo.

En el art. 231.- Las servidoras y servidores publicos sin excepcion presentaran, al
iniciar y al finalizar su gestion y con la periodicidad que determine la ley, una declaracion
patrimonial jurada que incluird activos y pasivos, asi como la autorizacion para que, de
ser necesario, se levante el sigilo de sus cuentas bancarias; quienes incumplan este deber

no podran posesionarse en sus cargos.

36



En el art. 234.- El Estado garantizara la formacion y capacitacion continua de las
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y
programas de formacion o capacitacion del sector publico; y la coordinaciéon con
instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado.

También citamos a la octava seccidon, que hace mencioén a la ciencia, a la
tecnologia, a la innovacion y los saberes ancestrales, describen los siguientes articulos.

En el art. 385.- El sistema nacional de ciencia, tecnologia, innovacion y saberes
ancestrales, en el marco del respeto al ambiente, la naturaleza, la vida, las culturas y la
soberania, tendra como finalidad:

1. Generar, adaptar y difundir conocimientos cientificos y tecnoldgicos.

3. Desarrollar tecnologias e innovaciones que impulsen la producciéon nacional,

eleven la eficiencia y productividad, mejoren la calidad de vida y contribuyan a la

realizacion del buen vivir.

En el art. 386.- El sistema comprendera programas, politicas, recursos, acciones,
e incorporard a instituciones del Estado, universidades y escuelas politécnicas, institutos
de investigacion publicos y particulares, empresas publicas y privadas, organismos no
gubernamentales y personas naturales o juridicas, en tanto realizan actividades de
investigacion, desarrollo tecnoldgico, innovacion y aquellas ligadas a los saberes
ancestrales. El Estado, a través del organismo competente, coordinard el sistema,
establecera los objetivos y politicas, de conformidad con el Plan Nacional de Desarrollo,
con la participacion de los actores que lo conforman.

En el art. 387.- Sera responsabilidad del Estado:

1. Facilitar e impulsar la incorporaciéon a la sociedad del conocimiento para

alcanzar los objetivos del régimen de desarrollo.
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2. Promover la generacion y produccion de conocimiento, fomentar la
investigacion cientifica y tecnologica, y potenciar los saberes ancestrales, para asi
contribuir a la realizacion del buen vivir, al sumak kawsay.

3. Asegurar la difusion y el acceso a los conocimientos cientificos y tecnoldgicos,

el usufructo de sus descubrimientos y hallazgos en el marco de lo establecido en

la Constitucion y la Ley.

4. Garantizar la libertad de creacion e investigacion en el marco del respeto a la

¢tica, la naturaleza, el ambiente, y el rescate de los conocimientos ancestrales.

5. Reconocer la condiciéon de investigador de acuerdo con la Ley.

En el art. 388.- El Estado destinara los recursos necesarios para la investigacion
cientifica, el desarrollo tecnologico, la innovacion, la formacidon cientifica, la
recuperacion y desarrollo de saberes ancestrales y la difusion del conocimiento. Un
porcentaje de estos recursos se destinard a financiar proyectos mediante fondos
concursables. Las organizaciones que reciban fondos publicos estaran sujetas a la
rendicion de cuentas y al control estatal respectivo, (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008),

2.3.2 Codigo de Trabajo

De acuerdo con lo que senala el Codigo del Trabajo (2005), en donde hace
mencion al teletrabajo, trabajadores y el trabajo en grupo, es importante considerar los
siguientes articulos:

El art. (16). - Del teletrabajo. -El teletrabajo es una forma de organizacion laboral,
que consiste en el desempeno de actividades remuneradas o prestacion de servicios
utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y la comunicacion para el

contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador
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en un sitio especifico de trabajo. En esta modalidad el empleador ejercerd labores de
control y direccion de forma remota y el trabajador reportare de la misma manera.

Las partes podran pactar, al inicio o durante la vigencia de la relacion laboral, en
el contrato de trabajo o en documento anexo al mismo, la modalidad de teletrabajo, la que
se sujetare a las normas del presente articulo.

Los trabajadores que prestan servicios de teletrabajo gozaran de todos los
derechos individuales y colectivos, asi como beneficios sociales contenidos en este
Codigo, cuyas normas les seran aplicables en tanto no sean incompatibles con las
contenidas en el presente articulo.

El teletrabajo puede revestir una de las siguientes formas:

1. Autonomos son aquellos que utilizan su propio domicilio o un lugar escogido

para desarrollar su actividad profesional, puede ser una pequefia oficina, un local

comercial. En este tipo se encuentran las personas que trabajan siempre fuera de
la empresa y s6lo acuden a la oficina en algunas ocasiones.

2. Moviles son aquellos teletrabajadores que no tienen un lugar de trabajo

establecido y cuyas herramientas primordiales para desarrollar sus actividades

profesionales son las tecnologias de la informacién y la comunicacién, en
dispositivos moviles.

3. Parciales son aquellos teletrabajadores que laboran dos o tres dias a la semana

en su casa y el resto del tiempo lo hacen en una oficina.

4. Ocasionales son aquellos teletrabajadores que realizan sus actividades en o

circunstancias convenidas.

Las partes deberan determinar el lugar donde el trabajador prestara los servicios,

que podré ser el domicilio del trabajador u otro sitio determinado. Con todo, si los

39



servicios, por su naturaleza, fueran susceptibles de prestarse en distintos lugares, podran
acordar que el trabajador elija libremente donde ejercerd sus funciones. No se considerara
teletrabajo si el trabajador presta servicios en lugares designados y habilitados por el
empleador, aun cuando se encuentren ubicados fuera de las dependencias de la empresa.

El empleador deberd respetar el derecho del teletrabajador a desconexion,
garantizando el tiempo en el cual este no estard obligado a responder sus comunicaciones,
6rdenes u otros requerimientos. El tiempo de desconexion debera ser de al menos doce
horas continuas en un periodo de veinticuatro horas. Igualmente, en ningun caso el
empleador podré establecer comunicaciones ni formular 6rdenes u otros requerimientos
en dias de descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores.

El salario del teletrabajador serd pactado entre el empleador y el trabajador
conforme las reglas generales de este Codigo. El empleador deberd proveer los equipos,
elementos de trabajo e insumos necesarios para el desarrollo del teletrabajo.

Todo empleador que contrate teletrabajadores debe informar de dicha vinculacion
a la autoridad del trabajo. La autoridad del trabajo emitira la normativa secundaria
necesaria para la aplicacion de esta modalidad.

El art. 31.-Trabajo de grupo. - Si el empleador diere trabajo en comun a un grupo
de trabajadores conservard, respecto de cada uno de ellos, sus derechos y deberes de
empleador.

Si el empleador designare un jefe para el grupo, los trabajadores estaran sometidos
a las ordenes de tal jefe para los efectos de la seguridad y eficacia del trabajo; pero éste

no sera representante de los trabajadores sino con el consentimiento de ellos.
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Si se fijare una remuneracion Unica para el grupo, los individuos tendran derecho
a sus remuneraciones segin lo pactado, a falta de convenio especial, segin su
participacion en el trabajo.

Si un individuo se separare del grupo antes de la terminacion del trabajo, tendra
derecho a la parte proporcional de la remuneracion que le corresponda en la obra

realizada, (Codigo del Trabajo, 2005).
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CAPITULO III. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“No puedo enseriar nada a nadie. Solo puedo
hacerles pensar”

Socrates



TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de caracter cuali-cuantitativa, a continuacion se detalla las

investigaciones utilizadas:

3.1.1 Investigacion exploratoria

Se utilizé para analizar las particularidades especificas del uso de herramientas
digitales y para explorar las posibles relaciones entre la gestion del conocimiento y las
habilidades institucionales en el desempefio de los administrativos. Esta investigacion

permiti6 identificar variables que proporcionaron una guia base para el disefio del estudio.

3.1.2 Investigacion descriptiva

Se utilizé para describir la situacion actual de la gestion del conocimiento y las
habilidades digitales, a su vez mediante la investigacion se determind la relacion entre la
gestion del conocimiento y las habilidades digitales aplicadas por el personal

administrativos.

3.1.3 Investigacion documental

Permiti6 realizar una buisqueda exhaustiva y sistematica, informacion relevante
de fuentes documentales como libros, articulos cientificos, informes, planes, y otros
documentos para identificar conceptos sobre la gestion del conocimiento y las habilidades

digitales para la eficiencia y eficacia para el desempefio de los administrativos.
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3.2 METODOS DE INVESTIGACION

Para la ejecucion de la investigacion se emplearon los siguientes métodos:

3.2.1 Método descriptivo

Este método fue utilizado en la investigacion para desarrollar un analisis
descriptivo de la ubicacion y contextualizacion de la problematica, la situacion actual de
la problematica, el problema de investigacion general y derivados, asi como el analisis
descriptivo de la gestion del conocimiento en las habilidades digitales para la eficiencia

y eficacia del personal administrativo de la UTEQ, afno 2023.

3.2.2 Método inductivo

El método inductivo partié de la observacion y andlisis de la realidad para
determinar el 4rea de estudio, el andlisis coherente, el objetivo fue analizar la informacion
obtenida para contrastar la relacion de la gestion del conocimiento con las habilidades
digitales, asi como identificar la eficiencia y eficacia del personal administrativo de la

UTEQ.

3.2.3 Método deductivo

Este método se empled para fundamentar la investigacion basado en criterios
logicos, respecto a la identificacion de la situacion actual que existe en el uso de las
habilidades digitales del personal administrativo de la UTEQ. La deducciéon que
promueve este método es de indagacion y busqueda efectiva de informacion real para

garantizar conclusiones y recomendaciones coherentes con los resultados encontrados.
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3.2.4 Meétodo analitico

El método analitico se empleo con el proposito de examinar los datos cualitativos
y cuantitativos obtenidos de la encuesta, realizada para medir tanto la gestiéon del
conocimiento como las habilidades digitales y su incidencia en el desempefio laboral.

3.3 CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION

Para realizar efectivamente la construccion metodologica de la presente
investigacion se establecieron los pasos a seguir, considerando la problematica de estudio
como punto eje, sobre el cual se desarrolld los demas elementos indagatorios, tomando
en consideracion las variables sobre la gestion del conocimiento y las habilidades
digitales. Una vez delimitados los puntos a seguir se determinaron las técnicas e
instrumentos necesarios para poner en marcha la busqueda de informacion y asi alcanzar

los objetivos propuestos.

3.3.1 Poblacion y muestra

3.3.1.1 Poblacion

La poblacion en esta investigacion estuvo conformada por 109 empleados del area
administrativa de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, sobre la cual se llevo a
cabo el estudio. La determinacion de la poblacién se dio a causa de la necesidad
investigativa del presente trabajo sobre la gestion del conocimiento y su impacto en las

habilidades digitales para la eficiencia y eficacia del personal administrativo.
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3.3.1.2 Muestra

Como la poblacién objeto de estudio no excede del limite investigativo, se
consider6 en su totalidad a los 109 empleados de los cuales 14 son jefes departamentales
del 4rea administrativa de la UTEQ, quienes proporcionaron informacién de cardcter
primaria para la resolucion de objetivos con sus respectivas conclusiones, ademas de las
recomendaciones tan fundamentales para conocer la realidad de la problematica

planteada.

3.3.2 Técnicas de investigacion

3.3.2.1 Encuesta

Se realiz6 la encuesta al personal involucrado, con el propdsito de obtener
informacion de la poblacion en estudio sobre opiniones, conocimientos de la gestion del
conocimiento y su impacto en las habilidades digitales para la eficiencia y eficacia del

personal administrativo de la UTEQ, afio 2023.

