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Resumen ejecutivo

La gestién del conocimiento (GC) es un concepto que ha tomado gran relevancia en los Ultimos
afios por la mejora que representa para las organizaciones y sus procesos. El Estado peruano no se ha
quedado por detras de esta tendencia, el 9 de enero del 2013 por Decreto Supremo N°004-2013-PCM,
se aprob6 una matriz de Politicas de Modernizacion integradas en el texto de La Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Puablica al 2021, formulado por la Secretaria de Gestion Publica de la
Presidencia del Consejo de Ministros (PCM). La meta de esta normativa es lograr entidades publicas
mas eficientes y satisfacer asi de mejor manera, las necesidades inmediatas que la poblacion demanda.
En ese contexto, entidades publicas como la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM)

se ven en la obligacion de lograr esa meta.

Es por ello que la presente investigacion busca establecer un plan de mejora que implemente
un sistema de gestion del conocimiento en la Oficina General de Recursos Humanos (OGRRHH) de la
UNMSM, para ello se identificaron y valoraron los componentes criticos relevantes de dicho sistema.
Se utilizé6 un enfogue mixto, teniendo como instrumento central una encuesta realizada a 65
trabajadores, y complementada por entrevistas a jefes de cada area, clientes internos y a un experto del
area de recursos humanos. Esta metodologia se sustentd teéricamente en el modelo de Choo, debido a
gue no solo engloba la creacién del conocimiento, sustentada por Nonaka y Takeuchi, sino también la
percepcion y toma de decisiones. Para ello se utilizaron herramientas como la matriz FODA y el analisis
Ishikawa. De lo cual se dedujo que existen deficiencias en la gestion del conocimiento de la OGRRHH,
principalmente respecto a la comunicacion entre los miembros, documentacion de actividades y

funciones, asi como deficiencias de mobiliario y tecnologias de informacion.

En segundo lugar, y fruto de lo anterior, se elabor6 un plan de mejora, sustentado en las
estrategias extraidas del analisis de causa raiz, matriz cruzada FODA y el resultado de la aplicacion de
las encuestas. Este plan de mejora se desarroll6 a través de un POI, que se alinea al PEI de la UNMSM
2019-2021, ajustandose a su vez, a las necesidades de la OGRRHH, complementado por la formulacion
de objetivos derivados de estrategias, y sustentados con un diagrama de Gantt. Complementado por un

analisis de viabilidad de la propuesta de plan de mejora a nivel politico, técnico-legal y econémico.

Finalmente se concluyé que es importante la aplicacion de un modelo de gestion de
conocimiento en la OGRRHH debido a la necesidad de hacer més eficiente la organizacion. También

es importante resaltar que se cumplieron los objetivos de investigacion.
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Capitulo I.  Introduccion

La gestion del conocimiento (GC) es una disciplina que busca compartir, utilizar, relacionar, y
sistematizar el conocimiento técito y explicito que existen en las organizaciones (Farfan & Garzon,
2006, p. 9). El gran desafio de los modelos de gestion del conocimiento es lograr que el conocimiento
tacito se convierta en explicito dentro de un circuito interactivo, donde el conocimiento no sélo sea
extraido y almacenado; sino también, transferido y replicado. La gestion de conocimiento es un
concepto relativamente nuevo que fue impulsado por la necesidad de las organizaciones de preservar
su conocimiento. El énfasis de las empresas por mantener un sistema de gestion de conocimiento no es
Unicamente por la acumulacién de conocimiento, sino también, por la experiencia que se transmite
durante el proceso. Esta experiencia es de suma importancia para mantener una ventaja sobre otras
organizaciones.

En paises latinoamericanos, implementar un sistema de gestion del conocimiento resultaria
complicado debido a la baja capacidad de aprendizaje, que es causada por: el decrecimiento econémico,
altos niveles de pobreza y disminucion del bienestar de las clases medias; ademas, siendo estas razones,
las que contribuyen a la obstruccidn del flujo de recursos hacia el desarrollo del capital humano (Osorio,
2003).

En Perd, la aplicacion de la gestion del conocimiento dentro de la gestion puablica ha tenido
algunas experiencias que han enriquecido las buenas practicas. Por ejemplo: el Banco Central de
Reserva del Peri (BCRP) gestiond un repositorio de informacién; el Organismo Supervisor de la
Inversion en Energia y Mineria (Osinergmin) logré potenciar el uso de las tecnologias de la informacion
para sistematizar el conocimiento de sus trabajadores; y la Autoridad Nacional de Servicio Civil
(Servir), a través de talleres participativos, ha alcanzado relevantes mejoras en la actitud de sus
trabajadores con el compromiso y desarrollo institucional (Gémez, Kanashiro & Reynaga, 2017, p. 3).

La Politica Nacional de Modernizacidon de la Gestion Publica al 2021 (PNMGP) indica que en
el Estado no hay un método que organice, recapture ni comparta el conocimiento y las experiencias,
imposibilitando la difusion de las buenas practicas, repitiéndose los mismos errores y generandose
pérdida de tiempo (SGP-PCM, 2013, pp. 15-16). En consecuencia, la PNMGP propone una
organizacion a través de cinco pilares con el propésito de generar entidades publicas mas eficientes en
todos los niveles de gobierno (SGP-PCM, 2013, p. 35). Es asi que, el tercer y quinto pilar de la politica
se refiere a la gestion por procesos y simplificacion administrativa, y gestion del conocimiento
respectivamente, de obligatorio cumplimiento para el sector pablico (SGP-PCM, 2013, pp. 42-47). Por
ende, la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), al ser una entidad pablica no esta
exenta de las reformas y del mejoramiento de sus procesos de gestion.

La Oficina General de Recursos Humanos (OGRRHH), subordinada a la Direccion General de
Adfiministracion (DGA), tiene a cargo la gestion de recursos humanos, tanto del personal docente como
administrativo. La OGRRHH cuenta con seis oficinas: una jefatura (Alta Direccién), cuatro érganos de

linea (la Oficina de Gestion y Escalafon, Oficina de Remuneraciones y Obligaciones Sociales, Oficina
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de Pensiones y Beneficios Sociales, y Oficina de Desarrollo y Bienestar Social) y un 6rgano de
asesoramiento (la Oficina de Modernizacion e Informatizacion) (UNMSM, 2018, p. 186). La OGRRHH
cuenta con 78 trabajadores (ver Anexo 1), que mayoritariamente son personal CAS y terceros (ver
Anexo 2).

Actualmente, existen en la OGRRHH una serie de problemas que imposibilitan su desarrollo
eficiente, muchos van relacionados con la sistematizacion de sus documentos, el poco uso de medios
digitales para la mejora administrativa e incluso problemas relacionados con la motivacion y
compromiso de su personal, estas dificultades serdn expuestas en el capitulo relacionado al diagnéstico
de la organizacion.

El objetivo principal de la presente investigacion es establecer una propuesta de plan de mejora
la Gestion del Conocimiento de la OGRRHH de la UNMSM. De igual manera se plantean los siguientes
objetivos especificos: identificar y valorar los componentes criticos relevantes; asi como determinar la
viabilidad de la formulacion del plan de mejora. La estructura del trabajo esta formada por 9 capitulos:
En el primer capitulo se realiza la introduccion a la investigacion. En el segundo capitulo se detalla la
situacion problematica y por medio de ella se arriba al problema principal de la investigacion y los
problemas secundarios. En el tercer apartado se explica los principales fundamentos teéricos a utilizar
para el desarrollo de la investigacién, siendo la fuente principal la teoria de Choo, asi como Nonaka y
Takeuchi. En el cuarto capitulo se especificd la metodologia, y detallé la naturaleza mixta de la
investigacion, que utiliza como instrumento principal una encuesta realizada, complementada con
entrevistas. En el quinto capitulo, se procedié a realizar el analisis de la situacion, esto a nivel del
entorno, asimismo, se analizé la situacion interna de la OGRRHH. En el sexto capitulo se mencionaron
los principales resultados obtenidos en el diagnéstico de campo, descritos por medio de las dimensiones
y luego subdimensiones. En el séptimo capitulo se formulé las principales estrategias a utilizar para
establecer mejoras de la gestion del conocimiento en la OGGRRHH. En el octavo capitulo se especificd
el plan de mejora propuesto, que tuvo como principales estrategias las planteadas en el cruce FODA, y
por ultimo en el noveno capitulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones del trabajo de

investigacion.
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Capitulo 1. Alcances del trabajo de investigacion.

1.
2.
2.1. Identificacion del problema de investigacion.

En una encuesta de Deloitte (2020) en la que se analizan las tendencias globales del Capital
Humano, se concluye que el 75% de las organizaciones encuestadas considera importante el crear y
preservar conocimiento para su éxito en los proximos 12 a 18 meses. En contraste, solo el 9% de ellas
piensa que estan preparadas para abordar esta tendencia. Con estos resultados se puede deducir que las
organizaciones no cuentan con recursos suficientes para la creacién y preservacion del conocimiento y
a pesar de ello, para ellas este es un tema muy relevante y de impacto significativo para la organizacion.

De la misma encuesta obtenemos datos diferenciados por industrias, el item relacionado a
Gobiernos y servicios publicos le otorga un 70,4% a la creacion y preservacién del conocimiento, siendo
el sector que le da menos importancia a esta tendencia. Por su naturaleza estatal, la UNMSM no esté&
exenta de esta problematica, la cual se replica en todas sus oficinas, y en especial la OGRRHH debido
a que ella es la encargada de la gestion del personal (Rios, 2020, p.60).

Es debido a la importancia de esta oficina que a continuacion, presentamos el problema general

y los especificos de esta investigacion:

2.1.1. Problema General.
¢Como formular un plan de mejora de la Gestion de Conocimiento en la OGRRHH de la
UNMSM?
2.1.2. Problemas Especificos.
e ;Como identificar los componentes criticos relevantes en la gestion del conocimiento en la
OGRRHH de la UNMSM?
e ;Como determinar la viabilidad de la formulacion del Plan de mejora de la Gestion del
Conocimiento en la OGRRHH de la UNMSM?

2.2. Obijetivos de trabajo de investigacion.

2.2.1. Objetivo general.

e Formular un plan de mejora de la Gestion de Conocimiento en la OGRRHH de la UNMSM
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2.2.2. Objetivos especificos.
o |dentificar y valorar los componentes criticos relevantes en la Gestion de Conocimiento en la
OGRRHH de la UNMSM
e Determinar la viabilidad de la formulacion del plan de mejora de la Gestion de Conocimiento
en la OGRRHH de la UNMSM

2.3.  Justificacion del trabajo de investigacion.

La justificacién del presente trabajo de investigacién recae en la creciente necesidad de
servicios mas eficientes y eficaces. Frente a ello, instituciones como la UNMSM no pueden ser ajenas
a esta necesidad. Se busca proponer una mejora al enfoque actual de la OGRRHH, para dar paso a un
modelo de Gestion del Conocimiento &gil y efectivo, que generaria sistemas mas interconectados,
procesos mas visibles y dindmicos, ademas de optimizar los recursos y mejorar la transparencia (SGP-
PCM, 2013, pp. 20, 35). Esto con miras de lograr un mejor desempefio en la entrega de sus servicios e
ir reduciendo problemas como: la sobrecarga laboral, la falta de coordinacién en procesos y la baja
motivacion del personal.

Es pertinente mencionar que dentro de las Politicas del Estado se encuentra en vigencia la
PNMGP, la cual contempla un quinto pilar denominado “Sistema de informacion, seguimiento,
evaluacion y gestion del conocimiento”, lo que otorga justificacion legal y técnica a la implementacion

de este Plan de mejora de Gestién del Conocimiento.

2.4, Delimitaciones, limitaciones y alcances.

2.4.1. Delimitaciones.

La delimitacion espacial del presente trabajo investigacion se centra en los procesos de las
oficinas y unidades de la OGRRHH de la UNMSM, de la cual dependen las actividades y acciones del
Sistema de Recursos Humanos de la universidad. Por otro lado, respecto a la delimitacion temporal, se
considera al afio 2021 como el periodo de anélisis; asi como el periodo de aplicacion del 2022 en

adelante.

2.4.2. Limitaciones.

Las principales limitaciones del presente trabajo de investigacion fueron la demora en la entrega
de permisos para la realizacion del estudio; asi como también, la escasa informacion respecto a la
aplicacion de sistemas de gestion del conocimiento en instituciones educativas superiores estatales.

Asimismo, lo fue la pandemia COVID-19 y las restricciones impuestas por nuestro gobierno.
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Capitulo I11. Marco teorico.

3.
3.1. Dimensiones de la creacion del conocimiento.

Segun Nonaka y Takeuchi (2007) la creacion de conocimiento parte de un escenario basico, el
cual presenta dos dimensiones: la epistemoldgica y la ontoldgica. La dimensién epistemoldgica
establece las diferencias entre el conocimiento tacito y explicito, mientras que la dimensién ontoldgica
precisa que el conocimiento puede ser creado por distintas “entidades”, ya sea individual, grupal,
organizacional o interorganizacional. Sin embargo, los autores acotan que, esencialmente son los
individuos los creadores del conocimiento y las organizaciones complementan con la promocion de la

creatividad y ambiente adecuado, dando paso a la creacion de conocimiento organizacional (p. 142).

3.2. Conocimiento tacito y explicito.

El conocimiento técito es propio del individuo y de contexto especifico, dificil de formalizar y
comunicar; es decir, estd directamente condicionado por el compromiso de una persona con su
profesion, oficio o actividades grupales que efectla. Incluye elementos cognoscitivos y técnicos.
Asimismo, es subjetivo y un conocimiento simultaneo (aqui y ahora), y andlogo (practica). En contraste,
el conocimiento explicito o codificado es aquel que puede transmitirse utilizando el lenguaje formal y
sistematico. Ademas, es un conocimiento racional y objetivo que se encuentra moldeado en nuestra
mente. También, es secuencial (alla y entonces) y digital (teoria) (Nonaka & Takeuchi, 2000, pp. 142-
144).

En lo que respecta a la transmision del conocimiento, el conocimiento tacito puede ser
compartido sin ser transformado a conocimiento explicito; el ejemplo que brindan Nonaka y Takeuchi
(2007) es el de un panadero aprendiz que a través de sus cualidades como la observacion y préactica es
capaz de replicar el trabajo del jefe de panaderos. Entonces, es posible considerar la socializacion como
base para generar conocimiento tacito. Sin embargo, y aunque el panadero aprendiz pudo aprender del
panadero experto, ninguno de los dos es consciente de que se puede obtener un enfoque sistematico de
sus tareas debido a que el conocimiento nunca se volvid explicito, lo cual afecta a la panaderia

(organizacion), pues no puede aprovechar el conocimiento generado (p. 3).

3.3. Definicién de gestion del conocimiento

Como se ha mencionado previamente, el concepto de la gestiobn de conocimiento es
relativamente nuevo; sin embargo, diversos autores ya se habrian referido a la gestion del conocimiento
de distintas maneras. En el cuadro a continuacion, se presentan las principales definiciones de gestion

del conocimiento.
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Tabla 1. Principales definiciones de gestion del conocimiento

Se identifica que en una organizacion existen quienes producen la informacion y quienes reciben esta
informacion. Por ello, el objetivo de la gestién del conocimiento es el desarrollo de un conjunto de técnicas que
liberan a los receptores de tareas como seleccién, almacenamiento y recuperacion de informacion, llamado
también ciclo de informacion documental. Debido a que “se trata de un proceso de retroalimentacion donde los
conocimientos son transformados en informacion disponible y a su vez esa informacién disponible condiciona
la produccion de nuevos conocimientos ™.
Es entender, concentrar, manejar sistematica, explicita y deliberadamente el conocimiento construido y su
aplicacion con los objetivos de hacer una organizacion tan inteligente como sea posible para garantizar su
viabilidad y éxito en general, asi como obtener el méaximo valor del conocimiento como un activo ®.
Proviene de la informacion disponible y dicha informacion provenia, a su vez, de los datos. Compartir esta
informacion podia darse a través de grupos de personas o de manera individual cuando se comparten mensajes
prescritos o se contaban con rutinas organizacionales, asi como también de fuentes sistematizadas como libros
0 documentos °.