3.3.3 Instrumentos de la Investigacion

3.3.3.1 Guia de Cuestionario

Esta guia facilit6 la recopilacion de informacion de caracter primaria, obtenida de
la poblaciéon objeto de estudio, para ello se elaboraron a partir de las siguientes
dimensiones: Dimensionl: Conocimiento digital, siete preguntas (7), Dimension 2:
Comunicacion digital con ocho preguntas (8), Dimension 3: Gestion de la Informacion
con 10 preguntas y Dimension 4: Trabajo en red con cinco (5) preguntas. Asi mismo la

Variable Gestion del conocimiento se planted en Dimension 1; Socializacion del
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conocimiento con cuatro (4) preguntas; dimension 2: Externalizacion del conocimiento
con cuatro (4) preguntas, dimension 3: Combinacion del conocimiento con cuatro (4)
preguntas; dimension 4: Internalizacion del conocimiento con cuatro (4) preguntas; y la
variable Desempefio laboral con 16 preguntas. Se utiliz6 la Escala de Likert, que es una
escala de calificacion que se utiliza para cuestionar a una persona sobre su nivel de
acuerdo o desacuerdo con una declaracion. Es ideal para medir reacciones, actitudes y
comportamientos de una persona; por ello, se utilizd las siguientes escalas: Muy
deacuerdo (5); de acuerdo (4); ni de acuerdo ni en desacuerdo (3); en desacuerdo (2); Muy en
Desacuerdo (1)

3.3.3.1.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Es la certificacion que tiene un instrumento para cuantificar de forma
significativa que tiene que ver con el juicio que brinda un experto, con relaciéon una
construccion, citada por Taherdoost (2006), quien menciona que es “el grado de relacion
del grado de una media entre un constructor y el juicio de expertos”, se contd con la

colaboracion de 4 profesionales docentes y administrativos de la UTEQ.
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‘ Evaluacion
Docente - Area de S
Grado Académico .. Experiencia del
Evaluador Conocimiento
Instrumento
Doctor en ciencias
Ing. Jorge técnicas Educacion ~
) . .. , Docente 31 afios
Murillo Ingeniero en electricidad | Tecnologia L Excelente
. L de experiencia
Oviedo especializacion Proyectos
electronica
. . Docente
Ing. Ingeniero en sistemas . . .
. Educacion investigador 12
Eduardo Magister en , ~
. . Tecnologia afios de Muy bueno
Samaniego | conectividad y redes de . e
Investigador experiencia
Mena ordenadores
Ing, Ingeniero en sistemas
Orlando £ L Educacion Docente 15 afios
Doctor en ciencias . S Excelente
Erazo - . Investigador de experiencia
mencion Computacion
Moreta
. Ingeniero en sistemas Lider de
Ing. Stalin . . .
~ Magister en Tecnologia Unidad de
Carrefio - . Excelente
conectividad y redes de Redes Tecnologias de
Sandoya .
ordenadores la Informacion

3.3.3.1.2. Confiabilidad

La confiabilidad se realiz6 a través del procedimiento estadistico de Alfa de

Cronbach, encontrandose que la gestion del conocimiento tiene una confiabilidad de

0.986 y la competencia digital fue de 0.887.

3.3.3.2 Matriz FODA

Mediante la aplicacion de esta técnica se logr6 identificar las fortalezas y

debilidades al interior de la institucion, al igual que las oportunidades y amenazas

obtenidas del contexto externo, para su posterior analisis.

3.3.3.3. Procedimiento para valorar la eficiencia y eficacia
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Para medir la eficiencia y eficacia de los empleados de la Universidad Técnica
Estatal de Quevedo desde la percepcion del personal que labora en la institucion, se
consideraron 4 dimensiones: productividad laboral, eficacia laboral, eficiencia laboral y;
flexibilidad y responsabilidad institucional.

Por su correspondencia con el estudio de la eficiencia y eficacia en las habilidades
digitales, el instrumento utilizado fue un cuestionario con 16 preguntas.

Para las encuestas realizadas, las puntuaciones se obtuvieron sumando los valores
de cada pregunta contenida en el cuestionario, recordando que el nimero de categorias
de respuesta es el mismo para todas las preguntas.

Se utiliz6 la escala de Likert, en el que el investigado marcé con una “X” las
respuestas. Las alternativas de la escala fueron:

1 = Muy en desacuerdo (MD). 2 = En desacuerdo (ED)
3 = Neutral (N) 4= De acuerdo (DA)
5 = Muy de acuerdo (MA)

Dentro de la escala de 1 a 5, se considerd 1 como una forma inadecuada
para evaluar la dimension de la productividad laboral en la instituciéon y 5, como una
manifestacion ideal u 6ptima.

La evaluacion de la eficiencia y eficacia en el manejo de habilidades digitales es
importante, debido a los rapidos cambios y la notable capacidad de adaptacion a nuevas
tecnologias y procesos. Aspectos como la optimizacion de procesos y la reduccion de
errores, de ahi que existen areas de mejora. Aunque la consistencia en la productividad y
la calidad del trabajo es evidente, todavia las organizaciones no alcanzan niveles dptimos,

ademads de que las innovaciones tecnoldgicas nos obligan a ser mas competentes.
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Tabla 1
Valoracion de la eficiencia y eficacia

Promedio (%) Habilidades digitales Criterio
1-29 Pésimo Debilidad
30-49,9 Malo Debilidad
50-69,9 Regular Debilidad
70 -79,9 Aceptable Debilidad
80-99,9 Bueno Fortaleza
100 Optimo Fortaleza

Nota: Esta tabla muestra la escala de valoracion utilizada para determinar los niveles de
eficiencia y eficacia del personal administrativo en relacion con sus habilidades digitales.

Un nivel de eficiencia entre el 1% y el 29% se considera como muy deficiente, lo
que indica que tanto el personal como los directivos de la institucion tienen una
percepcion nula de la misma, lo que afecta de forma negativa a los empleados que trabajan
en la institucion.

Los niveles de eficiencia, malo y regular muestran, en distintos grados, falta de
interés, descontento, insatisfaccion y apatia. Estas condiciones en el entorno laboral
pueden generar conflictos que impactan negativamente en la productividad. El nivel
adecuado implica que los empleados estén contentos con sus labores y las interacciones
laborales, aunque es fundamental analizar las normativas y procesos que podrian
dificultar la eficacia en el manejo de habilidades digitales.

Un nivel de entre el 80% y el 99% en promedio representa una calidad positiva,
lo cual es una ventaja ya que indica que el personal se encuentra satisfecho, percibe a la
institucion y las condiciones laborales de manera positiva, muestra un fuerte sentido de
pertenencia y compromiso con sus responsabilidades, se siente comodo y aprecia el
reconocimiento de su trabajo. El nivel éptimo que corresponde al 100% indica que todo

estd en perfectas condiciones, sin necesidad de mejoras, representando una fortaleza.
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3.4 ELABORACION DEL MARCO TEORICO

El desarrollo del marco tedrico comprendié los aspectos conceptuales, tedricos y
juridicos de la investigacion, para lo cual se realizaron las siguientes actividades:

Marco conceptual: La elaboracion de este marco se basd en la revision
exhaustiva de libros, articulos y tesis, los cuales proporcionaron el fundamento necesario
para los diversos conceptos.

Fundamentacion tedrica: Se llevod a cabo una revision exhaustiva de articulos
cientificos actuales para desarrollar teorias sobre la gestion del conocimiento y su impacto
en las habilidades digitales para la eficiencia y eficacia, detallando tanto los aspectos
cualitativos como cuantitativos relacionados con este tema.

Marco legal: Para la base legal del estudio, se empled la legislacion actual en
materia de la gestion del conocimiento y el uso de las habilidades digitales, lo cual
permiti6 identificar los aspectos normativos relevantes para la gestion del talento humano.

En este sentido la revision de informacion y datos permitié encaminar la
investigacion hacia la obtencion de informacion secundaria, que respalde el presente
proyecto de investigacion.

3.5 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para el desarrollo de la investigacion se aplicaron cuestionarios que permitieron
obtener informacion que evidencie los procesos de gestion interna de la institucion.
Ademas, se obtuvo informacion sobre el conocimiento y aplicacion de las habilidades
digitales con miras a un desempefio superior, también se indagd en el monitoreo con

respecto al cumplimiento de actividades de acuerdo con sus funciones.
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3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para procesar los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los directivos y
empleados del area administrativa de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, se
utiliz6 el programa Microsoft Excel como herramienta de célculo. Esta eleccion se debid
a que facilito la presentacion de la informacion a través de tablas y figuras, las cuales
fueron analizadas adecuadamente para derivar conclusiones relevantes sobre el tema en
estudio.

Se realiz6 el analisis de la gestion actual del conocimiento y la aplicacion de las
habilidades digitales, mediante la encuesta y la interaccion con el personal administrativo,
las preguntas fueron consideradas en base a la teoria y la innovacion o los cambios
tecnologicos; y consultada en fuentes primarias y secundarias. Una vez realizada la
encuesta se procedid a transcribir las respuestas al presente proyecto de investigacion,
para posteriormente realizar un analisis y determinar las variables que se cumplen y las
que aun no se estan ejecutando; y que impiden la ejecucion de las actividades de forma

eficiente.
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CAPITULO IV. DISCUSION Y RESULTADOS

“No es lo que te ocurre, sino como
reaccionas lo que importa”

Epiteto



4.1.SITUACION ACTUAL EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UTEQ

El manejo de informacién se considera esencial debido a la creciente
globalizacion, la rapidez con la que se difunde el conocimiento, la constante innovacion
en productos y procesos, y los cambios en el entorno. Este enfoque tiene como objetivo
ayudar a las entidades a superar a sus competidores, ya sea siendo mas agiles, eficientes
o innovadoras. Asi mismo, se centra en la interaccion de la organizacion con su entorno,
asi como en su capacidad de respuesta y acciones, de ahi que el siguiente objetivo tiene
el propdsito de identificar la situacion actual de la gestion de conocimiento generado en
la institucion objeto de estudio.

4.1.1. Analisis de l1a Matriz de FODA

El analisis FODA presentado se derivé de una evaluacion exhaustiva de los
factores internos y externos que impactan la gestion del conocimiento y el uso de
tecnologias digitales en la organizacion. Este andlisis involucrd la recopilacion de
informacion a través de diversas fuentes, como encuestas a empleados y capacidades
actuales y tecnologicas existentes y un estudio del entorno externo para identificar
tendencias, amenazas y oportunidades relevantes.

El anélisis segment6 cuidadosamente los hallazgos en fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas. Las fortalezas y debilidades se determinaron a través de las
variables de la gestion del conocimiento con sus dimensiones: socializacion del
conocimiento, externalizacion del conocimiento, combinacion del conocimiento e
internalizacién del conocimiento. Las oportunidades y amenazas se identificaron al
considerar factores externos con sus dimensiones: conocimiento digital, comunicacion

digital, gestion de la informacion y trabajo en red.
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En este contexto, las fortalezas y oportunidades en cuanto al acceso a recursos
digitales y la capacidad de adoptar nuevas tecnologias, es clave para una efectiva gestion
del conocimiento. Por otro lado, se identificd debilidades como la escaza capacitacion

adecuada y herramientas colaborativas, lo que dificulta aprovechar todo el potencial de

ambos aspectos de manera integrada.

Tabla 2
Matriz FODA
Fortalezas Debilidades

v" Experiencia en gestionar informacion v Resistencia al cambio de procesos
v" Acceso a recursos digitales relacionados con la  gestion  del
v' Capacidad en uso de tecnologias digitales y conocimiento.

se adaptan rdpidamente a nuevas v  Escasa capacitacion adecuada

herramientas y plataformas. v" Silos de informacion
v"  Existe colaboracion interdepartamental v' escasas herramientas colaborativas
v" Infraestructura tecnologica v' Dificultad para priorizar el tiempo en
v" Capacitacion desarrollo de actividades

v" Brecha generacional
Oportunidades Amenazas

v" Incorporacidn sistemas eficaces de gestion v~ Brechas de seguridad en la integridad de

del conocimiento la informacion almacenada y compartida.
v" Programas de capacitacion personalizados v Dependencia excesiva de la tecnologia
v Colaboracién con expertos en gestion del v*  Costos asociados a los programas de

conocimiento y tecnologias digitales capacitacion
v" Integracion de herramientas de inteligencia v~ Competencia global

artificial v Regulaciones y cumplimiento que pueden
v" Creacion de una cultura de aprendizaje imponer restricciones en el uso de

digital tecnologias digitales
v’ Alianzas estratégicas con empresas de v° Resistencia cultural

tecnologia

Nota: Analisis FODA de la gestion del conocimiento y habilidades digitales del personal
administrativo de UTEQ. Autoria propia.
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4.1.2. Analisis e interpretacion de la matriz FODA

Los hallazgos indicaron que el personal administrativo de la instituciéon posee
fortalezas significativas, como su experiencia en la gestion de la informacion, el acceso
generalizado a recursos digitales que facilitan el almacenamiento y la distribucion eficaz
del conocimiento, asi como una familiaridad con tecnologias digitales y una rapida
adaptacion a nuevas herramientas y plataformas, lo que favorece la incorporacion exitosa
de habilidades digitales en la gestion del conocimiento.

En cuanto a las areas de mejora, los descubrimientos indicaron que hay personal
administrativo que muestra resistencia a la adopcion de nuevas tecnologias y procesos, lo
que dificulta la implementacion efectiva de sistemas de gestion del conocimiento. Asi
mismo, la deficiente comunicacion limita el desarrollo de las habilidades digitales
necesarias para la gestion del conocimiento eficaz. Por otro lado, la fragmentacion de la
informacion en silos especificos en diferentes departamentos o unidades dificulta el
intercambio de conocimientos entre los miembros del personal administrativo.

Se presentan oportunidades para la implementacion de sistemas efectivos de
gestion del conocimiento que permitan aprovechar las tecnologias digitales disponibles
para mejorar la organizacion y distribucion de informacion. Asi mismo, es importante
considerar la implementacion de programas de formacidn personalizados que contribuyan
a cerrar las brechas en habilidades digitales y fomentar una cultura de aprendizaje
continuo entre el personal administrativo.

Otra consideracion importante es que la institucion enfrenta amenazas de
seguridad cibernética al implementar la gestion del conocimiento digital, lo que podria

poner en riesgo la confidencialidad y la integridad de la informacidon almacenada. El
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excesivo uso de tecnologia en la institucion es vulnerable a interrupciones debido a fallos
en el sistema o ataques cibernéticos.

La conexion entre la gestion del conocimiento y las habilidades digitales es
fundamental para mejorar el desempeiio y la competitividad de la entidad, abordar las
areas de mejora y los riesgos sefialados para optimizar las posibilidades y garantizar una
efectiva ejecucion de las estrategias de gestion del conocimiento digital.

En este sentido la institucion se enfrenta a una competencia global en la atraccion
de estudiantes y talento, lo que destaca la importancia de mantenerse actualizado con las
ultimas tecnologias y practicas de gestion del conocimiento.

La gestion del conocimiento y las habilidades digitales hoy por hoy, permiten
potenciar el desempefio y la competitividad de la institucion de educacion superior. Es
vital abordar las debilidades y amenazas identificadas con el fin de maximizar las
oportunidades y lograr una implementacion de estrategias de gestion del conocimiento
digital. Actualmente, el entorno laboral maneja informacion relevante, abundante y
diversa, por tanto, la integracion efectiva de estos aspectos puede mejorar la eficiencia
operativa, estimular la innovacion y fomentar un aprendizaje continuo en toda la
institucion.

4.1.2. Encuesta aplicada al personal directivo departamental y administrativos de

la UTEQ

Se aplico la encuesta para conocer el criterio y constatar desde la mirada del

empleado sobre la gestion del conocimiento.
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Figura 1
Conocimiento digital

Conocimiento Digital

mNunca mCasi Nunca A veces Casi Siempre W Siempre
. 49%
B 43% 40%
379 38% 0
31% 29% 31%
23%
18% 19% 19% 17%
0 13% 13%
. 12% gy, " 9% 0
3% 30
0% 0% B . 0% 0% |
Periféricos digitales Administrar Gestionar y utilizar ~ Elaborar y digitar ~Crear hojas de célculo
ordenadores un antivirus texto, presentaciones y disefiar imagenes
digitales

Nota: La figura 1 muestra los resultados sobre la dimension gestion del conocimiento del

personal administrativo.

Analisis e interpretacion

e Lamayoria de los encuestados indicaron que siempre (45%) tienen conocimiento

para utilizar los periféricos y ordenadores; seguido de casi siempre con un 37% y

un pequeflo porcentaje menciono a veces (18%).

e Respecto a si es capaz de administrar recursos de ordenadores a través de un

sistema operativo; el 31% de los encuestados confirma que siempre, el 12% casi

siempre, un 49% a veces; mientras un 3% y 5% afirman que casi nunca y nunca.

e En el area sobre la gestion y utilizacion de antivirus; se evidencia que el 31%

respondié que siempre, el 19% casi siempre, mientras que un 29% afirma que lo

hace a veces y el 13% y 8% casi nunca y nunca.
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e Respecto a que si elaboran textos y presentaciones de manera digital, la mayoria
indico que siempre (43%); seguido de casi siempre (38%); nadie respondié nunca
pero un 19% respondio a veces.

e En cuanto a la elaboracion de hojas de célculo y disefiar imdgenes digitales, los
resultados varian, un 17% y 40% afirman que siempre y casi siempre lo hacen;
mientras que un 23% afirma que a veces; seguido de un 13% casi nunca y 7%

nunca.

Los encuestados poseen un buen nivel de conocimiento en el manejo de
periféricos y ordenadores, y en la elaboracion de textos y presentaciones digitales. Sin
embargo, hay areas como la administraciéon de recursos de ordenadores, la gestion y
utilizacion de antivirus, y la creacion de hojas de calculo y disefio de imagenes digitales
donde el conocimiento es mas variable. Estos hallazgos sugieren que, aunque la base de
competencias digitales es solida, seria beneficioso implementar programas de formacion
especificos para mejorar las habilidades en las areas donde se identificaron debilidades.

La institucion es consciente que la transformacion digital implica mantenerse al
dia y seguir el ritmo de las tendencias del futuro. Una buena gestion del
conocimiento ayuda a fomentar la innovacién, puesto que es una manera de que los
miembros del equipo y la institucion estén siempre actualizados en cuanto a informacioén
y conocimientos. Al optimizar los procesos; la productividad laboral y el rendimiento de

la institucién aumenta.
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Figura 2
Comunicacion digital
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Nota: La figura 2, muestra las opiniones sobre la dimension Comunicacion digital.

Analisis e interpretacion

e Se observa que un alto porcentaje de los encuestados (43%) respondi6 siempre,
seguido de un (37%) casi siempre utiliza la web como herramienta de
comunicacion; mientras que un 20% lo hace a veces.

e Con respecto a la participacion en los entornos digitales y redes sociales, el 37%
y 39% respondié que siempre y casi siempre participa; mientras que el 18%
participa a veces y un 6% casi nunca.

e En cuanto a si conoce como acceder a contenidos digitales, el 24% de los
encuestados respondieron siempre y un 48% casi siempre; mientras que un 16%
a veces y el 6% y 5% indicaron que casi nunca y nunca tienen acceso.

e Por otra parte, en la utilizacion de los medios digitales para comunicarse de
manera productiva con los colaboradores; el 41% y el 42% respondieron que
siempre y casi siempre utilizan los medios digitales; mientras que el 17%

respondid que a veces.
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e Con respecto a la instauracion de relaciones afectivas y contactos profesionales a
través de los medios digitales el 33% y el 49% indicaron que siempre y casi

siempre lo hacen; y un 9% y el 8 % a veces y casi nunca.

Los datos presentados, indican que los administrativos utilizan frecuentemente
herramientas y medios digitales para la comunicacién en diversos contextos. La mayoria
de los encuestados utiliza la web como herramienta de comunicacién y participa
activamente en entornos digitales y redes sociales. Ademads, tienen conocimiento sobre
cémo acceder a contenidos digitales y utilizan medios digitales para la comunicacion
productiva con colaboradores. Ademas se usa estos medios para establecer relaciones
afectivas y contactos profesionales. Sin embargo, hay una pequefia proporcion de
encuestados que muestra menor frecuencia en estas actividades, lo que indica areas

potenciales para el desarrollo de habilidades adicionales en comunicacion digital.

En este contexto, la tecnologia ha transformado la forma en que el personal
administrativo se comunica y comparte informacion entre los distintos departamentos.
Por lo tanto, es fundamental, contar con herramientas digitales de comunicacion, ya que
los medios digitales son los canales con que se lleva a cabo la comunicaciéon y la
transferencia de datos. En la actualidad, existen plataformas que permiten la inclusion de
imagenes, sonidos, software, bases de datos y otros recursos para facilitar esta interaccion

digital.
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Figura 3
Gestion de la informacion
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Nota: La figura 3, muestra los resultados sobre la dimension Gestion la informacion.

Analisis e interpretacion

e El41% y 47% de los encuestados manifestd que ha podido encontrar informacioén
en internet relevante para su puesto de trabajo, mientras que un 12% indica que a
veces.

e Encuanto a la capacidad de adquirir informacion en tiempo real; el 48% manifestd
siempre; un 37% casi siempre, mientras que el 15% a veces.

e En el aspecto de almacenar informacion digital de manera organizada; el 41% de
los encuestados manifestd que siempre lo hace, un 20% casi siempre y un 26% a
veces; entre tanto el 13% indicd que casi nunca almacena informacion digital de
manera organizada.

e Con el uso de sistemas informaticos para acceder a informacioén un 37% indico

que siempre, seguido de un 39% casi siempre y un 24% a veces.
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e Respecto al conocimiento de herramientas y recursos para la buena gestion del
conocimiento en ambitos digitales; un 22% y 33% indicd que siempre y casi

siempre; y un 12% manifesto casi nunca.

La gestion digital por lo general se enfoca en el entorno del negocio en linea.
Requiere de un enfoque especifico y una ejecucion adecuada para asegurar resultados
positivos. Sin embargo, las instituciones que operan en el dmbito digital, que buscan
optimizar sus operaciones en linea deben invertir en gestion digital para mejorar su
estrategia y sus planes de accion.

En la institucion la gestion de la informacion es el marco que establece la manera
en que se gestionan los datos. Este término engloba aspectos como las regulaciones
vinculadas al archivo y la conservacion de datos, y quién puede acceder a los distintos

tipos de informacion relevante.

Figura 4
Trabajo en Red
®Nunca mCasi Nunca A veces Casi Siempre  ® Siempre
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medios digitales herramientas medios digitales de personal y
digitales manera eficiente organizacional

Nota: En la figura 4, se observa las opiniones y practicas del personal en relacion con la
participacion y colaboracion a través de medios digitales, asi como la implementacion de métodos

estratégicos para trabajar en red.
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Analisis e interpretacion

Una proporcion significativa de los encuestados (36% y 35%) indico que siempre
y casi siempre participa en los trabajos, procesos y objetivos que se comparten a
través de los medios digitales, y un 29% afirma que participa a veces.

Por otra parte, el 24% y 33% (siempre y casi siempre) de los encuestados
manifestaron que crean documentos cooperativos en linea, sin embargo el 24% lo
hace a veces, un 13% y un 6% casi nunca y nunca.

En cuanto a la organizacion y trabajo en equipo utilizando herramientas digitales,
se evidencia que el 19% siempre lo hace, un 33% casi siempre, mientras que un
36% lohace a veces y un 13% casi nunca lo hace.

Otro particular es sobre la coordinacion de los recursos y el tiempo, utilizando
medios digitales de manera eficiente; donde, el 27% y 45% opina que siempre y
casi siempre coordina recursos y tiempo; mientras que un 16% indic6 que a veces
y un 12% casi nunca.