GESTION DEL Es la “gestion del futuro” pues los atributos de la gestion del conocimiento (recursos humanos, tecnologias,

CONOCIMIENTO procesos, comportamiento organizacional e informacién) son tendencias que se conservan a lo largo de los afios;
ademas, la persona encargada de la organizacion es aquella que debe tener habilidades profesionales como el
marketing interno, liderazgo y comunicacion; es decir, total dominio de herramientas en gestion ©.
Un sistema facilitador de la bisqueda, codificacion, sistematizacion y difusion de las experiencias individuales
y colectivas del talento humano de la organizacion, para convertirlas en conocimiento globalizado de comun
entendimiento y (til en la realizacién de todas las actividades ®.
Una disciplina emergente que tiene como objetivo generar, compartir y utilizar el conocimiento tacito (know-
how) y explicito (formal) existente en un determinado colectivo u organizacion, para dar respuestas a las
necesidades de los individuos y de las comunidades en su desarrollo. El objetivo es administrar conocimiento y
los aprendizajes organizacionales para mejorar el funcionamiento de las entidades, tomando en cuenta buenas
précticas propias o de terceros para retroalimentar el disefio e implementacion de sus estrategias de accién y
asegurar asi resultados positivos y relevantes. Cuando la gestion del conocimiento se implementa formalmente
en el sector publico, los sistemas se vuelven cada vez mas interconectados, los procesos se hacen mas visibles
y dinamicos se pueden optimizar los recursos y mejora la transparencia en el manejo de los asuntos pblicos .

Fuente: @ Navarro (1996, p. 97). ® Wiig (1997, p. 8). ¢ Davenport y Prusak (1998, p. 5). ¢ Ponjuan (1998, p.51-52). ¢ Farfan y
Garzon (2006, p. 10). FPCM (2013, p. 35).

3.4. Modelos de gestion del conocimiento.
3.4.1. Modelo de los pilares de la gestion del conocimiento de Wiig (1993)

El objetivo de esta propuesta es educar, construir, agrupar, desplegar, invertir y colocar en
practica los conocimientos de la forma mas eficaz posible. Este modelo se basa en tres bloques
fundamentales para la gestion del conocimiento. Wiig denominé pilares a estos bloques, y cada uno de
ellos constituye una fase para la gestion del conocimiento. Sobre cada pilar existe una base de creacion,
uso y transferencia del conocimiento, el cual brinda la fluidez dentro de la organizacion.

e El primer pilar hace referencia a la obtencion, calificacion, el analisis relacionando las
actividades de trabajo, la organizacién y la codificacion del conocimiento adquirido.

e En el segundo pilar consiste en informar acerca del valor del conocimiento encontrado y todas
las acciones relacionadas a él.

e El tercer pilar se refiere a la gestion del conocimiento de forma activa; es decir, una sintesis del
conocimiento que se relaciona con las ocupaciones, el manejo y el control del conocimiento,

esenciales para la distribucion y la automatizacion del conocimiento.
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Figura 1. Modelo de gestion del conocimiento de Wiig
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Fuente: Wiig, 1993.

3.4.2. Modelo de conocimiento de la organizacion de Choo (1996)

Choo (1996) considera que las organizaciones emplean tres areas en donde el uso del
conocimiento juega un rol estratégico. La primera area es la toma de decisiones, donde es claro que las
acciones de las empresas estan condicionadas por sus ‘stakeholders’, sin embargo, deben ser lo mas
racionales posibles al usar su informacion. La segunda area es la percepcion en la organizacion, misma
que esta sujeta a cambios del exterior como la accesibilidad a los recursos o el marco legal; ademas, de
la ambigiiedad de los mensajes y tendencias que provienen del entorno. Finalmente, la tercera area
comprende la creacion de informacion en las organizaciones y su uso, esto con el objetivo de mejorar
el disefio de los futuros productos y servicios, la oferta existente y los procesos organizacionales (pp.
329-330).

3.4.2.1. Percepcion
El personal de las organizaciones trata continuamente de comprender qué ocurre a su alrededor.
Primero tienen que percibir lo que estd sucediendo en su medio ambiente a fin de desarrollar una
interpretacion compartida que sirva de guia para la accion. Una organizacion percibe su medio ambiente
a través de cuatro series de procesos interrelacionados: cambio ecoldgico, representacion, seleccion y
retencion. La percepcion comienza cuando ocurre algin cambio en el medio ambiente de la
organizacion, lo que resulta en perturbaciones o variaciones en los flujos de experiencia que afectan a
sus integrantes.
eEste cambio ecoldgico requiere que los miembros de la organizacion traten de

comprender tales diferencias y determinar el significado de estos cambios.
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oEl proceso de representacion segrega posibles ambitos que la organizacion podria
esclarecer y tomar seriamente, pero hacerlo asi depende de lo que suceda en el proceso de
seleccion.

eLa seleccion implica la superposicion de diversas estructuras de relacion plausibles
sobre los datos en bruto representado en un intento por reducir su ambiguiedad.

oEn el proceso de retencidn, los productos de una percepcion satisfactoria se retienen

para un uso futuro (Choo C. , 1999)

Figura 2. Proceso de percepcién de Choo

Cambio Representacién Seleccién Retencién
Ecoldgico

Fuente: Elaboracion propia en base a Choo, 2022.

3.4.2.2. Creacion del conocimiento
La creacidn del conocimiento es lograda a través de un descubrimiento de la relacion sinérgica
entre conocimiento tacito y explicito.

e El conocimiento tacito es conocimiento personal, no formalizado y de dificil comunicacion a
otros. Son conocimientos subjetivos, discernientes e intuiciones que recibe una persona por
haber estado inmersa en una actividad durante un largo periodo.

e El conocimiento explicito no surge de manera espontanea, sino que es fomentado y cultivado

a partir de las semillas del conocimiento téacito (Choo C. , 1999).

3.4.2.3. Toma de decisiones

La toma de decisions de la organizacion es racional en espiritu (y apariencia) aunque no en
ejecucion: la organizacion es intencionalmente racional aun cuando sus miembros sélo lo son de manera
limitada. Un modo de superar la brecha existente entre la racionalidad de la organizacion y la
racionalidad limitada del individuo es disefiar premisas y rutinas para la toma de decisiones que orienten

o dirijan la conducta de decision individual (Choo C. , 1999).
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Figura 3. Proceso de toma de decisiones de Choo
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Fuente: Elaboracion propia en base a Choo, 2022.

A estas areas claves se les atribuye actividades que complementan la accién tales como:
interpretacion de la informacion, conversion de la informacion y procesamiento de la informacién. El
aspecto principal radica en que el conocimiento de la organizacién parte de un sentido personal que se

vincula a una interpretacién de la informacion (Choo, 1996, p. 338).

Figura 4. Modelo de gestion del conocimiento de Choo
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Fuente: Choo, 1996.

3.4.3. Modelo de la creacion del conocimiento Nonaka y Takeuchi.
De acuerdo con Flores y Ochoa (2016), el modelo SECI (socializacién-externalizacion-
combinacion-interiorizacion), propuesto por Nonaka y Takeuchi, presenta el proceso de creacion del

conocimiento en forma espiral a través de cuatro formas de conversion:
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» Socializacion (de tacito a tacito): Proceso que consiste en el intercambio de experiencias y
modelos mentales bajo ciertos estimulos. Se fundamenta en como se transfiere y se genera nuevo
conocimiento tacito.

» Externalizacidn (de tacito a explicito): Se procesa a través de analogias y metaforas para un buen
resultado. La finalidad es la generacion de conceptos y teorias.

« Combinacion (de explicito a explicito): Consiste en el uso de medios y herramientas de
intercambio de informacion para formar mas conocimiento explicito. Se trata de una sistematizacion
de conceptos que genera un sistema de conocimiento.

« Interiorizacion (de explicito a tacito): Significa el “aprendiendo haciendo”. Para la conversion, es

necesario que el conocimiento se verbalice, se diagrame y se utilicen manuales.

Para Nonaka, siguiendo la corriente de la “innovacion”, la etapa mas importante es la
conversion de conocimiento tacito a explicito, dado que los tedricos a lo largo del tiempo lo han
desarrollado muy poco o les ha sido indiferente (p. 182).

Figura 5. Formas de conversion del conocimiento segin SECI (1999)
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Fuente: Flores y Ochoa, 2016.
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El presente trabajo se sustenta en el modelo de Choo por las siguientes razones: integra dos

procesos adicionales a la creacion del conocimiento (la percepcion y la toma de decisiones)
argumentando que son procesos interrelacionados y no es posible visualizarlos de forma aislada.
Ademas, que Choo le da gran relevancia a la interaccion social como propulsor de la creacion del
conocimiento y el enfoque de la innovacion. Asimismo, involucra la toma de decisiones como un
proceso en el que se aprecia como una organizacion procesa la informacion para resolver situaciones
en momentos de incertidumbre. Por otro lado, el modelo de Choo se apoya del modelo de Nonaka y
Takeguchi, ya que toma dentro del proceso de creacion del conocimiento el modelo SECI. En ese
sentido, el modelo de Nonaka y Takeuchi, ya posee diversas propuestas de aplicacion esto justifica a

nivel aplicativo el uso del modelo de Choo.
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Capitulo IV. Metodologia de la investigacion

4,
4.1.  Tipo de investigacion.
De Acuerdo con las definiciones de Alvarez-Risco (2020), la presente investigacion es
clasificada de la siguiente forma:
e Por su alcance temporal, es una actual ya que no se analiza un periodo histérico
e Por su orientacién, es una tesis de tipo aplicada, debido al uso de las teorias y descubrimientos.
e Por su alcance, es una investigacion de tipo descriptiva.

e Por su fuente, es una investigacion principalmente de tipo primaria (pp. 1-5).

4.2. Disefio de investigacién

El disefio de la investigacién es no experimental, y tiene como variable a la gestion del
conocimiento, que no sera manipulada. Este tendra un corte transversal de tipo descriptivo (Dzul, 2013,
p. 2).

4.3. Enfoque
De acuerdo a las definiciones de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la presente

investigacion de tiene un enfogue mixto, con predominancia cuantitativa (p.3).

4.4.  Poblacion de estudio
La poblacion del estudio se conforma por 78 trabajadores de la OGRRHH de la UNMSM (Ver
Anexol).

45.  Tamafo de muestra
Para el célculo respectivo se hizo uso de la férmula de calculo de muestra con los siguientes
datos: N=78; Z=1.96; p=0.5;q=0.5; e = 5%.

L 02 x (0 x 1) L 1.96° x (0.5 x 0.5)
B 22 x (0 x O B 96 . .
02 + (ﬂ ) 0052 + 1.96° % (7%5 X 0.5)

U = 64.8357279

El tamafio de la muestra es de 65 trabajadores de la OGRRHH.

4.6.  Técnicas de recoleccion de datos
4.6.1. Tipo
Dado el enfoque mixto de la investigacion, se utiliz dos tipos de técnicas de recoleccion de

datos. La primera a través de herramientas cualitativas, tales como entrevistas y observacion de campo;
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asi como revision de los principales documentos de gestién de la organizacion. La segunda técnica

empleada fue cuantitativa, a través de una encuesta a los trabajadores de la OGRRHH.

4.6.2. Instrumento

El instrumento de recoleccion de datos es un cuestionario que busca evaluar a la variable
“Gestion del conocimiento”, analizada en 3 dimensiones y 5 subdimensiones, este instrumento esta
basado en el trabajo de Ariza, A., Castro, J., & Roncallo, M. (2004), que tuvo que ser adaptado a las
caracteristicas de la organizacion analizada. Dicho instrumento poseia 6 médulos y 55 variables (items),
ademas de incluir el médulo de competitividad, obviado para esta investigacion (Ver Tabla 2).

El instrumento para la presente investigacion cuenta con un total de 49 indicadores expresadas
en una serie de reactivos que los trabajadores de la OGRRHH contestaron.

Tabla 2. Médulos principales

Identificacion del conocimiento
Proceso de transmisién del conocimiento
Medios y tecnologia
Toma de decisiones
Cultura organizacional
6. Competitividad
Fuente: Ariza, Castro y Roncallo (2004)

gl wIN|E

4.6.3. Fiabilidad del instrumento
La fiabilidad del instrumento fue probada en el programa SPPS mediante una evaluacion del

coeficiente de Alfa de Cronbach usando la siguiente escala:

e Coeficiente de alfa > 0.81 es muy alta.

e Coeficiente de alfa > 0.61 es alta.

e  Coeficiente de alfa > 0.41 es moderada.

e Coeficiente de alfa > 0.21 es baja.

e Coeficiente de alfa < 0.20 es muy baja (Santos, 2017, p. 7).
De lo que obtuvimos lo siguiente:

Tabla 3. Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,913 49

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

4.7. Identificacion y operacionalizacion de variables

En la presente investigacion se tuvo como andlisis a la variable: gestion del conocimiento. Esta
variable se compone de 3 dimensiones: percepcion, creacion de conocimiento y toma de decisiones.
Ellas a su vez se componen de 5 subdimensiones las cuales son: identificacion del conocimiento,
proceso de transmision del conocimiento, medios y tecnologias, cultura organizacional y toma de

decisiones. A continuacién, se presenta el cuadro resumen de la operacionalizacién de la variable.
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Variable o?)g?;(!;:(;?]gl Dimensiones Definicion operacional X; Subdimensiones Definicion operacional Y; Items
Gestion del La variable sera Percepcién Esta dimension es definida por 2 subdimensiones a Identificacion del Conformada por 9 indicadores 11-19
conocimiento definida Implica la través de 14 indicadores. conocimiento XL
Segun Nonaka et al. operacionalmente interpretacion de _ Ly Es el conocer la informacion =
(1999) Es un sistema a través de 3 noticias y =T interna y externa que posee una - De 1 a 2, es bajo nivel de identificacion del conocimiento.
facilitador de la dimensiones en un  mensajes del organizacién y cémo disponer -De 2 a 3, es medio bajo nivel de identificacion del conocimiento.
basqueda, cuestionario de 49 medio ambiente - De 1 a2, es bajo nivel de Percepcion. de ella. -De 3 a 4, es medio alto nivel de identificacion del conocimiento.
codificacion, preguntas. con el fin de -De 2 a 3, es medio bajo nivel de Percepcidn. -De 4 a5, es alto nivel de identificacion del conocimiento
sistematizacion y oY x estabilizar el -De 3 a 4, es medio alto nivel de Percepcion. Proceso de transmision del Conformada por 5 indicadores 110-114
difusion de las r=3 entorno y hacerlo  -De 4 a 5, es alto nivel de Percepcion. conocimiento . o
experiencias pronosticable. Se trata de la creacion de V2= —¢ —
individuales y -Delaz2,esbajo depdsitos de informacion y - De 1 a2, es bajo nivel de transmision del conocimiento.
colectivas nivel de gestion facilitar el acceso a la -De 2 a 3, es medio bajo nivel de transmisién del conocimiento.
del talento h_u,mano de  del conocimiento. informacién. -De 3 a 4, es medio alto nivel de transmision del conocimiento.
la organizacion, para -De2a3, es -De 4 a 5, es alto nivel de transmisién del conocimiento.
convertirlas en medio bajo nivel " Creacion de Esta dimensi6n es definida por 2 subdimensiones a Medios y tecnologias Conformada por 8 Indicadores 115-122
conocimiento ~ degestion del conocimiento través de 19 indicadores. Son el conjunto de o3z
globall_za(_io, de comdn conocimiento. Es la conversion o L herramientas informaticas Vs =
entendimiento y dtilen  -De3a4, es del conocimiento, Y2 = 75— como: Buscadores de -De 1 a2, es bajo nivel de medios y tecnologfas.
la realizacion de todas  medio alto nivel logrado a través informacion, trabajos en grupo,  -De 2 a 3, es medio bajo nivel de medios y tecnologias.
las de gestion del del - De 1 a2, es bajo nivel de creacion del portales corporativos, etc. -De 3 a 4, es medio alto nivel de medios y tecnologias.
actividades de la conocimiento descubrimiento de  conocimiento. -De 4 a 5, es alto nivel de medios y tecnologias.
misma, en lamedida  -De4a5 esalto  |a relacion -De 2 a 3, es medio bajo nivel creacion del Cultura organizacional Conformada por 12 indicadores 123-134
32&2?;?;&3%?1?;;?;5 y S:a\llecloieogie;tilgr?to sinérgica entre conocimiento. _ 3 Se puede entender como la D 5 §
competitivas en un cpq00|m|en:9 ) -De 3 a4, es medio alto nivel de creacion del “personalidad” de la empresa, o Yo = o
entorno dinamico tacito y explicito.  conocimiento. g . tales como sus valores, mision - De 12, es bajo nivel de cultura organizacional.