En relacion al aspecto que si genera e implementa métodos estratégicos a nivel
personal y organizacional, para trabajar en la red; el 16% indic6 que siempre,

el40% casi siempre, mientras que un 31% y 14% a veces y casi nunca.

Los resultados indican que los encuestados muestran un alto nivel de participacion

en trabajos y procesos compartidos a través de medios digitales y en la coordinacion

eficiente de recursos y tiempo. Sin embargo, hay variabilidad en la creacién de

documentos cooperativos en linea, en la organizacion y trabajo en equipo utilizando

herramientas digitales, y en la generacion e implementacion de métodos estratégicos para

trabajar en red.
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Es importante hacer énfasis en fomentar la participacion y colaboracion de todo
el personal implicado en las distintas areas, incluyendo directivos y colaboradores; de tal
forma que el uso de red, permita las conexiones, adquirir conocimientos y crear alianzas,
avanzando paso a paso hasta desarrollar un entorno compartido, inclusivo y variado, que

integre nuevas ideas, proyectos y esfuerzos.

Discusion Objetivo 1

Segun Villasana y otros (2021), sostienen que el conocimiento es producido
unicamente por personas. Sin individuos, una organizacion no puede generar
conocimiento. La organizacion puede fomentar la creatividad individual o proporcionar
el entorno para que los individuos creen conocimiento. Por consiguiente, la generacion
de conocimiento en una organizacion debe entenderse como el proceso que amplifica el
conocimiento individual a nivel organizacional y lo integra en la red de conocimiento de
la empresa. Por tanto, la generacién de conocimiento organizacional depende del respaldo
de la institucion en torno a diversas fuentes potenciales de conocimiento, como
individuos, grupos, equipos, proyectos, areas y departamentos.

En la "Conferencia Mundial sobre la Educacion Superior" organizada por la
UNESCO en 2001, Francisco Lopez Segrera anticipé que las nuevas tecnologias de la
informacion y comunicacion (TIC) estaban transformando el proceso de ensefianza-
aprendizaje, introduciendo conceptos como la colaboracion y la ensefianza asincronica.
Se destacaron recomendaciones para abordar desafios urgentes, tales como la
actualizacion continua de docentes, contenidos y curriculos; la implementacion de redes

electronicas para el aprendizaje; la adaptacion de contribuciones cientificas clave; la
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modernizacion de sistemas de gestion y direccion; y la integracion de la educacion publica
y privada, asi como de la educacion formal, informal y a distancia.

De acuerdo con la investigacion llevada a cabo por Rangel y Pefialosa (2013), no
hay un consenso claro sobre las competencias digitales que deben poseer los docentes
universitarios. Sin embargo, se proponen ciertos indicadores a considerar: (a) Uso
efectivo de las TIC, lo cual implica que el docente universitario debe adquirir habilidades
en tecnologia, mantenerse actualizado profesionalmente, emplear métodos de ensefianza
adecuados y tener una actitud positiva hacia las nuevas tecnologias; (b) Aspectos
formativos que abarcan la competencia instrumental, habilidades cognitivas, actitud hacia
la tecnologia y valores alineados con estos aspectos; (c) Enfoque en la gestion del
conocimiento que incluya nociones basicas de TIC, incremento del conocimiento en
tecnologia, y la implementacion de estrategias para la generacion de conocimiento
(Fernandez A. , 2019)

Por otro lado, Levano-Francia y colaboradores (2019) destacan la estrecha
reaccion entre las competencias y la alfabetizacion digitales, resaltando la importancia de
que los docentes universitarios adquieran habilidades en el uso adecuado de recursos
tecnoldgicos, pedagdgicos, informacionales, comunicativos y axioldgicos.

Enla UTEQ, los empleados muestran un alto nivel de participacién y compromiso
con sus actividades haciendo uso de las habilidades digitales, sin embargo, se requiere
considerar las debilidades para convertirlas en fortalezas.
42.NIVEL DE APLICACION DE HABILIDADES DIGITALES Y SU

INCIDENCIA EN LA EFICIENCIA Y EFICACIA DEL DESEMPENO

LABORAL DE LOS EMPLEADOS.

66



La evaluacion de las habilidades digitales demuestra su impacto significativo en
las organizaciones contemporaneas, como es el caso de la Universidad. Es fundamental
que los empleados adquieran estas competencias para demostrar un rendimiento 6ptimo
y evitar el riesgo de ser destituidos.

Dentro de este marco, el rendimiento laboral se refiere a las practicas que los
empleados de una empresa llevan a cabo para mejorar continuamente la calidad del
servicio, la eficiencia operativa y el desempefio organizacional. Esto implica la utilizacion
efectiva de la competencia digital, que se define como la habilidad para emplear de
manera eficiente las herramientas tecnoldgicas e internet en las actividades laborales.
4.2.1. Encuesta aplicada al personal administrativo en la aplicacion de habilidades

digitales

Tabla 3
Datos generales del personal administrativo de la UTEQ

Femenino 57 52%
Masculino 52 48%
Total 109 100%

Nivel Académico

Tercer Nivel 73 67%
Cuarto Nivel 36 33%
Total 109 100%
Edad
De 31 a 37 21 19%
De 38 a 44 32 29%
De 45 a 51 29 27%
De 51 a 57 19 17%
Menor a 30 8 7%
Total 109 100%
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Nota: En la tabla 3 se muestra que el género que predomina es el femenino con el 52%,
en su mayoria tiene un tercer nivel académico en un 67%, y un 33% cuarto nivel, ademas
la edad que predomina en el personal esta entre los 38 a 44 afios, seguido por los de 45 a
51 afios y apenas un 7% oscilan en una edad menor a 30 afios.

Figura 5
Transferencia del conocimiento — capacitacion

mMuy en desacuerdo  m En desacuerdo  m Neutral De acuerdo  m Muy de acuerdo
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a través de capacitacion? conocimientos? usted labora? nuevos conocimientos?
Grado de intercambio de conocimientos Capacitacion

Nota: La figura 5, muestra los resultados sobre la transferencia del conocimiento y
capacitacon.
Analisis e interpretacion
e Los resultados, muestran que el 13% y 9% de los encuestados manifestaron estan
muy de acuerdo y de acuerdo en que la institucion realiza transferencia de
conocimiento a través de capacitaciones; mientras que el 34% y el 26% estan
muy en desacuerdo y en desacuerdo y para un 18% es indiferente.
e Respecto a que si los empleados de otras areas rotan y transmiten sus

conocimientos, se evidencia que el 34% esta en desacuerdo, para el 35% es
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neutral, un 16% esta muy en desacuerdo, el 14% y 2% de acuerdo y muy de
acuerdo.

e Referente a la participacion en las capacitaciones ofertadas por la institucion; el
35% opind estar muy en desacuerdo, un 23% en desacuerdo y el 14% indica que
estan muy de acuerdo y de acuerdo.

e En cuanto a si las capacitaciones brindadas generan nuevos conocimientos, el 8%
manifestd estar muy de acuerdo, un 15% de acuerdo; mientras que un 23%

respondid estar muy en desacuerdo y un 35% en desacuerdo.

Los datos presentados en la Figura 5, expresan una percepcion generalmente
negativa sobre la transferencia de conocimiento en la instituciéon a través de
capacitaciones. La mayoria de los encuestados no percibe que la institucion esté
realizando capacitaciones efectivas, ni que haya una rotacion y transmision adecuada de
conocimientos entre diferentes areas. Ademas, la participacion en las capacitaciones
ofertadas es baja y hay una percepcion predominante de que estas capacitaciones no estan
generando nuevos conocimientos. Estos hallazgos sugieren la necesidad de revisar y
mejorar las estrategias de capacitacion y transferencia de conocimiento dentro de la

institucion para aumentar su efectividad y participacion.
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Figura 6
Externalizacion del conocimiento
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Nota: La figura 6, revela los resultados sobre la externalizacion del conocimiento con
respecto a la disponibilidad de acceso a los manuales y procedimientos existentes del
departamento

Analisis e interpretacion

e De acuerdo a los resultados sobre la externalizacion del conocimiento; con
respecto a la disponibilidad de acceso a los manuales y procedimientos existentes
del departamento, el 19% y 22% opinaron estar muy de acuerdo y de acuerdo,
mientras que un 25% y 21% opinaron estar en descuerdo y muy en desacuerdo, y
un 13% manifestd estar neutral.

e En cuanto al acceso de intranet e internet; el 12% y 24% de los encuestados
manifestaron estar muy de acuerdo y de acuerdo, mientras que un 32% y 23%
indicaron estar muy en desacuerdo y en desacuerdo.

e Respecto a la existencia de un repositorio central de informacidén que almacene
informacion de cursos aprendidos y buenas practicas adoptadas para realizar los

procesos propios de su area, se evidencia que el 14% manifestd estar muy de
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acuerdo, seguido de un 29% que est4 de acuerdo; mientras el 19% y 25% opin6
estar muy en desacuerdo y en desacuerdo; y un 13% opind estar neutral.

e Referente a que, si la institucion tiene procedimientos para la codificacion de la
documentacion; de los encuestados el 3% y el 15% manifestd estar muy de
acuerdo y de acuerdo, mientras que el 29% y 34% indicaron estir muy en

descuerdo y en desacuerdo y un 19% se mantuvo neutral.

Los resultados, revelan percepciones mayoritariamente negativas sobre varios
aspectos relacionados con la externalizacion del conocimiento en la institucion. Existe
una opinién dividida sobre la disponibilidad de acceso a manuales y procedimientos, y
una percepcion predominantemente negativa sobre el acceso a intranet e internet. Aunque
algunos de los encuestados reconocen la existencia de un repositorio central de
informacion, sin embargo existe una porcentaje significativo que no esté de acuerdo con
su efectividad. Ademas, la mayoria de los encuestados percibe que los procedimientos
para la codificacion de la documentacion son inadecuados. Estos hallazgos sugieren que
la institucidon necesita revisar y mejorar sus estrategias y herramientas de externalizacion
del conocimiento para asegurar una mejor accesibilidad y eficiencia en la gestion de la

informacion.
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Figura 7
Combinacion del conocimiento
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Nota: La figura 7, muestra los resultados sobre la combinacion del conocimiento.

Analisis e Interpretacion

e Los resultados muestran que el 17% y 19% de los encuestados indicé estar muy
de acuerdo y de acuerdo en que existe la captura y transferencia de conocimientos
de expertos. En contraste con un 14% que manifest6 estar muy en descuerdo y un
35% en desacuerdo; mientras un 16% se mantuvo neutral.

e Respecto al area en que existe modelacion basada en analogia; el 33% manifesto
estar muy de acuerdo, un 14% de acuerdo; mientras que el 13% y 26% opinaron
estar muy en desacuerdo y de acuerdo y un 15% es neutral.

e En relacion en que si la informacion que se utiliza para la toma de decisiones

proviene de una sola fuente, el 21% de los encuestados respondié que esta muy
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de acuerdo, un 24% de acuerdo. Sin embargo, un 13% expresd estar muy en
desacuerdo y un 28% en desacuerdo, mientras que un 14% se mantuvo neutral.

e En cuanto a la existencia de tecnologia como: Data Waterhouse o Big Data, que
concentren la informacion para que la toma de decisiones sea efectiva, el 12% de
los encuestados manifest6 estar muy de acuerdo y el 27% de acuerdo. Por otro
lado, un 12% indic6 estar muy en desacuerdo y el 34% en desacuerdo, con un

16% manteniéndose neutral.

Se evidencia una comprension de las percepciones de los encuestados sobre la
combinacion de conocimientos, asi como la utilidad de las practicas y tecnologias
relacionadas con la toma de decisiones dentro de la institucion. Lo que se hace necesario
profundizar mas en cada 4rea, para comprender mejor las dreas de mejora y las fortalezas
potenciales.

Respecto a la modelacion basada en analogia y la presencia de tecnologias como
Data Waterhouse o Big Data, las respuestas indican una variedad de opiniones, sin un
consenso claro sobre la efectividad o presencia de estas practicas y tecnologias, también
existe una discrepancia en cuanto a la percepcion del conocimiento compartido en
reuniones con compafieros; los resultados sugieren que hay areas de mejora potencial en
la colaboracion, la consideracion de ideas y comentarios entre compaieros, asi como en
la percepcion de los métodos de aprendizaje. Seria beneficioso para la institucion explorar
estas discrepancias y trabajar en mejorar la comunicacion, la colaboracion y la

transferencia efectiva de conocimientos entre sus miembros.
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Figura 8
Internalizacion del conocimiento
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Nota: La figura 8, muestra los resultados sobre la Internalizacion del conocimiento.

Analisis e Interpretacion

e Referente a si existe identificacion con el término “Aprender haciendo”, muestran
que el 11% y el 15% indicaron estar muy de acuerdo y de acuerdo. En contraste,
el 23% indico estar muy en desacuerdo y el 36% en desacuerdo; mientras que un
16% se manifestaron neutrales.

e En cuanto a la identificacion con el término “Aprender observando”; se observa
que el 3% indicd estar muy de acuerdo y un 16% de acuerdo, mientras que un
porcentaje mayoritario, el 34% opind estar muy en descuerdo y el 28% en
desacuerdo.

e Respecto a que si el conocimiento compartido en reuniones con compaiieros de
trabajo es especializado, el 5% manifestd estar muy de acuerdo y el 24% de
acuerdo. Por otro lado el 22% respondi6 estar muy en descuerdo y un 36% en

desacuerdo, mientras el 13% indicé estar neutral.
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e En relacién a que si los comentarios e ideas son bien considerados por los
compaiieros, el 8% de los encuestados expresd estar muy de acuerdo, el 13% de
acuerdo; y en contraste, el 20% manifestod estar muy en desacuerdo y el 41% en

descuerdo, mientras que el 18% se mantuvo neutral.

Los datos mostrados en la Figura 8, muestran percepciones predominantemente
negativas en diversas areas clave relacionadas con el aprendizaje y la colaboracion en el
entorno laboral. La identificacion con los conceptos de "Aprender haciendo" y "Aprender
observando" es baja, lo que sugiere una implementacion inadecuada de estos enfoques.
La percepcion sobre la especializacion del conocimiento compartido en reuniones de
trabajo se considera inadecuado, de la misma forma de comentarios e ideas por parte de
los compaiieros. Estos hallazgos indican la necesidad de revisar y mejorar las estrategias

de aprendizaje y colaboracion en la institucion para fomentar un ambiente mas positivo y

productivo.
Figura 9
Productividad Laboral
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Nota: La figura 9, revela los resultados sobre la Productividad laboral.
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Analisis e Interpretacion

Los resultados de la figura 9 muestra que un 24% y el 15% estan muy de acuerdo
y de acuerdo con respecto al cumplimiento de las tareas programadas; sin embargo
el 26% indic6 que esta muy en desacuerdo y el 25% en desacuerdo.

En cuanto a la justificacion de atrasos en la entrega de tareas, el 13% de los
encuestados expreso estar muy de acuerdo, el 15% de acuerdo; en contraste con
el 25% que indico estar muy en desacuerdo y un 22% en desacuerdo; no obstante
un 25% se mantiene neutral.

Respecto con el cumplimiento de las metas departamentales, los resultados
reflejan que un 25% y 14% expresaron estar muy de acuerdo y de acuerdo; sin
embargo el 20% y el 31% maifestaron estar muy en desacuerdo y en desacuerdo,
mientras que el 11% indica estar neutral.

En relacién con la contribucion para alcanzar los objetivos propuestos por la
institucion, el 20% manifestd estar muy de acuerdo y el 22% de acuerdo. En
contraste, el 26% indic6 estar muy en desacuerdo y el 20% en desacuerdo,con un

12% manteniéndose neutral.

La Figura 9, indica que los encuestados tienen percepciones mixtas en relacion

con el cumplimiento de tareas y metas, justificaciéon de atrasos y contribucion a los

objetivos institucionales. Aunque hay un porcentaje considerable de encuestados que

tiene opiniones positivas, la mayoria tiene percepciones negativas o se mantiene neutral.

Estos hallazgos sugieren que existen areas de mucha importancia de mejora en la gestion

y cumplimiento de las tareas y objetivos dentro de la institucion. Es necesario

implementar estrategias que aborden estos desafios para mejorar la eficiencia y el

compromiso de los empleados.
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Figura 10

Eficacia Laboral
®m Muy en desacuerdo ™ En desacuerdo  m Neutral De acuerdo  m Muy de acuerdo
31% 8% 29%29%
249  25% 24% 24%
20% 21% 20%

19%

I I i I

17%

12913%

12%

16%
12%

(Los trabajos que usted ;Los trabajos que realiza en (En el area donde labora se ;Las certificaciones y/o
realiza en la institucion  la institucién donde usted evaliia el conocimiento que cursos con las que dispone

donde labora son de un labora son aceptados usted posee del puesto de  avalan los conocimientos
nivel de calidad que satisfactoriamente por el trabajo? para el puesto de trabajo
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Nota: La figura 10, revela los resultados sobre la Eficacia laboral.

Analisis e Interpretacion

Se puede apreciar que la mayoria de los encuestados no esta de acuerdo o estd
fuertemente en desacuerdo con la afirmacion de que los trabajos realizados en la
institucion cumplen con altos estandares de calidad (44% en total). Esto indica la
existencia de una percepcion negativa en relacion con la calidad del trabajo en la
institucion.

Del mismo modo, una cantidad considerable de encuestados no esta de acuerdo o
estd fuertemente en desacuerdo con la percepcion de que los trabajos completados
son aceptados de manera satisfactoria por el area respectiva (52% en total). Esta
discrepancia podria sefialar posibles dificultades en la comunicaciéon o en la
coordinacién entre los empleados y las areas pertinentes.

E1 48% de los encuestados no estan de acuerdo o estan fuertemente en desacuerdo
con la idea de que se evalua el conocimiento que se posee con respecto al puesto

de trabajo. Esto indica la posibilidad de que haya una carencia de sistemas
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formales para evaluar y mejorar el conocimiento de los empleados en sus

funciones laborales.

e Las percepciones reflejadas en la encuesta sobre si las certificaciones y cursos que
poseen respaldan sus habilidades para el trabajo muestra que un 58% en total se
encuentra muy en desacuerdo y en desacuerdo; mientras que el 30% expreso estar
muy de acuerdo y de acuerdo. Esto puede indicar escaza claridad o consenso en
cuanto a la importancia y validez de las certificaciones y cursos dentro de la
institucion.

Se visualizan percepciones mayoritariamente negativas sobre la calidad del
trabajo, la aceptacion de trabajos completos, la evaluacion del conocimiento y la validez
de las certificaciones y cursos. Estos resultados sugieren la necesidad de revisar y mejorar
los procesos internos, la comunicacion entre departamentos, y los sistemas de evaluacion
y capacitacion. Abordar estos problemas puede mejorar la satisfaccion de los empleados
y asegurar que el trabajo cumpla con altos estandares plataforma. Implementar sistemas
formales de evaluacion y garantizar que las certificaciones y cursos estén alineados con
las necesidades del puesto también puede ser beneficioso para mejorar el rendimiento y

la percepcion general de la eficacia institucional.
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Figura 11
Eficiencia Laboral
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Nota: La figura 11, revela los resultados sobre la eficiencia laboral.

Analisis e Interpretacion

e En la figura 11, se observa que la mayoria de los encuestados no se siente
completamente seguro al liderar actividades en su lugar de trabajo, ya que el 49%
de ellos expresé su desacuerdo con esta idea. Esto sugiere que podria existir una
percepcion extendida de carencia de liderazgo en las tareas laborales.

e En cuanto a si los participantes se ven a si mismos como lideres en su campo
laboral dentro de la institucion, existen opiniones diversas. Un 39% esta de
acuerdo o muy de acuerdo, mientras que un 44% esta en desacuerdo o muy en
desacuerdo. Esto indica una percepcion variada sobre la funcion de liderazgo
personal entre los encuestados.

e En cuanto a la capacidad de adaptacion a los cambios en la institucion, se observa
una variedad de respuestas. No obstante, el 41% de los encuestados expresaron

desacuerdo o muy desacuerdo con la idea de que se adaptan con facilidad a los
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cambios. Esto sugiere la existencia de posibles obstaculos en la gestion del cambio
dentro de la institucion.

e La percepcion de los compafieros de trabajo también refleja una variedad de
puntos de vista. Mientras que el 20% percibe que es sencillo ganarse la aceptacion
de sus colegas, el 46% opina lo contrario. Esto indica posibles dificultades en las

relaciones interpersonales en el entorno laboral.

Con los resultados, se evidencia una percepcion general de inseguridad en el
liderazgo de actividades laborales, una autoevaluacion dividida en cuanto al rol de
liderazgo personal, dificultades en la adaptabilidad a los cambios y desafios en la
aceptacion entre compaiieros de trabajo. Estos resultados indican la necesidad de
intervenciones dirigidas a fortalecer el liderazgo, mejorar la gestion del cambio y
fomentar un entorno de trabajo colaborativo y de apoyo.

Implementar programas de desarrollo de liderazgo, proporcionar apoyo durante
los procesos de cambio y promover una cultura organizacional inclusiva y de respeto
mutuo puede mejorar significativamente estas percepciones. Ademads, es fundamental
establecer canales de comunicacion efectivos y asegurar que los empleados sientan que
sus habilidades y contribuciones son valoradas, lo que puede llevar a una mayor cohesion

y satisfaccion laboral.
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Figura 12
Flexibilidad y responsabilidad institucional
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Nota: La figura 12, revela los resultados sobre la flexibilidad y responsabilidad
institucional.

Analisis e interpretacion

Segun la figura 12, se observa que una parte significativa de los encuestados no
percibe la presencia de un plan de carrera en la organizacién donde trabajan, pues
el 40% de ellos se muestra en desacuerdo o muy en desacuerdo con esta
afirmacion, en contraste con solo el 45% que esta de acuerdo o muy de acuerdo.
Estos resultados indican una posible carencia de transparencia u organizacion en
lo que respecta a las posibilidades de progreso profesional dentro de la institucion.
De manera similar, se observa una percepcion desfavorable en relacion con el
desarrollo personal dentro de la organizacion. Més de la mitad de los encuestados
(54%) no esta de acuerdo o estd completamente en desacuerdo con la idea de que
existe crecimiento personal en la institucion; mientras que un 33% est4 de acuerdo
o muy de acuerdo.

La idea de trabajar horas adicionales para completar las tareas en la institucién no

es bien recibida por la mayoria de los encuestados (60%), ya que manifiestan su
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desacuerdo o muy desacuerdo; en contraste que solo un 14% expres6 estar de
acuerdo o muy de acuerdo.

e Esto sugiere que los empleados no ven como necesario o efectivo el trabajar horas
extras para cumplir con sus obligaciones laborales.