-De 4 a5, es alto nivel de creacion del conocimiento.  y vision. -De 2 a 3, es medio bajo nivel de cultura organizacional.
-De 3 a 4, es medio alto nivel de cultura organizacional.
-De 4 a 5, es alto nivel de cultura organizacional.
Toma de Esta dimension es definida por 1 subdimension a Toma de decisiones Conformada por 15 indicadores 135-149
decisiones través de 15 indicadores Son los procesos que rigen el o sl
Es el analisis y T curso de la empresa, tras la Ys = 15
procesamiento de Y3 =771 materializacion del - De 1 a2, es bajo nivel de toma de decisiones.

la informacion
sobre las
opciones, con el
objeto de
encontrar ventajas
y desventajas.

- De 1 a2, es bajo nivel de toma de decisiones.

-De 2 a 3, es medio bajo nivel de toma de decisiones.

-De 3 a 4, es medio alto nivel de toma de decisiones.
-De 4 a 5, es alto nivel de toma de decisiones.

conocimiento se emplea en la
aplicacion de decisiones y
solucion de problemas.

-De 2 a 3, es medio bajo nivel de toma de decisiones.
-De 3 a 4, es medio alto nivel de toma de decisiones.
-De 4 a 5, es alto nivel de toma de decisiones.

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Capitulo V. Andlisis situacional.

5.

5.1. Analisis del entorno.

5.1.1. Marco regulatorio.

La UNMSM es una universidad publica y por ende sus actividades deben estar en el

marco de la normatividad publica. A continuacion, presentamos solo algunas de las normativas

que son de interés:

La Ley de Servicio Civil — Ley N.° 30057 esta enfocada exclusivamente a trabajadores
pertenecientes al &mbito publico con el objetivo de mejorar en las entregas de servicios de
todas las organizaciones publicas a través de mayores incentivos a los trabajadores, asi como
revalorar la funcidn publica, la instauracion de la Meritocracia como pilar fundamental para
el acceso, la permanencia y la progresion en el servicio civil (Ley N.° 30057, 2013, p. 498585).
Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Pablica — Ley N.° 27806 es considerada ley
de desarrollo constitucional, pues apoya un derecho consagrado de la Constitucién Politica del
Per( que indica que toda persona tiene el derecho de solicitar y recibir informacién de
cualquier entidad publica con el costo debido de dicha solicitacion, queda excluida cualquier
informacién que atafie la intimidad personal; esta informacion puede ser fotografias,
grabaciones, dictdmenes, datos estadisticos o informes técnicos (Ley N.° 27806, 2003, p.
249374).

Ley Universitaria — Ley N.° 30220 establece politicas, principios y funciones que rigen el
modelo institucional de cualquier universidad para mejorar la calidad educativa del pais; esta
ley autoriza a la SUNEDU de causar el cierre de las universidades que no brindan una
educacion de calidad (Ley N.° 30220, 2014, p. 527213).

La PNMGP realizada bajo la participacion de los miembros del Grupo de Trabajo
Interinstitucional para la Modernizacién de la Gestion Publica (GTI), el Ministerio de
Economia y Finanzas (MEF), OSCE, SERVIR, ONGEI; todo ello con el objetivo de que la
PNMGP sea el instrumento principal de la modernizacion de la gestion pablica en el Per, esta
politica establece lineamientos, principios y visién para una adecuada participacion del sector
publico al servicio de los ciudadanos y el pais; ademas, esta politica promueve el uso de la
gestion del conocimiento en las entidades publicas para la mejora de entrega de bienes y
servicios (SGP-PCM, 2013, pp. 6-7).

5.1.2. Marco econémico multianual.



23

La gestion del conocimiento al ser un tema relativamente nuevo necesita del apoyo
econdmico del Estado en proyectos de inversion hacia universidades publicas; y esta inversion, a
su vez, esta relacionada con el crecimiento econdmico del pais. Segin el Marco Macroeconémico
Multianual 2023-2026, la economia peruana para el periodo 2024-2026 alcanzaria un crecimiento
promedio de 3,3%. En el 2023, el crecimiento estaria impulsado principalmente por el sector
primario, por la produccion cuprifera, ademas de la adopcion de medidas para impulsar el gasto
publico y privado, (MEF, 2022, p. 40). Puntualmente, la UNMSM ha recibido tres apoyos
econdmicos relacionados con los objetivos de la investigacion. El primero, ha sido un préstamo
referido al Programa para la Mejora de la Calidad y Pertinencia de los Servicios de Educacién
Superior Universitaria y Tecnolégica a Nivel Nacidn de acuerdo con la norma legal D. S. N.° 201-
2018-EF descrito en el Marco Macroeconémico Multianual (MEF 2019, p. 74). Un segundo
apoyo fue, segin el MEF (2004) a través de su portal de seguimiento de inversiones Invierte.pe,
la Ampliacion del 2° piso y remodelacion del 1° piso para la red telematica, sistema Gnico de
matricula y Quipucamayoc- UNMSM, el cual fue otorgado en el afio 2005 con un presupuesto
destinado de 144,720 soles. El tercer apoyo que recibi6 la universidad, segin MEF (2018) a través
de su portal de seguimiento de inversiones Invierte.pe, fue la Ampliacién y mejoramiento de los
servicios de telecomunicaciones de la red Teleméatica-UNMSM en el afio 2003, el cual contaba
con un presupuesto de 1,484,283.8 soles, pero lamentablemente se encuentra en estado

Desactivado Permanente.

5.1.3. Programas presupuestales

De acuerdo con la consulta amigable del MEF (2023), la UNMSM cont6 con un
Presupuesto Institucional Modificado (PIM) de 582.8 millones de soles en 2022, de los cuales
364.8 millones son de recursos ordinarios, 195.7 millones son de recursos directamente
recaudados, 21.7 millones son de donaciones y transferencias, 548 mil soles son de canon y sobre
canon, regalias, renta de aduanas y participaciones; de dicho presupuesto, se destinaron 80
millones para 38 proyectos de inversion.
Por otro lado, Segln Resolucion N°000700-2022-R-2022, la cual explica el presupuesto 2022
desagregado a nivel de Facultades, dependencias y centros de produccion, se menciona que lo
destinado a la OGRRHH, seglin la fuente de financiamiento de Recursos Directamente
Recaudados, equivale a S/. 1.021.032 siendo alrededor de 0.175% del total. Lo mismo sucede en
la Oficina General de Infraestructura Universitaria y Administracion de la Red Telemética, donde
el presupuesto destinado es S/. 294.095 y S/. 346.793; equivaliendo al 0.0505% y 0.0595%
respectivamente (UNMSM, 2022, pp.1, 5).
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5.1.4. Entorno social
5.1.4.1.Contrarreforma Universitaria.

Esta posicidn se sustenta en el proyecto de ley N°697/2021-CR, el cual busca restablecer
la autonomia universitaria en el Pert, modificando los articulos 1, 12,17 y 20 de la Ley 30220,
Ley Universitaria. Siendo algunos de los principales cambios en el Consejo Directivo, incluir dos
representantes de universidades publicas y dos representantes de las universidades privadas, que
cuenten con rector; ademas de un representante de SINEACE y un representante de la defensoria
del pueblo; en lugar de 5 representantes elegidos por concurso publico: dos de ellos serian
docentes de universidades publicas y uno de universidades privadas; ademas de otros dos
ciudadanos que cumplan con determinados requisitos. Por otro lado, se modifica el que todos los
miembros del consejo directivo son elegidos 3 afios, en lugar de 5; ademas de la no reeleccion de
dicho consejo, en relacion con la Ley original que si lo permitia para el superintendente y
representante del CONCYTEC.

5.1.5. Entorno tecnoldgico

Segun el Portal de Transparencia Estandar del Perd, la UNMSM durante el afio 2020 ha
adquirido diversos bienes y servicios para mejorar la capacidad tecnolégica para los docentes,
personal no docentes y alumnos de la universidad (véase la tabla siguiente).

Tabla 5. Bienes y Servicios de la UNMSM

. Valor de
Carécter de L . o
- Descripcion inversion
contratacion .
referencial
Servicio Servicio de Telefonia mévil red privada para la administracion de la red Telemética — UNMSM 37,696.00
Servicio Servicio de uso de plataforma para el campus virtual del centro Preuniversitario de la UNMSM 144,317.80
- - . 564,984.00 +
S det rte de dat Int t toa l la UNMSM !
Servicio ervicio de transporte de datos e Internet y acceso remoto a los usuarios para la 9,353,002.67
Servicio Servicio de Suscripcion a la base de datos Web Of Science (WOS) para el VRIP de la UNMSM 431,674.00
Bien ﬁﬂlql\lljllg;\(;llon de 01 Switch Core para el mejoramiento de las comunicaciones a toda la red Lam de la 299,956.00
Servicio ﬁﬂlql\lljllg;\(;llon de suscripcion de licencias de softwares de colaboracion y productividad en Nube para la 842.300.55
Servicio Servicio de infraestructura en la Nube de la UNMSM 268,775.01
Proyecto Innovacién para la competitividad 275,000,000.00

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Desde el punto de vista tecnoldgico La UNMSM cuenta con los siguientes convenios u

oportunidades:
e Convenio Microsoft. En una ceremonia realizada en la Capilla de Loreto del Centro
cultural San Marcos, se llevé a cabo la firma del convenio institucional de UNMSM con

Microsoft, este convenio permite el acceso a programas que ayudan a mejorar las
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coordinaciones dentro de la universidad, asi como obtener herramientas tecnoldgicas
necesarias para crear, desarrollar y almacenar conocimiento en la nube, a través de las
licencias que se ofrecen de forma gratuita a docentes, alumnos y administrativos. (RTV
San Marcos - UNMSM, 2016)

e Convenio con Google. El rector Orestes Cachay en la ceremonia virtual por el inicio
de las actividades académicas 2020 menciona las bondades del uso de la plataforma
Gsuite for education como: el almacenamiento de contenidos casi ilimitado sin costo
adicional y seguridad; complementado con herramientas como Google forms, meet y
classroom, las cuales seran de utilidad para el uso de alumnos, estudiantes y
administrativos. Esto de la mano con capacitaciones a casi todos los docentes,
estudiantes de postgrado e ingresantes de pregrado (RTV San Marcos - UNMSM, 2020)

e Reduccion de precios de plataformas. En cuanto al teletrabajo, la realizacién de este
requirio el uso de plataformas virtuales para reuniones. Estas demandaban inicialmente
una licencia o suscripcion, sin embargo; fruto de la crisis de la COVID 19, estas
plataformas facilitaron herramientas de uso gratuito. Las mas importantes serian:
Google con G suite que en su versién gratuita permitiria reuniones de hasta 250
participantes y la posibilidad de grabar, Microsoft con Microsoft Teams el cual te da
acceso a la version premium de forma gratuita por hasta 6 meses; y Cisco por medio de
colaboracion con Webex, con una version de prueba inicial que permite hasta cien

participantes (Corporacion Andina de Fomento, 2020, pp. 20 - 21).

5.2.  Andlisis interno
5.2.1. Caracterizacién general de la organizacion

En el afio 2021, la UNMSM cuenta con 20 facultades, las cuales ofertan 66 escuelas de
pregrado, 34 programas de maestria, 130 de doctorado y 133 de segunda especialidad. La
UNMSM tiene 27,842 alumnos matriculados en nivel de pregrado, 10,693 alumnos en posgrado
y cuenta con 3, 051 docentes, de los cuales 277 son contratados y 2,774 son de caracter ordinario
y extraordinario, incluyéndose también 1,133 docentes de caracter cesantes y jubilados
(UNMSM, 2021).

5.2.2. Vision de la UNMSM
La vision de la UNMSM se encuentra su Plan estratégico institucional (PEI) 2019-2023
debidamente avalado con la resolucion Rectoral N°06687-R-19 y es: “Ser referente nacional e

internacional en generacion de conocimiento y educacion de calidad” (UNMSM, 2019, p. 11).
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La vision de la UNMSM es vigente debido a que fue renovada para el periodo 2019-2023,
sin embargo; en su proxima actualizacion deberia incluir cambios propios de la nueva realidad
educativa, que surgieron a raiz de la pandemia. Asimismo, vale la pena resaltar la importancia de
la vision de la UNMSM debido a que mediante ella se recalca la conducta ideal que deberia seguir
la institucion para el cumplimiento de sus objetivos a largo plazo, y més adn en un contexto de

constante cambio e inestabilidad.

5.2.3. Declaracion de la mision

La mision de la UNMSM seguln el PEI 2019-2023 es:

Generar y difundir conocimiento cientifico, tecnoldgico y humanistico, formando

profesionales e investigadores lideres en los estudiantes, con valores y respetuosos de

diversidad cultural, promotores de la identidad nacional basada en una cultura de calidad

y responsabilidad social para contribuir al desarrollo sostenible del pais y la sociedad

(UNMSM, 2019, p. 3).

Al igual que la visién, la misién de la UNMSM se encuentra vigente para el periodo de
analisis, sin embargo, la universidad deberia tomar mas accién para cumplirla debido a la
existencia de muchas incoherencias entre lo escrito y la realidad universitaria. De la misma
manera, deberia tener una mayor difusién por medios digitales debido a la virtualidad de las clases
durante los Gltimos afios, que no logran vincular dicha misién y su importancia con la comunidad

universitaria.

5.2.4. Filosofia
La UNMSM no ha formalizado su filosofia corporativa, pero en base a lo brindado en su
PEI 2019-2023, este se rige en base a sus valores y sus principios, los cuales son:
o Excelencia: Compromiso de hacer bien las cosas logrando cada vez mejores niveles en la
practica.
o Transparencia: Ser claro, evidente, no expresarse con ambigliedad.
e Democracia y Participacion: Convivencia social con libre participacion, justicia, igualdad y
equidad (UNMSM, 2019, p.10).

5.2.5. Valores

Los valores en la UNMSM corresponden a caracteristicas que poseen los miembros de
esta comunidad, que les permiten desenvolverse y desarrollarse en un entorno que agrupa aspectos
éticos y capacidades que guian su comportamiento para el logro de objetivos. Estos valores son:

e Solidaridad: hacer el bien comun, apoyando a las personas en situacion desafortunada.
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¢ Responsabilidad: cualidad y valor del ser humano que le permite comprometerse y actuar de
forma correcta cumpliendo sus obligaciones.

e Integridad: unidad permanente de los miembros de la institucion, de pensar y actuar en
concordancia con los valores institucionales.

¢ Dignidad: respeto a nuestros semejantes por sobre cualquier condicion

e Tolerancia: respeto a las personas, a sus creencias, costumbres, etnias y culturas

o Libertad: expresar opiniones e ideas, con el respeto hacia los demas (UNMSM, 2019, p. 10)

5.2.6. Cultura organizacional

Segun el Estatuto de la UNMSM (2016), la cultura organizacional “sanmarquina” esta
orientada al bienestar universitario, el cual incluye a los estudiantes, personal docente, personal
no docente, asi como también brindar asistencia para que la comunidad estudiantil cumpla su
formacion de manera idonea. Asimismo, la UNMSM acepta la responsabilidad que tiene con el
pais en ser una universidad referente de excelencia académica, funcionamiento eficiente y
seguidora de la democracia, aportando asi a la transformacion de la sociedad peruana (pp. 5, 60).

La Gltima actualizacion del estatuto universitario data del 2016, evidenciando la falta de
reajuste de la cultura organizativa universitaria, que se incluye en este documento institucional.
Asimismo, es claro que a pesar de mencionarse que esta orientada al “bienestar universitario” esto
en la realidad no ocurre del todo, evidenciado en los diversos conflictos internos y medidas de
fuerza que afectan la actividad universitaria planificada, y por ende los resultados esperados de

los diferentes actores de la comunidad.