¢ Un porcentaje significativo de participantes en la encuesta (61%) afirma que no
se siente parte de la institucion, por tanto, su desempefio es deficiente, por otro
lado el 27% indica que si se siente comprometido con la institucion y por ende
mejora su desempefio laboral esto resultado tiene coherencia con el liderazgo
individual, donde la capacidad de un individuo para liderarse a si mismo de
manera efectiva, mostrando autenticidad, toma de decisiones proactivas y un

enfoque claro hacia sus objetivos

El analisis de los datos presentados en la Figura 12, muestra la percepcion en
su mayoria negativa sobre la presencia de un plan de carrera, el desarrollo personal,
la disposicién a trabajar horas adicionales y el impacto de la integracion en el
rendimiento laboral. Estos resultados sugieren la necesidad de revisar y mejorar las
politicas de desarrollo profesional, la gestion del tiempo y la integracién de los

empleados dentro de la organizacion.
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Tabla 4
Nivel de eficacia y eficiencia en el desemperio laboral

No. Dimension Promedio % Productividad Criterio
laboral
1 Eficacia Laboral 3,50 70% Aceptable Debilidad
2 Productividad 3.08 62% Regular Debilidad
Laboral
3 Eficiencia 3.04 61% Regular Debilidad
Laboral
4  Flexibilidad y 3.04 61% Regular Debilidad
Responsabilidad
Institucional
Total 3.16 63,5 Regular Debilidad

Nota: Latabla 4, muestra la evaluacion de varias dimensiones del desempefio laboral del personal
administrativo en términos de eficacia, productividad, eficiencia y flexibilidad/responsabilidad

institucional.

Figura 13
Nivel de eficacia y eficiencia en el desemperio laboral

70% 62% 61% 61%

Eficacia Productividad Laboral Eficiencia Flexibilidad

Nota: La figura 13, muestra los resultados de la evaluacion de varias dimensiones del desempefio

laboral del personal administrativo de la UTEQ.
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Analisis e Interpretacion

Segun los resultados, la eficacia laboral se destacacon una puntuacién de 3.50
(70%), y se la considera aceptable, lo que indica un buen cumplimiento de objetivos y
metas. Sin embargo, otras areas como la productividad laboral con un promedio de 3.08
(62%) y eficiencia laboral con un 3.04 (61%), se califican como regulares, lo que sefnala
un desempeio moderado en la produccion de resultados y optimizacion con el uso de
recursos; la dimension flexibilidad y responsabilidad institucional muestra una
puntuacién de 3.04 (61%), lo que denota capacidad moderada para adaptarse a cambios
y asumir responsabilidades.

Es importante indicar que ninguna de las dimensiones evaluadas alcanza puntajes
excepcionales, lo que evidencia la necesidad de mejoras centradas en elevar el desempeiio
global del equipo administrativo.

Figura 14
Tendencia global de las dimensiones desemperio laboral y su incidencia eficiencia —
Eficacia laboral
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Nota: La figura 14, muestra el resultado del nivel de eficiencia y eficacia con habilidades digitales.
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Analisis e interpretacion

El nivel de eficiencia y eficacia del personal administrativo, reflejado en la Figura
14, muestra variaciones significativas en distintas areas. La flexibilidad y
adaptabilidad destacan con el valor més alto (52%), indicando una alta capacidad
para ajustarse a cambios y nuevos requerimientos.

Respecto a la eficiencia laboral se encuentra en el punto mas bajo (40%),
sugiriendo que hay areas importantes para mejorar en términos de optimizacion
de procesos y reduccion de errores. La productividad y la eficacia laboral estan en
un nivel similar (43% y 44% respectivamente), lo que muestra un desempefio
medio pero consistente.

La externalizacion y la combinacion de habilidades directivas también presentan
valores similares (44% y 43%), subrayando la importancia de mejorar estas

competencias para fortalecer el desempefio global.

En este sentido, aunque hay fortalezas notables en adaptabilidad y externalizacion,

se deben priorizar esfuerzos en mejorar la eficiencia y la eficacia laboral para alcanzar un

desempefio mas equilibrado y eficaz.
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Tabla §
Indicadores de Eficiencia y Eficacia

Indicadores de eficiencia y eficacia

PERSPECTIVAS OBJETIVOS INDICADORES RESULTADOS
Numero de y
capacitaciones Numero de 75,00%
planificadas capacitaciones Brecha =25,00%
I cjecutadas al afio Nimero capacitaciones
Capacitaciones .
_ ejecutadas
Cumplimiento de Niimero de metas 90%
metas cumplidas Brecha =10%

Numero metas totales

Cumple con las Numero actividades 90%

actividades programadas Brecha =10%
programadas.
. Total de actividades
Eficacia laboral programadas
Numero de
actividades Numero de actividades 85%

cumplidas con Brecha =15%

estandar de calidad

cumplidas

Total, de actividades
cumplidas
Numero de empleados
usando plataformas

Numero de
empleado en el uso
de plataformas

60%
Brecha = 40%

Total, de empleados usando
plataformas

77%
Brecha=23%

Numero de documento
archivados

Efectividad en el
manejo de archivos
con el uso de las
TICs

Eficiencia Laboral Total de documento

archivados

61%
Brecha =39%

Satisfacer las
necesidades de los
empleados de los
departamentales

Numero de empleados
satisfechos

de total de empleados

satisfecho
Grado de Numero de compromiso 61%
Grado de COmMpromiso con con las actividades Brecha = 39%
Compromiso las actividades

administrativas.

Total de actividades
actividades

desemperio laboral

Nota: La Tabla5, muestra el resultado de los indicadores de eficiencia como resultado del
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Analisis e Interpretacion

Los resultados obtenidos en la tabla 5, presentan indicadores para medir la eficiencia y

eficacia en la gestion administrativa, en cuatro perspectivas como son capacitaciones,

eficacia laboral, eficiencia laboral y grado de compromiso.

Los resultados mostraron que el 75% de las capacitaciones programadas fueron
ejecutadas, evidenciando una brecha del 25%. Ademas, se cumpli6 con el 90% de
las metas programadas.

Respecto a la eficacia laboral, los resultados fueron generalmente positivos, con
un 90% en el cumplimiento de las actividades programadas y un 85% en la
calidad de actividaes, con una brecha del 10% y 15% respectivamente.
Enrelacion con la eficiencia laboral, los resultados evidenciaron areas de mejoras,
particularmente en el uso de plataformas digitales por los empleados (60%) y la
efectividad en el manejo de archivos con el uso de las TICs en un 77%. Las
brechas del 40% y 23% indicaron que la integracion teconoldgica no estd
optimizada; ademas, el 61% se mostro satisfecho en cuanto a las necesidades de
los empleados cuya brecha del 39% sugiere mejorar la gestion de recursos y
satisfaccion del personal para aumentar la eficiencia.

El grado de compromiso del personal con las actividades administrativas es
moderado, con un 61% de cumplimiento con una brecha del 39%, lo que sugiere
fortalecer las estrategias para fomentar el compromiso y responsabilidad en las

actividades.

Estos indicadores evidencian una efectividad razonable en el cumplimento de

metas y actividades, pero tambien revelan areas de mejora como la integracion de

tecnologias digitales, la calidad en la ejecucion de actividades y el compromiso del
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personal. Priorizando estos aspectos, permitirda mejorar la eficiencia y eficacia operativa
de la gestion administrativa.
Discusion objetivo 2

Segun Noori & Meshkat (2021) en su estudio, se destaca la necesidad de
implementar la digitalizacion para lograr ventajas competitivas basadas en valores que
impulsen la calidad del servicio y el rendimiento laboral de los empleados. Esto implica
promover el desarrollo de habilidades en competencias digitales para que los trabajadores
puedan mejorar su desempefio en sus roles laborales, disminuyendo la ansiedad y la
incertidumbre laboral, y reduciendo la brecha digital.

Segin Montero, Merino, Monte, Avila, & Cepeda, (2020), la digitalizacion
presenta desafios significativos en las organizaciones, lo que destaca la importancia para
los empleados de adquirir y mejorar competencias digitales en areas como la resolucion
de problemas, el acceso universal, la innovacion, la alfabetizacion digital y la eficiencia
en la atencion a los usuarios.

Segun Cabero, Barroso, Palacios, & Llorente (2020), la competencia digital es
esencial para la sociedad futura y abarca diversas habilidades clave, como la
alfabetizacion digital, la colaboracion, la generacion de contenidos, la seguridad y la
resolucion de problemas. Proponen seis niveles de competencia progresivos: pionero,
lider, experto, integrador, explorador y novato.

En este contexto Lores, Sanchez, & Garcia (2019), en la sociedad actual se
requiere que las personas posean conocimientos integrales que abarquen la competencia
en el uso de las TIC para mejorar su desempefio laboral en diversos entornos de trabajo.

Estas habilidades deben enfocarse en promover la alfabetizacion digital, la colaboracion,
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la comunicacion, la seguridad, la creacion de contenidos y las competencias digitales
necesarias para trabajar eficazmente en una unidad de gestion educativa.

Los empleados administrativos de la institucion presentan deficiencias en sus
roles laborales, lo que se traduce en una ejecucion lenta de los procesos y una
colaboracion limitada en equipo que afecta la competencia en tecnologias de la
informacion y comunicacion. Estas dificultades probablemente se deben a aspectos
operativos y de actitud negativos. Se observa una escasa familiaridad con sus tareas, una
falta de excelencia en la gestion de los procesos, una baja disposicion para trabajar en
equipo y una carencia de habilidades de liderazgo que no estan bien desarrolladas en los
empleados.
43.RELACION DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO CON LAS

HABILIDADES DIGITALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UTEQ

En el siguiente apartado se relaciona dos variables la gestion del conocimiento y
las habilidades digitales con el fin de identificar los aspectos son relevantes y sujetos a
mejoramiento.

Tabla 6
Cruce de variable Gestion de conocimiento con habilidades digitales

Gestion del Conocimiento

Moderada Alta Total
En desacuerdo 17,00% 0,00% 17,00%
habilidades De acuerdo 6,00% 33,00% 39,00%
digitales
Totalmente de 16,00% 28.00% 44.00%
acuerdo
Total 39,00% 61,00% 100,00%

Nota: La tabla 6, muestra el cruce de variable entre Gestidn del conocimiento con habilidades
digitales.
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Figura 15
Cruce de variable Gestion de conocimiento con habilidades digitales
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Nota: La figura 15, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con
habilidades digitales.

Analisis e interpretacion

La tabla 6 presenta un analisis cruzado entre la Gestion del Conocimiento y las
habilidades digitales. De los encuestados, el 39% reporta tener una Gestion del
Conocimiento Moderada, mientras que el 61% tiene una Gestion del Conocimiento Alta.
Al observar las habilidades digitales, se identifica que el 17% de aquellos con una Gestion
del Conocimiento Moderada estan en desacuerdo con la afirmacion sobre sus habilidades
digitales. En contraste, ninguno de los que reportan una Gestion del Conocimiento Alta
estd en desacuerdo.

El 6% de los encuestados con una Gestion del Conocimiento Moderada esta de
acuerdo con tener habilidades digitales, mientras que un notable 33% de aquellos con una
Gestion del Conocimiento Alta también lo estan. Finalmente, en el nivel de Totalmente
de acuerdo, €l 16% de los encuestados con una Gestion del Conocimiento Moderada se
siente completamente seguro de sus habilidades digitales, en comparacion con el 28% de

los que reportan una Gestion del Conocimiento Alta.
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El andlisis de esta tabla sugiere una relacién positiva entre la Gestion del
Conocimiento y las habilidades digitales. Aquellos con una Gestion del Conocimiento
Alta tienden a sentirse mas seguros de sus habilidades digitales, con un mayor porcentaje
en las categorias de acuerdo y totalmente de acuerdo. Por otro lado, una Gestion del
Conocimiento Moderada se asocia con mayores niveles de desacuerdo en cuanto a
habilidades digitales. Este hallazgo implica que fortalecer la Gestion del Conocimiento
dentro de una organizacion podria mejorar la percepcion y confianza de los empleados en
sus habilidades digitales.

Tabla 7
Cruce de Variable Gestion del conocimiento — Productividad laboral

Gestion del conocimiento

Moderada Alta Total
En 2.00%  10,00% 12,00%
desacuerdo
Productividad ' ordo  22.00%  20,00% 42.00%
laboral
Totalmente 5 50, 3y 500, 46,00%
de acuerdo
Total 37.00%  61.00% 100.00%

Nota: La tabla 7, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con Productividad
laboral.
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Figura 16
Cruce de Variable Gestion del conocimiento — Productividad laboral
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Nota: La figura 16, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con Productividad
laboral.

Analisis e interpretacion

Los resultados como se observa en la tabla 7, al relacionar la gestion del
conocimiento y la productividad laboral, se observa que el 61% de las personas
consideran que la gestion del conocimiento es de nivel “Alto”, mientras que el 37% la
percibe como moderada. En términos de productividad laboral, cuando la Gestion del
Conocimiento es Alta, el 31% esta totalmente de acuerdo con una alta Productividad
Laboral, y solo el 10% estd en desacuerdo. Por otro lado, cuando la Gestion del
Conocimiento es Moderada, el 22% esta de acuerdo con una alta Productividad Laboral,

y solo el 2% esta en desacuerdo.

Lo que indica que una mejor Gestion del Conocimiento estd asociada con una
mayor Productividad Laboral percibida por los encuestados. Los datos respaldan la idea
de que implementar efectivas practicas de Gestion del Conocimiento puede tener un

impacto positivo en la Productividad Laboral de una organizacion.
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Tabla 8
Cruce de variable Gestion de conocimiento con eficacia laboral

Gestion del conocimiento
Moderada Alta Baja Total

g:sa cwerdo | ©00%  000%  10,00%  10,00%
Efﬁzf.:ﬁ De acuerdo  14,00% 16,00%  13,00%  43,00%
Totalmente o . . .
descuerdo  2100%  2400%  2,00%  47,00%
Total 35.00%  40,00%  25,00%  100,00%

Nota: Latabla 8, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con Eficacia laboral.

Figura 17
Cruce de variable Gestion de conocimiento con eficacia laboral
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Nota: La figura 17, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con Eficacia
laboral.

Analisis e interpretacion

La relacion entre la gestion del conocimiento y la eficacia laboral, tal como se
aprecia en la tabla 8, muestra que el 35% de los encuestados reporta una Gestion del
Conocimiento Moderada, el 40% como Alta y el 25% como Baja. Respecto a la Eficacia

Laboral, el 10% est4 en desacuerdo, el 43% de acuerdo y el 47% totalmente de acuerdo.

93



Un hallazgo notable es que entre los encuestados con Gestion del Conocimiento
moderada o alta, ninguno est4 en desacuerdo con su Eficacia Laboral. En contraste, el
10% de los encuestados con una Gestion del Conocimiento baja estan en desacuerdo con
su Eficacia Laboral. Ademas, el 24% de los encuestados con una Gestion del
Conocimiento alta estan totalmente de acuerdo con su Eficacia Laboral, comparado con
solo el 2% de los encuestados con una Gestion del Conocimiento baja.

Estos resultados indican una conexion entre la percepcion del rendimiento laboral
y la gestion del conocimiento, donde aquellos que estan mas satisfechos con su
rendimiento laboral tienden a ver la gestion del conocimiento como mas efectiva. Asi
mismo, sugieren que una percepcion de baja gestion del conocimiento podria impactar

negativamente en el rendimiento laboral.

Cruce de variable Gestion de conocimiento con liderazgo y cooperacion en el puesto de
trabajo

Tabla 9
Cruce de variable Gestion de conocimiento con liderazgo y cooperacion en el puesto de
trabajo

Gestion del conocimiento

Moderada Alta Baja Total

Liderazgoy En
0,00% 4,00% 9,00% 13,00%
cooperacion en desacuerdo

el puesto de De acuerdo 13,00% 11,00% 18,00% 42.00%

trabajo Totalmente
14,00% 18,00% 13,00% 45,00%

de acuerdo
Total 27,00% 33,00% 40,00% 100,00%

Nota: La tabla 9, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con el liderazgo y
cooperacion en el puesto de trabajo.
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Figura 18
Cruce de variable Gestion de conocimiento con liderazgo y cooperacion en el puesto de

trabajo

® Moderada mAlta mAlta

40,00%

33,00%
27,00%
18,00% 18,00%
oo 13.00% | 00 14,00% 888 1 3,00%
a1 nil il
0.00% [l

En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo Total

Gestion del conocimiento

Liderazgo y cooperacion en el puesto de trabajo

Nota: La figura 18, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con Eficacia
laboral.

Analisis e Interpretacion

En la tabla 9, se muestra los resultados que indican sobre la gestion del
conocimiento en relacion con el liderazgo y la cooperacion en el entorno laboral, el 33%
de los colaboradores consideran que la gestion del conocimiento es alta, mientras que el
27% la percibe como moderada. Ademas, se observa que el 9% de aquellos que muestran
desacuerdo con el liderazgo y la cooperacion perciben una gestion del conocimiento como
baja, en contraste con el 18% de los que estan de acuerdo y el 13% que estan totalmente
de acuerdo, quienes también la consideran baja. Esta relacion es relevante, ya que
aquellos que valoran un liderazgo y cooperaciéon mas efectivos tienden a percibir una

gestion del conocimiento més avanzada.
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Tabla 10

Cruce de variable Gestion de conocimiento con crecimiento personal y profesional

Gestion del conocimiento

Moderada Alta Baja Total
En 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
desacuerdo
Crecimiento
personal y De acuerdo 10,00% 16,00% 13,00% 39,00%
profesional
Totalmente - 50/ 23000  22.00%  61,00%
de acuerdo
Total 26,00% 39,00% 35,00% 100,00%

Nota: Latabla 10, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con el crecimiento

personal y profesional.

Figura 19

Cruce de variable Gestion de conocimiento con crecimiento personal y

profesional

B Moderada mAlta mBaja

Gestion del conocimiento

16,00%
12,00% 13,00%
’ 10,00%
0,00%0,00%I I I
En desacuerdo De acuerdo

23,00%;2,00%

16’OO./I I

39,00%

Totalmente de acuerdo

Crecimiento personal y profesional

5,00%
26,00% I

Total

Nota: La figura 17, muestra el cruce de variable entre Gestion del conocimiento con el

crecimiento personal y profesional.
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Analisis e Interpretacion

Como se muestra en la tabla 10, el 26% de los encuestados reporta una Gestion
del Conocimiento Moderada, el 39% indica una Gestioén del Conocimiento Alta 'y un 35%
como baja. En cuanto al crecimiento personal y profesional, el 39% esta de acuerdo y el

61% esta totalmente de acuerdo.

Se observa una relacion positiva entre la Gestion del Conocimiento y el
crecimiento personal y profesional. Cuando la Gestion del Conocimiento es Alta, el 23%
estd totalmente de acuerdo con un alto crecimiento personal y profesional, y un 16% esta
en desacuerdo. Por otro lado, cuando la Gestion del Conocimiento es Moderada, el 16%
estd totalmente de acuerdo con el crecimiento personal y profesional, y un 10% esta de

acuerdo.

Discusion Objetivo 3

Segun lo expresado por Fernandez y otros (2021), las habilidades digitales son
fundamentales para que las personas puedan utilizar la tecnologia en multiples dreas como
el trabajo, la educacion, las compras, la informacion, el entretenimiento y la participacion
social. Estas habilidades son esenciales para mejorar la empleabilidad, la productividad,
la creatividad y la capacidad de adaptacion a los cambios tecnoldgicos futuros. En la
actualidad, las habilidades digitales son consideradas tan importantes como las
habilidades de lectoescritura y matematicas en el mercado laboral, lo que permite a las
personas asegurar un empleo digno y aprovechar las oportunidades que ofrece una
economia y sociedad digitales.

En paralelo, Castillejos (2019) manifiesta que los cambios en la sociedad actual

deberian incentivar a todos los estudiantes, empleados, docentes, a pasar de ser meros
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consumidores para desempenar un papel mas activo que incluya tanto la adquisicion de
informacion como la creacion de conocimiento en un mismo nivel. En un rol mas
orientado a la produccidn, los universitarios necesitan habilidades para manejar
informacion y generar conocimiento en entornos digitales.

Actualmente la sociedad y la economia atraviesan un periodo de transformacion
en el cual ciertas competencias se han tornado fundamentales para que los trabajadores
se inserten en el sistema productivo, y las instituciones se mantengan competitivas. Desde
la perspectiva del mercado de trabajo la “alfabetizacion digital” es hoy tan relevante como
la alfabetizacion en lenguaje y el desarrollo de las matematicas; todas necesarias para
lograr empleo decente y aprovechar las oportunidades que economia y sociedad

crecientemente digital ofrece en términos de desarrollo personal e integracion.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“La tecnologia no es nada. Lo importante es que tengas

fe en la gente, que sean bdsicamente buenas e
inteligentes, y si les das herramientas, hardn cosas

maravillosas con ellas”

Steve Jobs



5.1. CONCLUSIONES
Con base a los resultados obtenidos de la investigacion a través de la aplicacion
de instrumentos utilizados en el desarrollo de esta y en consideracion de cada uno de los

objetivos especificos se concluye con lo siguiente:

e Los hallazgos indicaron que la mayoria del personal administrativo tiene
conocimientos en el uso de dispositivos periféricos, manejo de informacion y
almacenamiento. Sin embargo, una minoria significativa reporta la falta de
recursos suficientes y una cantidad considerable no estd capacitada en areas
especificas, lo cual afecta la efectividad en sus tareas diarias. Ademads, un
porcentaje notable del personal no tiene oportunidades de crecimiento personal y
profesional, lo que repercute en el desempefio eficiente de los administrativos.

e El personal administrativo muestra fortaleza en el cumplimiento de objetivos y
metas institucionales, pero se identifican areas de mejora en productividad,
eficiencia, flexibilidad y responsabilidad. Ademads, existe insatisfaccion entre los
empleados debido al escaso reconocimiento de sus habilidades y conocimientos,
asi como hay la percepcion de que las capacitaciones son generales, lo que incide
en las competencias requeridas para sus puestos de trabajo. Esta situacién genera
una brecha entre las expectativas del personal y la evaluacion obtenida, afectando
negativamente la motivacion y el compromiso laboral de los empleados.

e Los resultados muestran una correlacion positiva entre la gestion efectiva de
conocimientos y habilidades digitales, donde el 61% de los encuestados posee un
alto nivel de habilidades digitales, lo que refleja que la mayoria del personal
cuenta con las competencias necesarias para utilizar eficazmente las tecnologias

digitales en su trabajo. Sin embargo, existe un porcentaje minoritario el 39%, que

100



necesita de apoyo adicional para elevar sus habilidades digitales y asi contribuir

aln mas a la gestion del conocimiento en la organizacion.

5.2. RECOMENDACIONES

En concordancia con las conclusiones obtenidas por los resultados de la

investigacion, y a fin de fortalecer la capacidad del personal administrativo para enfrentar

los desafios digitales y mejorar su desempeio en la institucién, se recomienda lo

siguiente:

Implementar politicas de organizacion digital con el objetivo de actualizar y
optimizar los documentos de gestion, integrandolos a la red de comunicacion y
control digital, que permitird obtener indicadores que faciliten la toma de
decisiones y la mejora de procesos, especialmente aquellos dirigidos a fortalecer
las actividades en cada puesto de trabajo.

La implementacion de capacitaciones en el manejo de sistemas debera de darse a
todos los administrativos de la institucion con mecanismos de monitoreo y
evaluacion, promoviendo una cultura de compromiso y trabajo en equipo. Estas
medidas contribuirdn a potenciar la productividad laboral y a asegurar el
cumplimiento eficiente de los propositos institucionales.