5.2.7. Objetivos de la UNMSM

Segun el Plan Estratégico Institucional (PEI) la UNMSM (2019) ha planteado 5 grandes
objetivos estratégicos institucionales (OEI) para el afio 2023, los cuales son: mejorar la formacion
académica con calidad para los estudiantes (OEI.01), mejorar las actividades de investigacion e
innovacion en la comunidad académica (OEI.02), ampliar la extension y proyeccion social
universitaria para la sociedad (OEI.03), modernizar la gestion institucional (OEI.04), e
implementar la gestion del riesgo de desastres y adaptacion al cambio climatico (OEI.05). Con
respecto al OEI.04 la UNMSM propone un indice de la implementacién de los pilares de la
politica de modernizacion de la gestion pablica que tiene como meta 40% de cobertura para el
afio 2023; este OEI busca mejorar la gestion institucional de la universidad en el marco de gestién
por resultados y; contiene 3 acciones estratégicas institucionales con sus respectivos indicadores

y metas al afio 2023 como se muestra en la Tabla 5 (pp. 4, 8-9).
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Tabla 6. OEL.04 Modernizar la Gestion Institucional

Cod Accion Estratégica Institucional Indicador Valor Valor Meta
de 2017 Base al
(2018) 2023
AEL.04.01  Procedimientos administrativos y Porcentaje de procedimientos
- X S 15 20 60.0
adecuados para la universidad simplificados

AEIL.04.02 Centros de productores de bienes y
servicios competitivos y vinculados a ~ Tasa de variacion de la rentabilidad de

la comunidad nacional e los Centros productores NA 01 0.3
internacional

AEL.04.03 Numero de Inversiones priorizados 36 37 30.0
Infraestructura y equipamiento de '?ﬁfce”“”? de estudiantes d‘: los dos
calidad en beneficio de la universidad 1 oS anos gué se encuentren 60 65 85.0

satisfechos con la infraestructura y
equipamiento

Fuente: UNMSM, 2019.

5.2.8. Principales documentos de gestion.
5.1.4.2. Reglamento de organizacion y funciones.

El Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) de la UNMSM, es un documento
técnico normativo de gestion institucional, que formaliza las funciones generales y especificas,
las relaciones jerarquicas de los trabajadores de universidad; asi como la organizacion de la
administracion interna y las disposiciones legales de los 6rganos de la universidad (UNMSM,
2018, p. 5). A continuacién, se exponen las funciones, descritas en el ROF de la UNMSM, para

la OGRRHH, asi como tambien sus unidades a cargo:

Tabla 7. Funciones de la OGRRHH segun el ROF

Planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar las actividades y acciones del Sistema de Recursos
Humanos de la UNMSM.
Elaborar, proponer y actualizar los documentos de gestion de recursos humanos establecidos en las
normas legales vigentes para el adecuado funcionamiento de la UNMSM.
Supervisar las actividades de las Oficinas a su cargo, promoviendo, estimulando y gestionando entre
ellas la cultura organizacional que promueva y fomente comportamientos transparentes, éticos y
honestos.
Participar en las comisiones de Procesos Administrativos Disciplinarios, CAFAE y otras que le sean
Funciones de la Oficina  encomendadas por la Alta direccion para la toma de decisiones.
General de Recursos Precalificar las presuntas faltas y documentar la actividad probatoria, dentro del marco normativo que
Humanos regula el Régimen Disciplinario y Procedimiento Administrativo Disciplinario (PAD) del

Reglamento de la Ley Servir.
Planificar y coordinar los planes y programas pertinentes encaminado al desarrollo de politicas,
perfiles y competencias de los servidores de la UNMSM, orientados al mantenimiento de una gestion
moderna del Sistema de Recursos Humanos
Dirigir, coordinar y supervisar la implementacion del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi
como su reglamento de la UNMSM
Otras funciones que le asigne el director general de Administraciéon o le sean dadas por normal
pertinentes en el &mbito de su competencia.

Fuente: UNMSM, 2018.
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Tabla 8. Funciones de las unidades de la OGRRHH

Unidades Funciones
Brindar apoyo al jefe de OGRRHH a través de la administracion, verificacion y preparacion de
Secretaria y Archivo expedientes y documentos, y tramitarlos con el uso de los aplicativos informéticos de la
UNMSM.

Elaborar documentos, actualizar datos del personal, verificar el cumplimiento de las normas, y
realizar y ejecutar mecanismos para proteger los datos personales.

Remuneraciones y Formular, gestionar, ejecutar y supervisar todos los procesos relacionados al personal, como los
Obligaciones Sociales pagos, compensaciones, pensiones, declaraciones juradas y documentos de gestion.
Planificar, organizar, coordinar, evaluar y ejecutar acciones y procedimientos establecidos para el
otorgamiento de pensiones, reconocimiento de tiempo de servicio, de beneficios econédmicos,
sociales y pensionarios del personal docente y no docente de la universidad.
Elaborar, proponer y ejecutar normas, politicas, planes y programas para el desarrollo laboral y
social del personal docente y no docente de la universidad; ademas de fomentar un buen clima
laboral.

Gestion y Escalafon

Pensiones y Beneficios
Sociales

Desarrollo y Bienestar
Social

Modernizacién e
Informatizacion
Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Mantener la base de datos actualizada e identificar las necesidades informaticas de la OGRRHH.

Si bien las funciones de las unidades de la OGRRHH estan actualizadas, como se
muestran en el ROF del 2018, ellas necesitarian de algunas modificaciones debido a los cambios
en la modalidad de trabajo producto de los acontecimientos de los Gltimos afios. Asi la unidad de
modernizacion e informatizacion tomaria mayor relevancia, debido al trabajo remoto realizado

los altimos afios por los trabajadores de la OGRRHH.

5.1.4.3. Cuadro de asignacion de personal.

El Cuadro para Asignacion de Personal (CAP) de la UNMSM, es un documento que
describe las plazas de cada 6rgano de la UNMSM. La OGRRHH cuenta con 16 cargos jefaturales
y 30 cargos no jefaturales. El total de plazas para la OGRRHH es de 85, siendo 30 ocupados y 55
pendientes para el afio 2016 (Ver anexo 4). Un problema detectado durante la investigacion fue
que el CAP fue muy poco actualizado; originalmente el documento es del afio 2013, pero su
Gltima modificacion corresponde al afio 2016; sin embargo, el nimero de trabajadores ha variado,
ya que para el afio 2021 se cuenta con un total de 78 plazas ocupadas para la OGRRHH (Ver

anexo 2).

5.1.4.4. Manual de organizacion y funciones.

El Manual de Organizacion y Funciones (MOF) de la UNMSM, es un documento de
gestion que declara las funciones de cada érgano de la universidad, los requisitos de un trabajador
para postular a un determinado puesto de trabajo; asi como también, establece la estructura
jerarquica de cada oficina. EI MOF describe a la OGRRHH como la oficina encargada de normar

y ejecutar los procesos técnicos, de planeacion y formulacién de estrategias, para el mejoramiento
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de los recursos humanos. Los requisitos para las jefaturas dentro de la OGRRHH vy sus lineas de

dependencia y autoridad se describen en la tabla 9:

Tabla 9. Requisitos y Lineas de autoridad para jefes de oficina de OGRRHH

Cargo: jefe de oficina

Requisitos

Lineas de autoridad y dependencia

Oficina General de
Recursos Humanos

Experiencia acreditada en igual o similar cargo por no
menos de cinco (5) afios.

Capacitacion y/o actualizacion acreditada en temas
afines en los dos Gltimos afios.

Depende del Director General de Administracion, tiene
autoridad sobre los jefes de oficina, jefes de unidades y
servidores de la OGRRHH; posee jerarquia sobre las
Unidades de Recursos Humanos de las Facultades de la
UNMSM

Oficina de Modernizacién
e informatizacion

Titulo profesional de Ingenieria de Sistemas con
conocimientos en Administracién de Recursos
Humanos

Depende directamente del Jefe de la Oficina General de
Recursos Humanos

Oficina de Gestién y
Escalafon

Titulo universitario de Administrador, Relacionador
Industrial o Ingeniero Industrial.

Experiencia acreditada en igual cargo o similar no
menor a tres (3) afios.

Capacitacion acreditada sobre temas afines realizadas
en los dos Ultimos afios.

Depende del jefe de la Oficina General de Recursos
Humanos. Tiene autoridad sobre los Jefes de las Unidades
de escalafén y Control de Asistencia y los servidores de la
Oficina

Ofician de
Remuneraciones y
Obligaciones Sociales

Profesional Universitario con Titulo de Contador,
Administrador o Economista.

Experiencia acreditada en ejecucién presupuestal no
menor a tres afios.

Experiencia acreditada en el manejo de remuneraciones
y pensiones segin normatividad vigente.

Capacitacion acreditada en temas afines en los dos
ultimos afios.

Depende del Jefe de la OGRRHH. Tiene autoridad sobre los
jefes de la Unidades de Presupuesto Analitico de Personal y
de Anélisis y Control de Planillas y sobre los demés
servidores de la Oficina.

Oficina de Pensiones y
Beneficios Sociales

Titulo profesional en Derecho, Administracion o
Contabilidad.

Experiencia acreditada en igual cargo o similar no
menor a tres afios.

Capacitacion acreditada en temas afines en los Gltimos
dos afios.

Depende del Jefe de la OGRRHH. Tiene autoridad sobre los
Jefes de las Unidades de Pensiones, de Beneficios Sociales y
sobre los Técnicos de la Oficina.

Oficina de Desarrollo y
Bienestar Social

Profesional universitario con Titulo en Educacion,
Administracion, Psicologia o Ingenieria Industrial.

Experiencia acreditada en igual cargo o similar no
menor a tres afios.

Capacitacion acreditada en temas afines o actualizacién
en los Ultimos dos afios.

Depende del Jefe de la OGRRHH. Tiene autoridad sobre los
Jefes de las Unidades de Capacitacion y de Bienestar Social
y sobre el personal de la Oficina.

Fuente: UNMSM, 2008

Es importante resaltar que el MOF también describe las funciones, responsabilidades y

requisitos de los técnicos y especialistas administrativos segun cada oficina; un resumen de esta

esta informacién para la OGRRHH se presenta en el Anexo 5.

Los requisitos y lineas de autoridad para jefes de oficina de la OGRRHH, se encuentra

desactualizadas, por tanto, no reporta la realidad de las actividades cotidianas de la oficina;
asimismo, los requisitos para jefes de oficina detallados dentro de este documento son meramente
referenciales, ya que los criterios de eleccién documentados ya no se encuentran vigentes dadas
las nuevas tendencias del capital humano, asi como los innumerables cambios internos dados en
la OGRRHH.

5.1.4.5. Texto Unico de procedimientos administrativo.

El Texto Unico de Procedimientos Administrativos (TUPA), documento creado en virtud
de lo establecido en la Ley Marco para el Crecimiento de la Inversion Privada, fue concebido para
que se brinde informacion al ciudadano en cuanto a la existencia, requisitos y costos de los

distintos procedimientos administrativos que tienen los Ministerios, Instituciones, Organismos
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Publicos y otras entidades de la Administracion Publica (UNMSM, 2008, p. 1). En este
documento existen diez unidades organicas encargadas de la gestion de procedimientos; una de
ellas es la OGRRHH, encargada de la documentacion de expedientes de los solicitantes de
prestaciones del Decreto Ley N°20530, emision de constancias, certificados, de las licencias,
tiempo de servicio, asignaciones, bonificaciones y otros (UNMSM, 2008, pp. 26-38).

5.1.4.6. Estatuto Universitario.

El Estatuto Universitario es un documento que norma el funcionamiento de la UNMSM
para el cumplimiento de sus fines y principios; se sustenta principalmente en la Constitucién
Politica del Pert y Ley Universitaria. La normativa contiene 12 capitulos, a su vez detallado en
270 articulos, y 36 disposiciones complementarias, transitorias y finales. En el Estatuto
Universitario en el Capitulo VI titulada Gestion Administrativa y Econdmica, se hace referencia
a la gestion por resultado basada en procesos, cuya importancia radica en que la administracion
se orienta, en todos sus niveles, bajo el enfoque de la gestién por resultados, complementada por
una organizacién flexible, gestionando efectivamente lo establecido en la Ley Universitaria. En
consecuencia, debe propender a la innovacién de procesos, mejora de procedimientos y
delegacidn de funciones (UNMSM, 2016, p.p. 6, 64).

5.1.4.7. Andlisis de los principales documentos de gestion.

Al analizar los principales documentos de gestion se evidencia una discordancia entre
ellos. EI MOF fue actualizado por ultima vez el 2005, el CAP se modificé por ultima vez el 2016,
y el ROF tiene su actualizacion en el 2018. En cuanto al contenido de dichos documentos, el MOF
al ser el mas antiguo se encuentra menos actualizado, especialmente respecto al CAP, al no
introducir cargos como: Técnico administrativo |, Especialista administrativo |, Especialista
administrativo 11 y Asesor Il1. De esta manera, hay puestos detallados en el CAP que no cuenta
con una descripcion de sus funciones. Generando asi, un vacio de informacion en las acciones

gue deberian cumplir dichos trabajadores.
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A continuacion, se presenta el analisis FODA realizado a la OGRRHH de la UNMSM,

en junio del 2022.

Tabla 10. Matriz FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES
D1. Falta de capacidades en el manejo de aplicativos tecnolégicos

F1. El personal cuenta con amplia experiencia sobre los procesos (Ishikawa).
del &rea. (Entrevista jefes) D2. Laorganizacion por su caracteristica vertical y el desinterés en

F2. Existe un Sistema para el plan de desarrollo de personas realizar actividades de integracion dificulta la comunicacion entre
(SISPDP) en UNMSM (Entrevista jefes). oficinas y unidades. (Entrevista jefes y encuesta)

F3. Convenio con RENIEC para basqueda de informacion del D3. No existe incentivos a la innovacion individual respecto a la
personal (Entrevista jefes). organizacion. (Encuesta).

F4. Enla OGRRHH de la UNMSM la mayoria tienen acceso al D4. Alta resistencia al cambio (Entrevista jefes).
correo institucional ademas de usarlo generalizadamente D5. Latoma de decisiones est4 en su mayoria sustentada en juicio propio
(Encuestas) de los trabajadores, omitiendo experiencias previas; asi como,

F5. La OGRRHH de la UNMSM emplea usualmente principios de eficiencia y eficacia para resolver los problemas, o
videoconferencias como herramienta de transmision de inclusive inventandose procedimientos. (Entrevista adicional)
informacion (Encuestas) D6. Los Documentos de gestion no se encuentran vinculados ni

F6. La mayor parte del personal sigue los procedimientos y normas actualizados como en el caso del MOF respecto al CAP y ROF.
establecidos por la organizacion (Encuestas) (MOF, CAP Y ROF)

D7. Lainformacién de la organizacién y tecnologias de la informacion
encuentran poco actualizados (Ishikawa y encuesta).

D8. Baja motivacion del personal por mejorar el estilo de gestion
(Encuesta y entrevista)

D9. Mobiliario insuficiente y deteriorado (Ficha de observacion).

D10. Existe un proceso de sistematizacion documentaria poco avanzado
para la necesidad actual. (Entrevista jefes y adicional)

D11. Discordancia entre el perfil detallado en los documentos de gestién y
el perfil del personal contratado. (Entrevista adicional)

D12. Existe pérdida de conocimiento operativo (tacito) ante la ausencia de
un trabajador (Encuesta y entrevista jefes).

D13. Entre compafieros usualmente no se comparte la informacién para
mejorar el trabajo en equipo (Encuesta).

D14. La mayoria del personal considera que no se dan buenas
retribuciones econémicas ni se realizan actividades de motivacion
(Encuesta).

D15. La organizacion brinda excesiva autonomia para la toma de
decisiones (Encuesta y entrevista adicional).

D16. La mayor parte del personal piensa que la organizacion reincide en
las mismas problematicas (Encuesta).

D17. La mayoria de los colaboradores considera que la organizacién no
sistematiza en base datos las soluciones de problemas pasados
(Encuesta).

D18. No existe documentacion ni clasificacion de las actividades y
conocimientos generados por los colaboradores (Encuesta).

D19. La oficina no cuenta con un Manual de Procedimientos (MAPRO).

OPORTUNIDADES AMENZAS

O1. Politica del Estatuto Universitario orientada a la gestion por Al. Desacuerdos con gremios sindicales UNMSM (Entrevista adicional).
procesos. A2.  Inadecuada asignacion de recursos por parte de la UNMSM.

02. Politica de modernizacion del estado que fomentan los (Programas presupuestales).

Sistemas de informacién y gestion del conocimiento. A3. Contra reforma Universitaria (Entorno social).

03. Ley Servir la cual apoya la meritocracia. A4. Pandemia COVID 19.

O4. Ley Universitaria que fomenta la mejora de la calidad A5. Inestabilidad politica nacional.
educativa. A6. Cambio de autoridades universitarias.

05. Convenios informaticos con empresas como Microsoft y A7. Crisis econdmica.

Google, ademas de, capacitaciones en el uso de dichas
plataformas. (Entorno tecnolégico).

06. Reduccion de precios de plataformas digitales (Entorno
tecnolégico)

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Debido al uso de herramientas como entrevista y encuesta, es evidente que es mas
complejo apreciar virtudes que defectos, y muestra de ello son la gran cantidad de debilidades
halladas, y por otro lado la escaza cantidad de fortalezas halladas respecto a la gestion del
conocimiento. Asi las principales fortalezas de la OGRRHH son la experiencia del personal (F1)
y la existencia del Sistema para el plan de desarrollo de personas (F2) mientras que las principales
debilidades son la alta resistencia al cambio (D4) y baja motivacion del personal por mejorar su
estilo de gestion (D8).

Las amenazas tienen un origen principalmente en la coyuntura nacional y global, debido
a los acontecimientos ocurridos durante los Gltimos afios, siendo las principales la pandemia de
COVID 19 (A4) e inestabilidad politica del pais (A5). En cuanto a las oportunidades ellas
principalmente tienen origen en las politicas nacionales y universitarias; asi como en una serie de
convenios realizados por el rectorado y las direcciones de la universidad, asi las més relevantes
son la existencia de la Politica de modernizacion del estado (O2) y la Ley Servir (O3) las cuales
gue fomentan los Sistemas de informacion, gestion del conocimiento y meritocracia. Producto
de este andlisis se procedi6 a realizar un cruce y generar estrategias las cuales se detallan en el

apartado 7.1.

5.4. Analisis de Ishikawa
Figura 6. Analisis de Ishikawa de la OGRRHH

Método Materiales Personal - Servidores

CRO4. Mo existe un repositori
exclusivo para depdsitos de

egajo

CRO7. Equipos Informatico:

CRO1. Sobrecarga de trabajo desactualizados

CROE. Falta de capacidades en el
manejo de aplicativos
tecnologicos

CRO2. Minima interconectividad de
informacién de Ia oficina con otras areas de
la erganizacion

CROS. Deficiencia en usa de
rECLrsos

CRO&. Material de archivo
antiguo y con presencia de
hongos

CRO9. Personal minimament
calificado para el érea de RRHH

rmanera no sutomatizada plesamente Deficiencia en
la gestidn de
conocimiento
de la OGRRHH

de la UNMSM

CR13. Procrastinacion en el
procedimiento de expedientes

CR10. Servidores sin intenciones d

; o CR16 Areas de trabajo reducida
innavar en la organizacion

CR14. L plataforma "Quipucamayoc” CR17. Desorden en las dreas de

CR11. Falta de evaluacidn individual en ~ L _ X
2 particioacion de los abjetvas no esta desarrollada al % para trabajo
P o= o e srea de REHH
generales de organizacion
CR12. Baja motivacion del persona CR15.MNo existe un repositorio de CR1E. Mobiliario insuficiente
por mejorar el estilo de gestid zoluciones aplicado & problemasy deteriorado

anteriores

Infraestructura

Material ¥ Macquinarias/Sistema

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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El Andlisis de Ishikawa se formuld partiendo de las principales problematicas
encontradas en el desarrollo de los Instrumentos. Primero, relacionado a la informacion obtenida
en el diagndstico de campo, en dos de las preguntas se evidencié la falta de comparierismo entre
los miembros de la organizacion (P04 y P05), existe cierto “egoismo” en desarrollo de las
actividades pues no se comparte la informacion entre equipos; de estas dos preguntas se arrib6 a
la CR0O2. También, en la P27, se consulto sobre la forma en la que la OGRRHH promueve la
innovacion, los resultados no fueron positivos y de ello se llegd a la CR10. La CR17 y CR04
provienen de la P42, en ella se consult6 sobre el almacenamiento de la informacion y el acceso a
dicho conocimiento, los resultados también fueron bajos. Lo mismo se realizd para determinar la
CRO07, en el trabajo de campo se consultd acerca de la actualizacion constante de tecnologia de la
informacién (P17), se evidenci6 una carencia en este punto. De igual manera se determind la
CR12, en la P24 se consultd si la organizacién busca motivar constantemente a sus colaboradores,
las respuestas mostraron un desempefio negativo con respecto a dicha pregunta. El desempefio de

todas las preguntas de la encuesta se puede verificar en la Figura 7.

Por otro lado, otras Causas-Raiz se determinaron de las entrevistas a los jefes de Area y
al Experto. La CR08 y CR09 provienen de las respuestas a las siguientes preguntas: “;Considera
usted que trabajadores cumplen los perfiles que requiere el area?”, “;En sus interacciones con la
organizacion percibio eficiencia en el uso de los recursos? Si la respuesta es si, ¢podria mencionar
algunos ejemplos?” y “;Cree que existe una buena organizacion de los recursos del area? ;Podria
describir un poco su respuesta?”. Se evidencid que los perfiles de los puestos a contratar en la
OGRRHH no concordaban con las personas contratadas, se veian colaboradores poco calificados
y con un bajo conocimiento en herramientas informaticas. También se consult6 acerca del uso de
recursos que poseia la organizacién y como se venia sistematizando la informacion, se realizaron
las siguientes preguntas: “;Se procura buscar la eficiencia en el uso de los recursos? ;Podria
mencionar algunos ejemplos?”, “;Como cuantifican el uso de recursos para las labores que
realizan?” y “;Cudl es la situacion del proceso de sistematizacion documentaria en la
organizacion?”. Estas preguntas demostraron el deficiente uso y desaprovechamiento de los
recursos fisicos y tecnolégicos de la OGRRHH (CRO05) y una lenta sistematizacién de la
informacién, teniendo archivos en el piso e incluso con presencia de hongos por su antigiiedad
(CRO6).

El andlisis de Ishikawa logra condensar las Causas — Raiz de los problemas en la

organizacion y evidencia la necesidad de un Plan de Accion efectivo en la OGRRHH.
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En el presente capitulo se analiza los resultados del instrumento principal (Ver anexo 6)

de la presente investigacion. A continuacion, en la figura 4, presentamos los resultados generales

por reactivo (item).

Figura 7. Resultados de promedio por pregunta de la encuesta

PROMEDIO DE RESPUESTAS DE LA ENCUESTA POR PREGUNTA

PO1:Se conocen las procesos y tareas que se ejecutan en otras areas.

PO2:Su conocimiente adquirido para su puesto fue debido a

P03: Se emplea lo aprendido en las capacitaciones en el trabajo diario

PO4:Sus companiieros de trabajo le brindan informacion para mejorar su labor

POS: El equipo comparte el conocimiento para mejorar el trabajo

POG: La informacién que se genera esta disponible para todas las personas.

PO7:Ante |a ausencia de una miembro del equipo, se cuenta con la informacién para poder continuar

P08:La organizacion considera importante la comunicacién efectiva con sus clientes internos

P09:Los canales de comunicacion le ayudan a obtener retre ion de sus ¢

P10:Los colaboradores documentan los conocimientos mas relevantes de sus actividades

P11:La organizacion clasifica el conacimiento generado por los colaboradores de acuerdo con fa...

P12; La organizacion elabora I

y guias de p procesos y actividades.
P13:Se fomenta actividades entre dreas para conocer los procesos de la organizacién

P14:Usa usted el correo institucional para el intercambio de informacién

P15:La organizacion utiliza videoconferencias como una herramienta de transmision de informacion.
P16:Se utilizan los medios virtuales para el aprendizaje en la organizacién

P17: La organizacién actualiza constantemente las Tecnologias de Informacién.

P18: Siente que la informacion de la se actualiza ct
P19: La organizacidn brinda capacitaciones constantes y periédicas para los colaboradores.

P20: Cuando presentan una nueva idea para mejorar los procesos, son escuchadas y aplicadas por la

P21: Los empleados cumplen con lo descrito en el

P22: El personal se encuentra comprametido con su trabajo y la organizacién.

P23: Los colaboradores se sienten satisfechos con las labores que realizan.

P24: La organizacion busca motivar constantemente a los colaboradores

P25: La recompensa que recibe por el trabajo es la adecuada.

P26: La arganizacion fomenta actividades de dialogo para que todos tengan |a oportunidad de expresarse
P27: La organizacion promueve |a innovacion en el trabajo.

P28: Se tienen en cuenta las preocupaciones e ideas de los colaboradores.

P29: La organizacién estd abierta a escuchar nuevas formas de mejorar el

P30: Se cuenta con la informacion necesaria para tomar una decision.

P31: Utiliza la politica y/o procedimiento que ayudan a tomar las
P32: La organizacién registra en una base de datos soluciones de problemas y/o acontecimientos
P33: Ante un inconveniente en el praceso, los colaboradores o informan de inmediato.

P34: Los colaboradores informan de manera oportuna las ne conformidades del servicio.

P35: La arganizacion brinda autonomia para la toma de

P36: En la organizacidn se reincide en las mismas problematicas

P37: Los colaboradores saben identificar las causas del problema.

P38: Es importante el conocimiento de los empleados para la toma de decisiones

P39: Los colaboradores sclucionan los problemas adecuadamente cuando no lo consultan con superiores

P40: En la or on, se utilizan herr para la mejora continua

PA1: Existen equipos de trabajo para la resolucién de p
P42: La organizacién posee un lugar donde almacena informacién que estd disponible para todos los
P43: La organizacion cuenta con diagramas de flujos de sus procesos.

P44: La organizacién emplea algin software para compartir informacion

P45: Todos tienen acceso al correo electrénico.

P46: Los colzboradores conocen los beneficios y/o condiciones que la organizacion otorga por generar...

P47: La organizacion posee una politica y/o procedimiento que ayuda a tomar decisiones de manera..

P48: Existen espacios de retroalimentacién frente a los problemas suscitados en el dia a dia.

P49: La organizacidn hace uso de procedimientos establecidos que ayudan a solucionar los problemas. — 2.05

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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A continuacién, en las siguientes figuras, presentamos los resultados de la aplicacion de

instrumento por dimension:

6.1. Dimensionl: Percepcion.

En cuanto a la dimension de Percepcion, sus dos subdimensiones se ubican en la escala
de “Medio bajo”. Esto refleja que tanto los procesos de identificacion del conocimiento como de
transmision, tienen problemas, debido a que entre trabajadores no tienden a compartir la
informacién. Ademas, de no manifestar esos conocimientos de forma explicita y clasificada en

documentos, manuales y guias.

Figura 8. Resultados D1 Percepcion

PROCESO DE TRANSMISION DEL CONOCIMIENTO 2,21

IDENTIFICACION DEL CONOCIMIENTO 2,28

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alto" "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

6.1.

6.1.1. Subdimensionl: Identificacion del conocimiento

El indicador mas positivo esta en el item P02 que es “Medio alto”; esto quiere decir que
para los trabajadores es importante el valor su experiencia en la adquisicion de conocimiento para
sus puestos. Por otro lado, los indicadores con valores mas negativos son las P04, P05 y P07;
ubicadas en la escala de “Bajo”; esto demostraria el poco flujo de informacién dentro de la oficina,
esta problematica afecta a la capacidad de la organizacién de suplir un miembro ausente de forma
efectiva ya que, al perderse la informacion por la rotacion de personal, el nuevo trabajador no

cuenta con herramientas disponibles para realizar sus labores.
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Figura 9. Resultados SD1 ldentificacion del conocimiento

PO1:Se ¢

PO2:5u con,

PO3: Se emplea lo aprendido en las capacitaciones en el trabajo diario

PO4:5us compafieros de trabajo le brindan informacion para mejorar su labor

I | c0

POS: El equipo comparte el conocimiento para mejorar el trabajo

I 1|86

PO6: La informacion que ra estd disponible para todas las personas.

PO8:La organizacién considera importante la comur ién efectiva con sus
clientes internos

P09:L0s canales de comunicac fan a obtener retroalimentacién de

de trabajo

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alto" "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
6.1.2. Subdimension2: Proceso de transmisidn del conocimiento

Los resultados en esta subdimensién se encuentran muy por debajo del promedio,
podemos observar la categoria “Medio bajo” en tres de los cuatro items, y una en “Bajo”. Asi, la
respuesta mas negativa esta en el item P13 que, bajo la perspectiva del personal, la organizacion

fomenta muy pocas actividades entre areas para conocer sus procesos.

Figura 10. Resultados SD2 Proceso de transmision del conocimiento

P10:Los colaboradores documentan los conocimientos méas

relevantes de sus actividades 2,02
P11:La organizacién clasifica el conocimiento generado por los 202
colaboradores de acuerdo con la importancia y especializacién ’
P12: La organizacion elabora manuales y guias de 217

procedimientos, procesos y actividades.

P13:Se fomenta actividades entre dreas para conocer los _ 1k0
procesos de |la organizacion i

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alto" "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022

6.2. Dimension 2: Creacion de conocimiento

En cuanto a la dimension de Creacion del conocimiento, esta involucra los
subdimensiones de Cultura organizacional y Medios y Tecnologias. Los resultados se encuentran
en la categoria de “Medio bajo” y “Medio alto”, respectivamente; esto nos refleja ciertos
problemas en la creacion de conocimiento, aungue no son tan agudos. Las principales
problematicas radicarian en la baja actualizacién de tecnologias de informacion; asi como una
baja recompensa por trabajo desplegado, falta de motivacion y fomento de actividades de dialogo.
Por otro lado, existe una fortaleza respecto al uso del correo institucional y videoconferencias

para la transmis2ion informacidn, ya que la mayoria los usa de forma cotidiana.
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Figura 11. Resultados D2 Creacion del conocimiento

CULTURA ORGANIZACIONAL 2,56

MEDIOS Y TECNOLOGIAS 3,54

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alto" "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

6.2.1.Subdimension3: Medios y tecnologias.

De este subdimensién, los resultados méas negativos obedecen principalmente a los items
P17y P18, alcanzando una categoria de “Medio bajo”. De esto se puede inferir que, los principales
problemas radican en la falta de actualizacion de tanto Tl 's como de la informacion de la
organizacion. Por otro lado, las respuestas mas positivas responden a los items P14, P15y P45,
con una categoria de “Alto”, referidas al uso y acceso masivo al correo institucional, ademas del

empleo de videoconferencias para transmitir informacion.

Figura 12. Resultados SD3 Medios y tecnologias

P14:Usa usted el correo institucional para el intercambio de informacion
P15:La organizacion utiliza videoconferencias como una herramienta de
transmisién de informacion

P16:Se utilizan los medios virtuales para el aprendizaje en la
organizacién

P17: La organizacion actualiza constantemente las Tecnologias de
Informacion.

P18: Siente que la informacion de la organizacion se actualiza
constantemente

P42: La organizacion posee un lugar donde almacena informacién que
estd disponible para todos los colaboradores.

P44: La organizacién emplea algin software para compartir informacién

P45: Todos tienen acceso al correo electrénico

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alto" "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

6.2.2.Subdimension4: Cultura organizacional

En esta subdimension se observaron resultados mas homogéneos; sin embargo, el
resultado mas negativo es el item P25, siendo la Gnica pregunta que alcanzé la categoria de
"Bajo”. De esto se puede inferir que el problema radica en la percepcion del personal hacia la
recompensa que obtienen por sus labores. Por otro lado, la respuesta mas positiva corresponde al
item P20 con una categoria de "Medio alto”. Por lo que, un punto fuerte en la organizacion es el

aprovechamiento de las nuevas ideas del personal en pro de un mejor desarrollo de sus procesos.

Figura 13. Resultados SD4 Cultura organizacional
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3,00

el Regl

22: Bl personal se encuentra comprometido con su trabajo y la organizacion 2,7

- 208
1,98

4 2,03

. 2,18

1,00 2,00 1,00 4,00 5,00

"Bajo' 'Medio Bajo" ‘Medio Alto" *Alto”

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

6.3.  Dimension3: Toma de decisiones

En cuanto a la dimension de Toma de decisiones, es claro que la SD que la compone se
encuentra en la categoria “Medio bajo”, reflejando que los procesos de toma de decisiones en la
organizacion enfrentan muchas problematicas, relacionadas a la falta de procedimientos

sistematizados y pérdida de conocimientos.