Disefiar estrategias para potenciar el desarrollo de habilidades digitales que
impulsen la eficaz utilizacion de la gestion del conocimiento, ademas de reconocer
la productividad laboral del personal administrativo, con el fin de fortalecer la
conexion entre la gestion del conocimiento y las habilidades digitales, asegurando

niveles 6ptimos de desempefio y eficacia en el ambito laboral.
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3. Encuesta

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Ne ITEMS ESCALA
VARIABLE HABILIDADES DIGITALES 2 |3 4 5
Dimensién 1: Conocimiento Digital
(Se conecta a los periféricos (escaner, impresora, webcam,
1 | etc.) y ordenador sin dificultades?
2 | ;Tiene la capacidad para instalar un software?
3 (Es capaz de  administrar recursos de
ordenadores a través de un sistema operativo?
4 (Gestiona y utiliza un antivirus?
5 | (Puede elaborar y editar textos de forma digital?
6 | (Creay edita presentaciones de manera digital?
7 (Puede crear hojas de calculo y disefiar imagenes digitales?
Dimension 2: Comunicacion digital 2 3 4 5
2 (Utiliza el correo para comunicarse con oOtros
colaboradores o clientes externos?
9 (Usa la  web como herramienta de
comunicacion?
10 (Puede utilizar la web de forma asincronica para
comunicarse?
[Participa dinamicamente en los entornos digitales,
1 espacios colaborativos y redes sociales, haciendo
aportaciones apreciables?
(Conoce coémo acceder a contenidos digitales, que le
12 | ayuden a dar seguimiento a informacion importante?
(Usa de manera sistémica la informacion adquirida para
13 | agregar valor a sus conocimientosy resultados obtenidos?
14 | (Utiliza eficazmente los medios digitales para comunicarse
de manera productiva con los colaboradores?
5 (Instaura relaciones afectivas y contactos
profesionales a través de los medios digitales?
Dimension 3: Gestion de la Informacion 2 3 4 5
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LA través de los medios digitales ha logrado relacionarse

16 | con profesionales que aporten a sus intereses?
Por medio del internet ha podido encontrar informacion
171 ¢ p
relevante para sus objetivos?
(Cuenta con la capacidad de adquirir informacion desde
18 | cualquier lugar, en tiempo real?
(Puede suscribirse a bases de datos que le ayuden a obtener
19 | informacion relevante para sus objetivos?
(Puede guardar y almacenar informacion digital de manera
20 | organizada, para localizarla con facilidad?
(Es capaz de localizar y diferenciar las nuevas fuentes que
21 | proporcionan informacion y acoplarlas con las que ya
existen?
22 | (Usa sistemas informaticos para acceder a informacion?
23 | ;Utiliza diferentes fuentes de busqueda segun el tipo y el
formato de la informacion: texto, imagen, datos numéricos,
mapa, audiovisual?
24 | ;Guarda, archiva y recupera la informacion en Internet?
25 | (Conoce herramientas y recursos para la buena gestion del
conocimiento en ambitos digitales?
Dimension 4: Trabajo en red 5
(Participa en los trabajos, procesos y objetivos que se
27 | comparten a través de los medios digitales?
28 | ¢(Crea documentos cooperativos en linea?
29 (Organiza y trabaja en equipo utilizando
herramientas digitales?
30 (Coordina los recursos y el tiempo, utilizando medios
digitales de manera eficiente?
(Genera ¢ implementa métodos estratégicos a nivel
31 | personal y organizacional, para trabajar en la red?.
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Muy De Ind E Muy
de acuer | ifer | n en
acue do ent desac | desacue
rdo e uerd rdo
o
N° | VARIABLE: GESTIONDEL 5 4 |3 2 1
CONOCIMIENTO DIMENSIONES / ITEMS
Indicador: Grado de intercambio de
conocimientos
1 ¢En la  institucion la  transferencia de
conocimiento se la realiza a través de
capacitacion?
2 ¢En la institucion los empleados de otras areas
rotan y transmiten sus conocimientos?
Indicador: Capacitacion
3 ¢Participa en las capacitaciones ofertadas por la
institucién donde usted labora?
4 élas capacitaciones que oferta la institucion
donde usted labora generan nuevos
conocimientos?
DIMENSION 2: Externalizacion del
conocimiento
Indicador: Grado en que las personas
manifiestan sus ideas
5 ¢Dentro de la institucion donde usted labora
dispone de acceso a los manuales vy
procedimientos existentes del departamento?
6 ¢En la institucion donde usted labora tiene
acceso a intranet e internet?
Indicador: Gestion de elaboracion vy
codificacion de documentacion
7 éla institucion donde usted labora tiene un
repositorio central de informacidon que
almacena: informacion de cursos aprendidos y
buenas practicas adoptadas para realizar los
procesos propios de su area?
8 ¢En la institucion donde usted labora tiene
procedimientos para la codificacion de la
documentacion?
DIMENSION 3: Combinacion del
conocimiento
Indicador: Grado en que las personas
combinan, editan y procesan nuevo
conocimiento
9 ¢Dentro de la institucidon donde usted labora hay
captura y transferencia de conocimientos de
expertos?
10 | ¢En la institucion donde usted labora existe

modelacién basada en analogia?
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Indicador: Grado de utilidad para la toma
de decisiones

11

¢éLa informacion que se utiliza para la toma de
decisiones proviene de una sola fuente dentro
de la institucion donde usted labora?

12

¢En la institucion donde usted labora existe
tecnologia como: Data Warehouse o Big Data,
que concentren la informacion para que la toma
de decisiones sea efectiva?

DIMENSION 4: Internalizacion del
conocimiento

Indicador: Grado en que las personas
reconocen el conocimiento relevante

13

¢Dentro de la institucion donde usted labora
existe identificacion con el término “Aprender
haciendo™?

14

¢Dentro de la institucion donde usted labora
existe identificacion con el término “Aprender
observando™?

15

¢El conocimiento compartido en reuniones con
compafneros de la institucion donde usted
labora es especializado?

16

¢En la institucion donde usted labora sus
comentarios ideas son bien considerados por
sus companeros?

VARIABLE: EFICIENCIA / EFICACIA
DIMENSIONES / ITEMS

DIMENSION 1: Productividad laboral

Indicador: Nivel de produccion del personal

¢Cumple con las entregas de las tareas
programadas en su puesto de trabajo?

¢Presenta razones suficientes para
justificar atrasos en las entregas de las
tareas encomendadas en la institucion
donde usted labora?

Indicador: Cumplimiento de las metas del
trabajador

¢Cumple con las metas establecidas por el
departamento donde usted labora?

¢Contribuye a alcanzar los objetivos
propuestos por la institucién donde usted
labora?

DIMENSION 2: Eficacia laboral

Indicador: Percepcion del nivel plataforma de
trabajo
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¢Los trabajos que usted realiza en la
institucion donde labora son de un nivel
plataforma que cumple con altos
estandares?

¢éLos trabajos que realiza en la institucion
donde usted labora son aceptados
satisfactoriamente por el area
correspondiente?

Indicador: Conocimiento dentro del puesto de
trabajo

¢En el area donde labora se evalla el
conocimiento que usted posee del puesto
de trabajo?

¢Las certificaciones y/o cursos con las que
dispone avalan los conocimientos para el
puesto de trabajo donde usted labora?

DIMENSION 3: Eficiencia Laboral

Indicador: Liderazgo y cooperacion en el
puesto detrabajo

¢Las actividades las realiza con liderazgo
en la institucidn donde usted labora?

10

¢Usted es un lider en su area de trabajo o
en la institucién donde labora?

Indicador: Nivel de adaptabilidad del trabajador

11

¢Se adapta facilmente a los cambios dentro
de la institucién donde usted labora?

12

¢éLe resulta facil ganarse la aceptacion de
los companeros de trabajo en la institucion
dénde usted labora?

DIMENSION 4: Flexibilidad y
responsabilidadinstitucional

Indicador: Crecimiento personal y profesional

13

¢En la institucion donde labora existe un
plan de carrera para usted?

14

¢Dentro de la institucion donde usted
labora existe crecimiento personal?

Indicador: Grado de compromiso con la
institucion

15

¢En la institucidn que usted labora trabaja
horas extras por entregar y dar
cumplimiento con tareas?

16

¢Su desempeno laboral mejora al sentirse
parte de la institucién donde usted labora?
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4. Validacion de expertos

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del conocimiento y su impacto en las habilidades digitales para la
eficiencia y eficacia del personal administrativo de la Universidad Técnica Estatal
De Quevedo UTEQ, afio 2023,

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Gestion del conocimiento / habilidades digitales / eficiencia
y eficacia

3. Maestrante:
Ing. Carmen Parraga Padilla
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, se procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADQ: ST v NO

Quevedo, 09 febrero del 2024

Ingeniero PhD: Jorge Murillo Oviedo
Cédula
EXPERTO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TETULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del conocimiento y su impacto en las habilidades digitales para la
eficiencia y eficacia del personal administrativo de la Universidad Técnica Estatal
De Quevedo UTEQ, afio 2023.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Gestion del conocimiento / habilidades digitales / eficiencia
y eficacia

3. Maestrante:

Ing. Carmen Parraga Padilla
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad. Se ha
realizado algunas sugerencias de forma y planteado algunas preguntas que se
espera sirvan de reflexion para decidir alguna modificacion o mantener el
original. Asi, se espera gue el instrumento revisado permita recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia
y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Quevedo, 09 febrero del 2024

Ing. PhD. Orlando Erazo Moreta
1204520959
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del conocimiento vy su impacto en las habilidades digitales para Ia
eficiencia y eficacia del personal administrativo de la Universidad Técnica
Estatal De Quevedo UTEQ, ario 2023.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Gestion del conocimiento / habilidades digitales /
eficiencia y eficacia

3. Maestrante:
Ing. Carmen Parraga Padilla

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se
procedié a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad;
por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en
estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI % NO

Quevedo, 09 febrero del 2024

IngenierO/ﬁ)ISc. Stalin Carrefio Sandoya
EXPERTO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TETULO DE LA INVESTIGACION:

Gestidn del conocimiento y su impacto en las habilidades digitales para la
eficiencia y eficacia del personal administrativo de la Universidad Técnica Estatal
De Quevedo UTEQ, afio 2023.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Gestion del conocimiento / habilidades digitales | eficiencia
y eficacia

3. Maestrante:
Ing. Carmen Parraga Padilla
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura 'y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, pero
debe mejorar los indicadores de la dimensién Trabajo de Red en la variable
Habilidades Digitales.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Quevedo, 16 febrero del 2024

5 L EDUARDO AMABLE
;27 SAMANTEGO MENA

MSc. Eduardo Samaniego Mena Ing.
171807192-9
EXPERTO
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5. Fotografias con la realizacion de la encuesta
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6. Operacionalizacion de variables

=
Variables Definicién Indicadores o | Unidad de %
subvariables analisis =
= 8
e Diagnostico del
La gestion del conocimiento
conocimiento es un |° Conognyento
método que facilita el orge?m.zam.onal
correcto procedimiento * Socializacién
de acciones, | ® Exteriorizacion
Variable responsabilidades y el Interio.riza.c,ién
. . uso  apropiado de |® Combinacion ,
independiente habilidades al méaximo |® Capacitacion formal Jefes del drea
Gesti().n. del por parte del recurso del conocimiento administrativa
conocimiento .,
humano, aportando al |® Procesos de gestion y
optimo desarrollo de | cultura
las actividades organizacional para el
organizacionales, conocimiento
(Villasana y otros, |® Desempefio laboral =
2021) e Eficiencia, eficacia y §
efectividad laboral E
e Barreras digitales
o Alfabetizacion
informacional y de
Las habilidades |  gatos
digitales . SO | o Comunicacién digital
Variable competencias y colaboracion Personal  del
dependiente generales - 9¥€ 14 Creacion de contenido area ‘%
Habilidades desarrolla un 1nd'1V1duo digital administrativa 5
1 manejo de . . g
digitales para ¢l mangj o Ciberseguridad ~ y =
informacion

tecnoldgica, ya sea para
trabajo, educacion,
compras, interaccion o
entretenimiento, (Diaz,
J., Sarmiento, J., Ruiz,
G.,et. al..., 2022)

privacidad
e Resolucion de
problemas
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