Figura 14. Resultados D3 Toma de decisiones

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alto™ "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

6.2.

6.3.1 Subdimension5: Toma de decisiones

Los resultados mas negativos obedecen principalmente a los items P32 y P36, alcanzando
la categoria de "Bajo” en ambos casos. De esto se puede inferir que, el problema principal radica
en la falta de actualizacion de las bases de datos de la organizacion relacionadas a soluciones de
problematicas pasadas y por ello la organizacion reincide en sus errores. Por otro lado, las
respuestas mas positivas responden los items P31 y P34, con una escala de “Alto” y" Medio alto",
respectivamente. Estos puntos fuertes van relacionados al uso de politicas y procedimientos en la
toma de decisiones, asi como el informar oportunamente cuando existen problemas en los

procesos de la organizacion.
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P30: Se cuenta con la informacién necesaria para tomar una decision.

P31: Utiliza la politica y/o procedimiento que ayudan a tomar las dedsiones

P32: La organizacion registra en una base de datos soluciones de problemasy/o
acontecimientos ocurridos en el pasado.

P33: Ante un inconveniente en el proceso, los colaboradores lo informan de inmediato.
P34: Los colaboradores informan de manera oportuna las no conformidades del servicio.
P35: La organizacion brinda autonomia para la toma de decisiones

P36: En |a organizacion se reincide en las mismas problematicas

P37: Los colaboradores saben identificar las causas del problema.

P38: Es importante el conocimiento de los empleados para la toma de decisiones

P39: Los colaboradores solucionan los problemas adecuadamente cuando no lo consultan con
superiores

P40: En la organizacién, se utilizan herramientas para la mejora continua

P41: Existen equipos de trabajo para la resolucién de problemas

P47: La organizacion posee una politica y/o procedimiento que ayuda a tomar decisiones de
manera adecuada.

P48: Existen espacios de retroalimentacién frente a los problemas suscitados en el dia a dia.

P49: La organizacién hace uso de procedimientos establecidos que ayudan a solucionar los
problemas.

"Bajo" "Medio Bajo"

"Medio Alto"

"Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

6.4.  Resultado general

En concordancia a la definicion operacional de la variable, se aplico la formula de

promedio para poder determinar el nivel general de gestion de conocimiento de la OGRRHH de

UNMSM, obtenido un valor de 2.66, que, de acuerdo con el baremo presentado en la metodologia,

se encuentra en la categoria: “medio bajo” respecto al nivel de gestion del conocimiento de la

OGRRHH de la UNMSM. La formulacion del promedio se encuentra detallada en la matriz de

operacionalizacion del documento (Tabla 4); sin embargo, a continuacién, se presenta una sintesis

operacionalizacién de este resultado. (Dimensiones: D1 significa Percepcién, D2 significa

Creacion del conocimiento y D3 significa Toma decisiones).

Yiix (D1+D2+D3) (2,25+3,05+2,69)

=73 3 3

2,66

Por otro lado, la propuesta del plan de mejora se enfocara en atacar las dimensiones con

resultados mas bajos, los cuales son la de percepcidn y toma de decisiones como se observa en

la siguiente tabla:

Figura 16. Resultados SD5 Toma de decisiones
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D1: PERCEPCION 2.25
D2: CREACION DE CONOCIMIENTO 3.05
D3: TOMA DE DECISIONES 2.69
1 2 3 4 5
"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alte" "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Adicionalmente, se muestra una segmentacion del nivel de gestién del conocimiento por
trabajadores y jefes, del cual se puede deducir que existe un mayor nivel de gestion del
conocimiento en los jefes de area que en los trabajadores. Por lo que se infiere que habria una

predisposicion mayor por parte de estos jefes en la aplicacion del plan de mejora.

Figura 17. Nivel de gestion de conocimiento (Jefes VS. Trabajadores)

PROMEDIO DE TRABAJADORES 262

PROMEDIO DE JEFES 3.11

1.00 2.00 3.00 4,00 5.00
"Bajo" "Medio Bajo" "Medio Alto" "Alto"

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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Capitulo VII. Formulacién de estrategias

Para la formulacion de estrategias se empled dos técnicas, que son parte del analisis
estratégico, que a saber son: el cruce FODA, y el analisis Pareto de las causas raiz del diagrama

Ishikawa.

7.
7.1. Estrategias del analisis de la matriz FODA

Tabla 11. Estrategias FODA

MATRIZ FODA
CRUZADA OPORTUNIDAD AMENAZA
ESTRATEGIA FO ESTRATEGIA FA
(MAXI — MAXI) (MAXI — MINI)
FO1.Mejorar la gestién del conocimiento de la  FAL. Mejorar la Gestion de los recursos
FORTALEZA OGRRHH permitiendo la eficiencia en el flujo de  financieros ante posibles reducciones
trabajo, generacion de un repositorio de consultasy ~ presupuestales (F1, F6, A4, A5, A7) / (04, O5, O6)
buenas practicas, y capacitacion del personal. (F1,
F2, F3, F5, 02, 05, 06) / (A2, D5, D6, D8, D12,
D13, D15, D16, D17, D18, D19)
ESTRATEGIA DO ESTRATEGIA DA
(MAXI — MINI) (MINI = MINI)
DOl.Actualizar,  optimizar, digitalizar 'y DAZ1.Mejorar las condiciones laborales de los
sistematizar los documentos de gestion en la oficina  trabajadores de la OGRRHH (D8, D10, D3, D8,
e implementar manuales y guias de procesos D14, Al, A6)/ (F2, O3, O5)
DEBILIDAD internos. (D6, D1, D7, D10, D11, D17,D19, 02,05,  DA2.Mejorar la infraestructura tecnoldgica de la

06, A2, F1, F4).

DO2.Mejorar el desempefio de los trabajadores a
través de incentivo y mejoras en el clima laboral,
que permitan la socializaciéon de los trabajadores
(D3, D17, D8, D13, D14, 02, 06) / (F2, F5, A1, A2)

OGRRHH (D9, D1, D7, D9 A2, Ad) / (F4, F5, O1,
02, 05, 06)

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

7.2.  Anélisis de Pareto

Como se puede observar en el grafico Ishikawa (figura3), existen maltiples causas-raiz
(CR) que estarian originando un problema central que es: “deficiencia en la gestion de
conocimiento de la OGRRHH de la UNMSM”.

A continuacién, se presenta el analisis realizado de la predominancia de las CR, a través
de una escala Likert, teniendo en cuenta los siguientes criterios: frecuencia del evento, impacto
del problema y posibilidad de solucidn; luego se ponderd las CR, y se realiz6 un andlisis de Pareto
para identificar los problemas mas relevantes en la OGRRHH y cuyas soluciones se incluyeron

en el plan de mejora de la gestion del conocimiento que propone la investigacion.
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N.© Causas-Raiz Frecuencia Impacto del Pos'b'"qu Producto Participacion
del evento problema de solucién
CRO1  Sobrecarga de trabajo 4 4 2 32 3.54%
Minima interconectividad de informacion de 0
CRO2 la oficina con otras éareas de la organizacion. 3 5 4 60 6.64%
Procesamiento de legajos de manera no o
CRO3 automatizada plenamente. 3 5 3 4 4.98%
No existe un repositorio exclusivo para 0
CRO4 depdsitos de legajo 2 5 3 30 3.32%
CR05  Deficiencia en uso de recursos 4 5 4 80 8.86%
Material de archivo antiguo y con presencia o
CRO6 ¢ hongos 4 3 3 36 3.99%
CRO7  Equipos informaticos desactualizados 5 4 3 60 6.64%
CRO8 Fal_ta d_e capacndac!es_ en el manejo de 4 5 4 80 8.86%
aplicativos tecnol6gicos
Personal minimamente calificado para el 0
CR09 4rea de RRHH 4 4 2 32 3.54%
Servidores sin intenciones de innovar en la 0
CR10 organizacion 4 5 3 60 6.64%
Falta de evaluacion individual en la
CR11  participacion de los objetivos generales de 3 4 3 36 3.99%
la organizacion
Baja motivacion del personal por mejorar el 0
CR12 estilo de gestion 5 4 3 60 6.64%
Procrastinacion en el procedimiento de o
CR13 expedientes 3 4 3 36 3.99%
La plataforma "Quipucamayoc™ no esta o
CR14 desarrollado al 100% para el area de RRHH 4 4 8 48 5.82%
No existe un repositorio de soluciones o
CRI5 aplicado a problemas anteriores 5 4 4 80 8.86%
CR16  Areas de trabajo reducidas 4 4 2 32 3.54%
CR17  Desorden en las areas de trabajo 4 3 4 48 5.32%
CR18  Mobiliario insuficiente y deteriorado 4 4 3 48 5.32%
TOTAL 903 100%

Fuente: Elaboracién propia, 2022.

Figura 18. Analisis de Pareto sobre los pesos porcentuales de las CR
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Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Como se puede apreciar la tabla 11 y en la figura 13, de las 18 causas raiz, son 6, las que

representan un porcentaje mayor al 50% de los problemas que generan una deficiencia en la
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gestion de conocimiento en la OGRRHH. Estas son: Minima interconectividad de informacion
de la oficina con otras éareas de la organizacion (CR02), deficiencia en uso de recursos (CR05),
equipos informéticos desactualizados (CRO7), falta de capacidades en el manejo de aplicativos
tecnoldgicos (CRO08), Servidores sin intenciones de innovar en la organizacion (CR10), y no
existe un repositorio de soluciones aplicado a problemas anteriores (CR15).

Considerando lo expuesto en los capitulos precedentes y los fines que persigue la
universidad, se procedio a elaborar un plan de mejora de Gestion del Conocimiento que involucre
la participacion de los trabajadores de forma continua para dar sostenibilidad y a la vez, gestionar
los diversos tipos de conocimiento tanto el tacito como el explicito, para lograr un circuito
virtuoso con una adecuada interaccidn que permita innovar en la gestion pablica, lo que agregaria
valor a la OGRRHH de la UNMSM.
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Capitulo VI11. Plan de mejora

.1.  Relacién con la planificacién general de la universidad.

El plan estratégico institucional (PEI) de la UNMSM contiene los roles con los que la

universidad busca contribuir en la calidad de la educacién universitaria y con el desarrollo

nacional en sus dimensiones econdémico, social y ambiental. EI documento contiene los siguientes

cinco objetivos estratégicos institucionales (OEI):

OEI.01. Mejorar la formacion académica con calidad para los estudiantes.
OEI.02. Mejorar las actividades de investigacion e innovacion para la produccion
del conocimiento cientifico, tecnoldgico y humanistico en la comunidad
académica.

OEL.03. Ampliar la Extension y proyeccion social universitaria para la sociedad.
OEI.04. Modernizar la Gestidon Institucional.

OEL.05. Implementar la Gestidn del Riesgo de Desastres.

8.2. Relacion con las acciones estratégicas.

De los cinco OEI mencionados previamente se hara uso del OEI.04. Modernizar la

Gestion Institucional, pues es el que contempla de forma mas precisa a la gestion del

conocimiento. Este objetivo cuenta con las siguientes acciones estratégicas institucionales:

AEL.04.01. Procedimientos administrativos y académicos adecuados para la
Universidad.

AEL.04.02. Centros productores de bienes y servicios competitivos y vinculados
a la comunidad nacional e internacional.

AE.04.03 Infraestructura y equipamiento a través de inversiones de acuerdo a la
politica de calidad en beneficio de la comunidad universitaria.

AEL.04.04 Mantenimiento de la infraestructura adecuada para la Comunidad

Universitaria.
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Por relacionarse méas con el plan de propuesta de mejora se tomara por marco Unicamente

la accion estratégica institucional: AEI.04.01. Procedimientos administrativos y académicos

adecuados para la Universidad, con el objetivo de mejorar la gestién del conocimiento de la

OGRRHH. A continuacion, se presenta la relacion de los OEI y AEI con las estrategias propuestas

para este plan de mejora:

Tabla 13. Relacidn del OEI y AEI con las estrategias propuestas (EP).

METODO
. ESTRATEGIA PROPUESTA DE LA
OElI CODIGO AEI INDICADOR DE CODIGO
p OGRRHH
CALCULO
Mejorar la gestion del conocimiento de la
OGRRHH permitiendo la eficiencia en el
EP1 flujo de trabajo, generacion de un
repositorio de consultas y buenas practicas,
y capacitacion del personal.
Mejorar la Gestion de los recursos
EP2 financieros ante posibles reducciones
Nimero de presupuestales
Procedimientos . . - — e
OEI.04. L Porcentajede  procedimientos Actualizar, optimizar, digitalizar y
. administrativos o o . . »
Modernizar - procedimientos  simplificados e sistematizar los documentos de gestion en
» AEIL04.01  yacadémicos o . EP3 o . .
la Gestion simplificadose  implementados la oficina e implementar manuales y guias
o adecuados para . .
Institucional o implementados / Total de de procesos internos
la Universidad . : _
procedimientos Mejorar el desempefio de los trabajadores a
P4 través de incentivo y mejoras en el clima
laboral, que permitan la socializacién de
los trabajadores.
Eps Mejorar las condiciones laborales de los
trabajadores de la OGRRHH
EP6 Mejorar la infraestructura tecnolégica de la

OGRRHH

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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DIMENSIONES
CODIGO PRIORIZACION ESTRATEGIA PROPUESTA ITEM /SUBDIMENSIONES QUE BUSCAN OBJETIVO INDICADOR
RESOLVER
140 - 130 - 142 - 118 SD5 - SD3 Implementar un sistema de |nforma(:lon'esc.alafonarlo Numero.de prodecimientos escalafonar|0§ s!mpllflcados e
vinculado con bases de datos de otras instituciones implementados / Total de procedimientos
Mejorar la gestion del conocimiento de la OGRRHH permitiendo la
EP1 1 eficiencia en el flujo de trabajo, generacién de un repositorio de consultas y 03- 116 -119 SD1 - SD3 - SDA4 Ampliar SISPDP Ni de solicitud / Total de solicitud
buenas practicas, y capacitacion del personal. S : ° mptiar tmero de soficitudes nuevas / Total de solicitudes
101 - 103 - 106 - 110 -111 - 116 - ” . . - . -
119 SD1-SD2 - SD4 Creacion de plataforma de capacitaciones virtuales Numero de capacitaciones virtuales / Total de capacitaciones
Mej I i0 I fil i ibl i . o N itaci i6 Total
£p2 6 ejorar la Gestion de los recursos financieros ante posibles reducciones 13-119-127-129-132-140-149 SD1-SD4-SD5 Capacitar en temas de gesti6n de recursos imero de capacitaciones Qe gfestlon de recursos /Total de
presupuestales capacitaciones
Desarrollo de base de datos para sistematizacion de o . .
116-118 SD3 legajos Numero de legajos sistematizados / Total de legajos
£p3 2 Actualizar, optimizar, digitalizar y sistematizar los documentos de gestion en 112-118 SD2 - SD3 Desarrollar sistema para actualizar, optimizar y digitalizar Numergidiet;?;:ﬂir;tﬁ)gel g:i?z;ﬁ?z;ﬁz‘ii‘ oz:trir;:ados y
la oficina e implementar manuales y guias de procesos internos los documentos de gestion 9 9
16 SD1 - SD2 Generar manuales y guias de los procesos internos basado Nimero de manuales nuevos y guias
en el conocimiento de los colaboradores
122-123-124-125-127 SD4 Implementar programa de incentivos Numero de trabajadores incentivados/total de trabajadores
Epa 3 Mejorar el desempefio de los trabajadores a través de incentivo y mejoras en
el clima laboral, que permitan la socializacion de los trabajadores. 14 SD1-SD5 Crear repositorio de consultas, buenas practicas y Namero de trabajadores que hace uso de esta red social /Total de
capacitacion del personal trabajdores
124-128-129 SD4 Realizar un plan de motivacion Namero de actividades de motivacion / Total de actividades
EP5 5 Mejorar las condiciones laborales de los trabajadores de la OGRRHH
125 spa Realizar un plan mejora remunerativa Numero de trabajador.es beneficiados por el plan de mejora
remunerativa / Total de trabajadores
EP6 4 Mejorar la infraestructura tecnoldgica de la OGRRHH 1w sD3 Mantener actualizada las TIC's, equipamiento e TIC’s, equipamiento e infraestructura actualizada/ Total de

infraestructura TIC’s, equipamiento e infraestructura actual

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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ESTRATEGIA PROPUESTA OBJETIVO ACCION PROPUESTA TIEMPO PRESUPUESTO RESPONSABLE EXPLICACION
Generar alianzas estrategicas para compartir bases de datos - " . Pactar reuniones, llegar a acuerdos y firmar convenios con instituciones como la RENIEC,
gicas para comp: 9 meses s/ 2,000.00 DGA/Oficina de gestion y escalafon g Y N
. con otras instituciones superintendencias,etc.
Implementar un sistema de
informacion escalafonario Contratar programadores e ingenieros que vinculen las - L. . Iniciar un concurso publico, revisar el perfil de los aspirantes, seleccion de programadores e
. " prog 9 g 3 6 meses s/ 60,000.00 DGA/Oficina de gestion y escalafén P . P P L prog
vinculado con bases de datos de diferentes bases de datos e implementen el sistema ingenieros y contratacion.
otras instituciones Contrats itad fi del sist Inici: Gbli i | perfil de | irants leccion d itad
ontratar capacitadores para ensefiar uso del sistema a . . . niciar un concurso publico, revisar el perfil de los aspirantes, seleccion de capacitadores
P P N 3 meses S/ 9,000.00 DGA/Oficina de gestion y escalafén P P i P P Y
trabajadores contratacion.
Ampliar las opciones de necesidad de capacitacion 3 meses s/ 3,000.00 DGA/O.ficma.de desarrollo y blfnestar Determinar necesidades de capacnac.lnn nueva, elaporar nuevos cursos de acuerdo a la necesidad e
social/Unidad de capacitacién implementar dichos cursos
Mejorar la gestion del conocimiento de la DGA/Oficina de desarrollo y bienestar ~ Se realizara una campafia entre los trabajadores para dar a aconcer los beneficios del SISPDP y su
iti icienci Ampliar SISPDP Realizar campafia de difusion 3 meses s/ 3,000.00 . . yiel P Y para y
OGRRHH permitiendo la eficiencia en el P ' s st social/Unidad de capacitacion ampliacién
flujo de trabajo, generacion de un repositorio
de consultas y buenas practicas, y .
' " Lo . DGA/Oficina de desarrollo y bienestar . . - -
itacio Realizar la optimizacion del sistema 4 meses s/ 8,000.00 . . - Esto se desarrollara de forma interna con apoyo de la oficina de red telematica
capacitacion del personal. P social/Unidad de capacitacion POy
Utilizar las herramientas del convenio de Google 2 meses s/ 5,000.00 DGA/Oficina de desarrollo y bienestar Iniciar un concurso pblico, revisar el perfil de los aspirantes, seleccién de empresa y contratacion
(Classroom, meet, jamboard, drive y youtube) y Microsoft B social/Unidad de capacitacion p ' P P ' presay
Creacion de plataforma de
capacitaciones virtuales
- DGA/Oficina de desarrollo y bienestar . .
Generar oferta de cursos de capacitaciones 9 meses S/ 45,000.00 social/Unidad de ca aci{acién Determinar la demanda de cursos, contratar el personal para generar y dar inicio a las clases
Mejorar la Gestion de los recursos . - P
. 3 . . Capacitar en temas de gestion de
financieros ante posibles reducciones recursos
presupuestales
Desarrollo de ba§e de dalo§ para Contratar servicios de ingenieros que sistematicen y 6 meses s/ 60,000.00 DGA/Gficina de modernizacion e Iniciar un concurso pablico, revisar el perfil de los aspirantes, seleccion del servicio y contratacion.
sistematizacion de legajos generen la base de datos informatizacion
Actualizar, optimizar, digitalizar y D " "
N : - esarrollar sistema para . . - . - . - . " . » -
sistematizar los documentos de gestion en la actualizar, optimizar dip italizar Contratar practicantes que actualicen, optimicen y 4 meses s/ 20,000.00 DGA/Oficina de modernizacién e Iniciar un concurso publico, revisar el perfil de los aspirantes, seleccion de esf y
oficina e implementar manuales y guias de - op! ¥ cigt . digitalicen los documentos de gestion R informatizacion contratacion.
procesos intemos los documentos de gestion
Reuniones para documentar informacion de los DGA/Oficina de modernizacion e " . . . . )
. P 6 meses S/ 4,800.00 . R Realizar reuniones semanales por area para poder interactuar entre trabajdores y detallar informacién.
Generar manuales y guias de los colaboradores. informatizacion
procesos internos basado en el ord ent Jasificacio | I o DGA/Oficina d derizaci6
conocimiento de los colagoradores rdenamiento y clasificacion en los manuales y guias 3 meses S/ 6,000.00 cina de modernizacion & Redactar, organizar, clasificar y difundir la informacion; a traves de guias y manuales.

de la informacion dada por los colaboradores

informatizacion

Continla en la siguiente pagina.



49

ESTRATEGIA PROPUESTA OBJETIVO ACCION PROPUESTA TIEMPO PRESUPUESTO RESPONSABLE EXPLICACION
. DGA/Oficina de Pensiones y . . .
Impl El | | L N . D | 3 | I
mplementar programa de laborar plan de incentivos dg a}cuerdo al rendimiento 12 meses s/ 36,000.00 Beneficios sociales/Unidad de eterminar objetivos de los incentivos, estimar los incentivos y concretar la entrega de
incentivos grupal e individual . ) incentivos
beneficios sociales
Mejorar el desempefio de los trabajadores a Contratar servicios tecnicos para disefiar, programar y 6 meses s/ 45,000.00 DGA/Oficina de desarrollo y bienestar Iniciar un concurso piblico, revisar el perfil de los aspirantes, seleccion de empresa y
través de incentivo y mejoras en el clima poner en el repositorio R social/Unidad de capacitacion contratacion
laboral, que permitan la socializacion de los ¢ itorio d It
. rear repositorio de consultas, . : . - . .
trabajadores. p/ . L o o . DGA/Oficina de desarrollo y bienestar  Se realizara una campafia entre los trabajadores para dar a aconcer los beneficios de la
buenas précticas y capacitacion Realizacion campafia publicitaria 4 meses S/ 4,000.00 N h M N N PR
del personal social/Unidad de capacitacion nueva plataforma esto a traves de la Oficna general de imagen institucional
Lanzamiento de la plataforma 4 meses s/ 4,000.00 DGNOFlClna.de desarrollo y blg,nestar Se realizara un eveqlo enel cual se mostratfin las bondadesvde la plgtaforma y homenajeard
social/Unidad de capacitacion al trabajor, apoyados por la Oficna general de imagen institucional
Realizar un plan de motivacion Contratar a pswo!ogo.sllaborales que trabajen en la 12 meses S/ 20,000.00 DGA/Oficina de de;arrollo ¥ bienestar Se realizaran sesiones para mejorar la motivacion del personal de forma trimestral
motivacion del personal social
Mejorar las condiciones laborales de los
trabajadores de la OGRRHH Realizar un plan mejora Disefiar un plan de mejora remunerativa basado en el 3 meses s/ 9.000.00 DGA/Oficina de desarrollo y bienestar  Los incentivos economicos van a ser solicitados a traves de recursos ordinarios asignados
remunerativa cumplimiento de objetivos y metas B social por el MEF
Determinar las necesidades en TIC's 2 meses S/ - DGAIOﬂ.Cma de ’?““’.ef”'zac"’” € Hacer una verificacion del estado actual de las TIC's en la organizacion.
informatizacion
Plan de actualizacion y optimizacion de TIC's, 2 meses s/ R DGA/Oficina de modernizacion e Especificar las necesidades de mantenimiento, renovacion, optimizacion y actualizacion de
Mejorar la infraestructura tecnolégica de la ~ Actualizar y optimizar las TIC's, equipamiento e infraestructura informatizacion TIC's, equipamiento e infraestructura
OGRRHH equipamiento e infraestructura . . . D ficin modernizacion Determinacion rfil, realizar solici mpra y r ion e instalacion TIC's,
uip Plan de compra de TIC's, equipamiento e infraestructura 6 meses S/ 132,000.00 GA/O C a de . od_e' aclone ete aci6n de pel ealizal .50 c-tud de-co pra y recepcion e instalacién de TIC's
informatizacion equipamiento e infraestructura
Realizar capacitacion sobre el uso y aplicacion de 3 meses s 5.000.00 DGA/Oficina de modernizacion e Solicitar capacitacion a la red telematica sobre el uso y aplicacién de herramientas

herramientas tecnoldgicas

informatizacion

tecnoldgicas

Fuente: Elaboracion propia, 2022.



8.3. Planificacion.

Tabla 16. Diagrama Gantt.
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colaboradores.

ACCIONES TIEMPO T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11 T12 T13 T14 T15 T16 T17 T18

Generar alianzas estrategicas para compartir bases de datos

R 9 meses
con otras instituciones
Contratar programadores e ingenieros que vinculen las
. . X 6 meses
diferentes bases de datos e implementen el sistema
Contratar capacitadores para ensefiar uso del sistema a
. 3 meses
trabajadores

Ampliar las opciones de necesidad de capacitacion 3 meses
Realizar campafia de difusion 3 meses
Realizar la optimizacién del sistema 4 meses
Utilizar las herramientas del convenio de Google 2 meses

(Classroom, meet, jamboard, drive y youtube) y Microsoft
Generar oferta de cursos de capacitaciones 9 meses

Contratar servicios de ingenieros que sistematicen y generen
6 meses

la base de datos
Contratar practicantes que actualicen, optimicen y
. - 4 meses
digitalicen los documentos de gestion
Reuniones para documentar informacién de los

6 meses

(Continda en la siguiente pagina)
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ACCIONES TIEMPO T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11 T12 T13 T14 T15 T16 T17 T18
Ordenamiento y clasificacion en los manuales y guias de
. - 3 meses
la informaci6n dada por los colaboradores
Elaborar plan de incentivos de acuerdo al rendimiento grupal
s 12 meses
e individual
Contratar servicios tecnicos para disefiar, programar y poner 6 meses
en el repositorio
Realizacién campafia publicitaria 4 meses
Lanzamiento de la plataforma 4 meses
Contratar a psi j
pswo!ogo.s,laborales que trabajen en la 12 meses
motivacion del personal
Disefiar un plan de mejora remunerativa basado en el
L o 3 meses
cumplimiento de objetivos y metas
Determinar las necesidades en TIC's 2 meses
Plan de actualizacion y optimizacion de TIC’s, equipamiento
. 2 meses
e infraestructura
Plan de compra de TIC’s, equipamiento e infraestructura 6 meses
Realizar capacitacion sobre el uso y aplicacién de
3 meses

herramientas tecnolégicas

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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El diagrama de Gantt presentado en la seccion anterior se esquematiz6 priorizando las
estrategias y acciones que tendrian un impacto mayor en beneficio de la organizacion y que no
serian dificiles de implementar, el Plan de Implementacion se elabor6 considerando un horizonte

temporal de 18 meses.

8.4. Viabilidad

La viabilidad del plan de mejora se analiza bajo tres componentes.

8.4.1. Viabilidad politica

La UNMSM durante el 2021 ha tenido un cambio de sus principales autoridades, quienes
a través de la DGA vienen trabajando en mejoras de la gestion de la OGRRHH para con el
personal tanto administrativo como profesores. Debido a ello, consideramos que la propuesta de
plan de mejora se alineard con las acciones que se vienen tomando, ademas de fortalecer las
mismas.

8.4.2. Viabilidad técnico — legal

La propuesta del presente plan de mejora considera la aplicacion de la Ley Marco de la
Modernizacion de la Gestion del Estado y la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica, Ley N° 27658, teniendo en cuenta su tercer y quinto pilar referido la gestion por procesos,
asi como gestion del conocimiento respectivamente. En ese mismo sentido, la Ley N° 30057, Ley
Servir tiene como objetivo central mejorar la entrega de los servicios de las instituciones publicas
a través de incentivos a sus trabajadores, lo cual se alinea con disposiciones del plan de mejora.
Finalmente, a nivel educativo la existencia de la Ley N°30220, Ley Universitaria, que busca
mejorar la calidad educativa del pais, a través de politicas, principios y funciones; representa un

soporte legal para la aplicacion del presente plan.

8.4.3. Viabilidad econémica

El costeo de la propuesta de plan de mejora se detalla en Tabla 17, del cual se puede
desprender que serian necesarias algunas modificaciones presupuestarias en la formulacion y
programacion multianual del presupuesto. Estas se financiarian a través de recursos ordinarios y
directamente recaudados. De esta manera la propuesta de plan de mejora involucraria un costo de
480,800 soles, requiriendo un aumento del presupuesto destinado a la OGRRHH del 2022 de un
47,1%, que seria factible debido a que el plan es bianual y ello afectaria en menor medida al
presupuesto anual de la OGRRHH durante los dos afios de aplicaciéon. Asimismo, respecto al
Presupuesto Institucional Modificado (PIM) de la UNMSM del 2022, el plan de mejora solo

involucraria un aumento de un 0,0862%, reafirmando la factibilidad econémica del plan.



Tabla 17. Presupuesto estimado Propuesta de Plan de mejora
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Costo unitario

ESTRATEGIA PROPUESTA ACCION PROPUESTA Cantidad Unidad de medida mensual (S/) PRESUPUESTO
Generar alianzas estratégicas
para compartir bases de datos 4 Reuniones S/ 500,00 S/ 2.000,00
con otras instituciones
Implementar un sistema de Contratar programadores e
informacion escalafonario ingenieros que vinculen las Programadores e
vinculado con bases de datos de diferentes bases de datos e 4 ingenieros S/ 250000 s/ 60.000,00
otras instituciones implementen el sistema
Contratar capacitadores para
ensefar uso del sistema a 2 Capacitadores S/ 1.500,00 S/ 9.000,00
trabajadores
Ampliar las opciones de 1 Administrativo S/ 100000 S/ 3.000,00
necesidad de capacitacion
. Oficina general de
Ampliar SISPDP Realizar campafia de difusion 1 imagen s/ 1.000,00 S/ 3.000,00
institucional
Realizar la optimizacion del :
sistema 1 Ingenieros S/ 2.000,00 S/ 8.000,00
Utilizar las herramientas del
convenio de Google (Classroom, 1 Red Telematica S/ 250000 S/ 5.000,00
Meet, Jamboard, Drive y
L Youtube) y Microsoft
Creacion de plataforma de Profesores de
capacitaciones virtuales 9 M S/ 3.000,00
Ofimatica
Trabajadores
Generar oferta de cursos de
capacitaciones 5 expertos de las S/ 3.000,00 S/ 45.000,00
areas
Capacitar en temas de gestion de Expertos en gestion
recursos 1 de recursos S/ 3.000,00
Desarrollo de base de datos para Contratar servicios de ingenieros
. o S P que sistematicen y generen la 2 Ingenieros S/ 5.000,00 S/ 60.000,00
sistematizacion de legajos
base de datos
Desarrollar sistema para C:;ﬁ:}iage;r)]ragtlt(i:amr}tce:nque
actualizar, optimizar y digitalizar digitalicen | ' dp Y d 10 Practicantes S/ 500,00 S/ 20.000,00
los documentos de gestion igitalicen los _gcumentos €
gestion
Reuniones para documentar
. informacion de los 1 Administrativo S/ 800,00 S/ 4.800,00
Generar manuales y guias de los
N colaboradores.
procesos internos basado en el ord - lasificacio
colagoradores ‘ esy g 1 presa s/ 2.000,00 S/ 6.000,00
informacién dada por los consultora técnica
colaboradores
Implementar programa de Elaborar plan de incentivos de
pleme prog acuerdo al rendimiento grupal e 1 Planificador S/ 3.000,00 S/ 36.000,00
incentivos g
individual
Contratar servicios técnicos para Empresa
o disefiar, programar y poner en el 1 consultora técnica S/ 7.500,00 S/ 45.000,00
Crear repositorio de consultas, repositorio
buenas practicas y capacitacion N = Oficina general de
del personal Realizacion campafia 1 imagen s/ 100000 S/ 4.000,00
publicitaria Lo
institucional
Lanzamiento de la plataforma 1 Telematica S/ 1.000,00 S/ 4.000,00
Mejorar las condiciones laborales __Realizar un plan de motivacion Psicologos S/ 333,33 S/ 20.000,00
de los trabajadores de la Realizar un plan mejora e
OGRRHH remunerativa 1 Planificador S/ - S/ 9.000,00
Determinar las nlecesmades en 1 Red Telematica s/ ) s/ :
TIC's
Plan de actualizacion y
optimizacion de TIC's, 1 Red Telematica S/ - S/ -
Actualizar y optimizar las TIC's, equipamiento e infraestructura
equipamiento e infraestructura .
P_Ian d_e compra de TICs, 40 Comp_utadores all s/ 330000 S/ 132.000,00
equipamiento e infraestructura in one
Realizar capacitacion sobre el .
uso y aplicacion de herramientas 2 Capacntad/o_res red S/ 1.500,00 S/ 5.000,00
o telematica
tecnolégicas
TOTAL S/ 4593333 S/ 480.800,00

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Conclusiones y Recomendaciones

9.

9.1.
C1.

C2.

Cs3.

C4.

Cs.

Conclusiones

Se propuso un plan de mejora que estd concatenado con los objetivos estratégicos
institucionales de la UNMSM. Siendo el OEI4 Modernizacion de la gestion institucional,
el gravitante para la formulacién de la propuesta. Sobre las estrategias propuestas se
plantean doce acépites, cada uno con sus indicadores, tiempo de ejecucidn, responsables y
presupuesto estimado.

De los resultados podemos deducir que el componente critico mas importante en la gestién
del conocimiento de la OGRRHH es la dimensidon de creacion del conocimiento, seguida
por la dimensién toma de decisiones y la dimension de percepcion. De la dimension de
creacion del conocimiento la subdimensién con resultados mas positivos es la de medios y
tecnologias. Asimismo, de la dimension de percepcion, la subdimension con resultados mas
positivos es la de identificacion del conocimiento.

El plan de mejora propuesto es viable debido a que solo representa un aumento presupuestal
anual de la OGRRHH del 47,1% y en cuanto al PIM de la UNMSM solo implicaria un
incremento del 0,0862% con respecto al presupuesto del 2022, que puede ser cubierto por
recursos ordinarios y directamente recaudados. Ademas, debido a ser bianual este
presupuesto podria segmentarse, lo cual afectaria en menor medida el presupuesto de la
OGRRHH y de la UNMSM.

La gestion del conocimiento (GC) es una disciplina que busca compartir, utilizar,
relacionar, y sistematizar el conocimiento tacito y explicito, y tiene una gran importancia
para las organizaciones. El presente trabajo de investigacion se justifica en la necesidad de
la OGRRHH de desarrollarse con mayor eficiencia.

La presente investigacion es de tipo descriptiva, con disefio experimental y enfoque mixto,
pero con predominancia cuantitativa, por el uso de un instrumento principal que es una
encuesta adaptada de Ariza y Roncallo, que cuenta con una alta fiabilidad (alfa de 0,913).
El objetivo principal de la investigacion, que a saber fue: formular una propuesta de plan
de mejora la gestion del conocimiento, y los objetivos especificos que fueron dos:
identificar y valorar los componentes criticos relevantes; ademas de determinar la
viabilidad de la formulacion del plan de mejora, fueron cumplidos con éxito. El nivel
general de gestion de conocimiento de la OGRRHH obtuvo el valor 2.66, que corresponde
a la categoria: “medio bajo” respecto al nivel de gestion de conocimiento de la OGRRHH
de la UNMSM.



Ce6.

C7.

C8.

Co.

C10.

C11.

C12.

55

El modelo de gestion de conocimiento de Choo no es contradictorio al enfoque de Nonaka
y Takeuchi; muy por el contrario, es un enfoque complementario, ya que lo ampliay teoriza
toméndolo como base. En toda organizacion existe un modelo de gestion del conocimiento.
En el caso de OGRRHH de la UNMSM, existe una deficiencia en la aplicacion de su
modelo, perjudicando la calidad y efectividad de sus procesos.

La OGRRHH tiene puntos fuertes relacionados con la amplia experiencia con la que cuenta
su personal, al igual que sus convenios informaticos e institucionales o que existen ciertos
procedimientos normados que mejoran la eficiencia de sus procesos; sin embargo, con los
resultados obtenidos, es notorio que gran parte de estas fortalezas son opacadas por las
graves problematicas que la envuelven, una de ellas, es la falta de iniciativa de sus
miembros por buscar mejoras y su resistencia al cambio.

La organizacion tiene una serie de debilidades que dificultan la implementacion de un
modelo de Gestion del conocimiento, principalmente relacionadas con la dimensién de
Percepcion que cae en la categoria de “Medio bajo”. De ella se desglosan problemas como
el poco conocimiento de los procesos de otras areas en la organizacién, la escasa
documentacion del conocimiento tacito de los trabajadores, la pérdida de informacion ante
la ausencia de trabajadores y el individualismo en muchos de los trabajadores que no
brindan informacidn a sus compafieros ni a sus equipos de trabajo.

La falta compromiso e individualismo por parte de los trabajadores son problemas latentes
en la organizacion; sin embargo, la propuesta de plan de mejora contempla una estrategia
que involucra la mejora de condiciones laborales e incentivos al trabajo grupal, con lo cual
se mitigaria dicha problematica.

Los lideres, especificamente los jefes de area de la OGRRHH de la UNMSM, de acuerdo
con los resultados nos muestran un mayor nivel respecto a la gestion del conocimiento, por
lo tanto, no representan un escoyo en la aplicacién de la propuesta de plan de mejora de
gestion de conocimiento.

De acuerdo con las politicas y leyes estatales, existen procedimientos normados para
mejorar y modernizar a las instituciones publicas, tales como la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica, o el propio Estatuto Universitario, que fomenta la
gestion por procesos y la modernizacion de sus sistemas de gestion. Sin embargo, estas
oportunidades no son aprovechadas e incluso se contraponen a la propia normativa.

La OGRRH enfrenta una serie de amenazas externas que generan incertidumbre sobre el
futuro de la organizacion, en especial si se considera el afio de estudiado. Partiendo de la
limitante de la COVID-19 que ha forzado a la virtualizacién de procesos en la oficina de

forma apresurada y desordenada, hasta llegar a la crisis econémica nacional y el cambio de
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autoridades universitarias, que generan especulacion acerca de la futura asignacion de
recursos a la organizacion por parte de la universidad que ya es bastante baja.

Se plantearon seis estrategias en el FODA cruzado haciendo un analisis conjunto de tanto
los problemas como las ventajas con las que cuenta la OGRRRH, las cuales son: (FO1)
Mejorar la gestion del conocimiento de la OGRRHH permitiendo la eficiencia en el flujo
de trabajo, generacién de un repositorio de consultas y buenas practicas, y capacitacion del
personal, (FA1) Mejorar la Gestion de los recursos financieros ante posibles reducciones
presupuestales, (DO1) Actualizar, optimizar, digitalizar y sistematizar los documentos de
gestioén en la oficina e implementar manuales y guias de procesos internos, (DO2) Mejorar
el desempefio de los trabajadores a través de incentivo y mejoras en el clima laboral, que
permitan la socializacién de los trabajadores, (DAL) Mejorar las condiciones laborales de
los trabajadores de la OGRRHH y (DA2) Mejorar la infraestructura tecnoldgica de la
OGRRHH.

Recomendaciones

El trabajo de investigacion tuvo limitantes importantes por haber abarcado un periodo de
analisis complicado, la mayoria de las fuentes de informacion, entrevistas y encuestas
fueron realizadas y revisadas de forma remota, esta modalidad es buena, pero se
recomendaria ampliar la investigacion a otras fuentes de recopilacion de datos como focus
group mas estructurados, con el fin de contar con méas data y lograr un diagndstico mas
profundo.

Es cierto que el analisis realizado a la OGRRHH ya evidencia muchas de las problematicas
vigentes en toda la organizacion, se recomienda ampliar el estudio a la Direccion General
de Administracion y sus demas dependencias.

Se recomienda la aplicacion del plan propuesto y una reevaluacion anual de gestion de
conocimiento de la organizacién estudiada.

Se recomienda paralelamente a la implementacién del plan de mejora de gestion del
conocimiento de la OGRRHH de la UNMSM, trabajar en el fortalecimiento del
compromiso de los trabajadores con la organizacién y su jefatura; con el fin de lograr una
implementacion adecuada.

Se recomienda una reprogramacion presupuestaria de la institucion, para lograr la
viabilidad econémica del proyecto; y que la fuente de recursos principal sean los recursos
ordinarios de UNMSM.
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Anexo 1. Numero de servidores de la OGRRHH
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Oficinas Namero de Servidores

Jefatura 12
Oficina de Gestion y Escalafon 25
Oficina de Remuneraciones y Obligaciones Sociales 16
Oficina de Pensiones y Beneficios Sociales 16
Oficina de Desarrollo y Bienestar

Oficina de Modernizacion e Informatizacion 3
Total 78

Fuente: UNMSM, 2021.

Anexo 2. Composicién de trabajadores segun oficina y tipo de contratacion

Oficinas D.L. N° 1057 D.L. N° 276 Locacion de Obrero Total
(Cas) Servicios
Jefatura 3 3 5 1 12
Oficina de Desarrollo y Bienestar 1 4 1 6
Social
Oficina de Gestion y Escalafon 7 13 5 25
Oficina de Modernizacién e 1 1 1 3
Informatizacion
Oficina de Pensiones y Beneficios 3 8 6 17
Sociales
Oficina de Remuneraciones y 6 4 5 15
Obligaciones Sociales
TOTAL 21 33 23 1 78
Fuente: UNMSM, 2021.
Anexo 3. Matriz de consistencia
TEMA PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE METODOLOGIA

Mejoramiento
de la gestion
del
conocimiento
de la oficina
general de
recursos
humanos de la
UNMSM

Problema General
¢Como formular un plan de
mejora de la Gestion de
Conocimiento en la OGRRHH de
la UNMSM?

Obijetivo General
Formular un plan de mejora
de la Gestion de
Conocimiento en la
OGRRHH de la UNMSM

Problema especifico 1
¢Como identificar y valorar los
componentes criticos relevantes

en la gestion del conocimiento en
la OGRRHH de la UNMSM?

Obijetivo especifico 1
Identificar y valorar los
componentes criticos
relevantes en la Gestion de
Conocimiento en la
OGRRHH de la UNMSM

Problema especifico 2
¢Como determinar la viabilidad
de la formulacion del Plan de
mejora de la Gestion del
Conocimiento en la OGRRHH de
la UNMSM?

Obijetivo especifico 2
Determinar la viabilidad de
la formulacién del plan de
mejora de la Gestion de
Conocimiento en la
OGRRHH de la UNMSM

Gestion de
Conocimiento

Tipo de
investigacion
Cuantitativa

Nivel o Tipo
Descriptiva
Disefio
No experimental

Técnica
Encuesta y entrevista

Poblacién
78

Muestra
65

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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N° Orden  Cargo Estructural Caodigo Clasificacion ~ Total SITUACION DEL CARGO  CONFIANZA
] P
E050400 - OFICINA GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
500 JEFE DE OFICINA GENERAL 521E050400 EC 1 1 0 X
501  ASESOR IlI 521E050400 EC 2 2 0
503 ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO 521E050400 SP-ES 3 0 3
506 TECNICO ADMINISTRATIVO 521E050400 SP-AP 2 1 1
E05040001-UNIDAD DE SECREATRIA Y ARCHIVO
508 JEFE DE UNIDAD DE SECRETARIA Y ARCHIVO 521E05040001 SP-AP 1 1 0
509 TECNICO ADMINISTRATIVO II 521E05040001 SP-AP 2 0 2
511 TECNICO ADMINISTRATIVO | 521E05040001 SP-AP 1 1 0
512  TRABAJADOR DE SERVICIOS Il 521E05040001  SP-AP 1 0 1
E050401-OFICINA DE GESTION Y ESCALAFON
513 JEFE DE OFICINA 521E050401 EC 1 1 0 X
514 ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO I1 521E050401 SP-ES 4 1 3
518  ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | 521E050401 EP-ES 1 0 1
519  TECNICO ADMINISTRATIVO I 521E050401 SP-ES 7 4 3
526 TECNICO ADMINISTRATIVO II 521E050401 SP-AP 1 0 1
E05040101-UNIDAD DE CONTROL DE ASISTENCIA
527 JEFE DE UNIDAD 521E05040101 SP-EJ 1 1 0
528 TECNICO ADMINISTRATIVO Il 521E05040101 SP-AP 6 2 4
E05040102 UNIDAD DE ESCALAFON
534  JEFE DE UNIDAD 521E05040102  SP-EJ 1 1 0
535  TECNICO DE ADMINISTRATIVO 521E05040102  SP-AP 3 0 3
E050402-OFICINA DE REMUNERACIONES Y OBLIGACIONES
538 JEFE DE OFICINA 521E050402 EC 1 1 0 X
539 ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO I 521E050402 SP-ES 2 0 2
541 TECNICO ADMINISTRATIVO | 521E050402 SP-AP 3 2 1
544  TECNICO ADMINISTRATIVO I 521E050402 SP-AP 2 0 2
E05040202-UNIDAD DE ANALISIS Y CONTROL DE PLANTILLAS
546  JEFE DE UNIDAD 521E05040202  SP-EJ 1 1 0
547  ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO II 521E05040202  SP-ES 1 0 1
548 TECNICO ADMINISTRATIVO 11 521E05040202 SP-AP 4 0 4
E05040203-UNIDAD DE PRESUPUESTO ANALITICO
552 JEFE DE UNIDAD 521E05040203 SP-EJ 1 1 0
553  TECNICO ADMINISTRATIVO Il 521E05040203  SP-AP 1 0 1
521E05040204-UNIDAD DE LIQUIDACION DE IMPUESTO Y CONCILIACION DE REMUNERACIONES
554  JEFE DE UNIDAD 521E05040204  SP-EJ 1 0 1
555  TECNICO ADMINISTRATIVO Il 521E05040204  SP-AP 1 0 1
E050403-OFICINA DE PENSIONES Y BENEFICIOS SOCIALES
556 JEFE DE OFICINA 521E050403 EC 1 1 0 X
557 ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO |1 521E050403 SP-ES 1 0 1
558 TECNICO ADMINISTRATIVO 11 521E050403 SP-AP 1 1 0
E05040301-UNIDAD DE PENSIONES
559  JEFE DE UNIDAD 521E05040301  SP-EJ 1 1 0
560  ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO II 521E05040301  SP-ES 3 0 3
563 TECNICO ADMINISTRATIVO 11 521E05040301 SP-AP 2 0 2
E05040303-UNIDAD DE BENEFICIOS SOCIALES
565 JEFE DE UNIDAD 521E05040303 SP-EJ 1 1 0
566 ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO I 521E05040303 SP-ES 5 0 5
571 TECNICO ADMINISTRATIVO 11 521E05040303 SP-AP 1 0 1
E050404-OFICIONA DE DESARROLLO Y BIENSTAR SOCIAL
572 JEFE DE UNIDAD 521E050404 EC 1 1 0
573 TECNICO ADMINISTRATIVO Il 521E050404 SP-AP 2 1 1
575 TECNICO ADMINISTRATIVO | 521E050404 SP-AP 1 0 1
E05040401-UNIDAD DE BIENESTAR SOCIAL
576 JEFE DE UNIDAD 521E05040401 SP-EJ 1 1 0
577  TECNICO ADMINISTRATIVO Il 521E05040401  SP-AP 1 0 1
E05040402-UNIDAD DE CAPACITACION
578 JEFE DE UNIDAD 521E05040402 SP-EJ 1 1 0
579 TECNICO ADMINISTRATIVO 11 521E05040402 SP-AP 3 0 3
E050405-OFICINA DE MODERNIZACION E INFORMATIZACION
582  JEFE DE OFICINA 521E050405 EC 1 1 0 X
583  ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO II 521E050405 SP-ES 2 0 2
TOTAL 85 30 55

Fuente: UNMSM, 2016.
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Anexo 5. Funciones segun el cargo y oficina

Oficina Cargo Principales funciones
Oficina General  Jefe Planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar las actividades y acciones del Sistema de
de Recursos Recursos Humanos de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Asi como Supervisar las
Humanos actividades de las Oficinas a su cargo, promoviendo y estimulando la permanente coordinacién
entre ellas.
Jefe de la Unidad de  Coordinar y supervisar la clasificacion, registro, distribucion y archivo de la documentacion de la
secretaria Oficina General de Recursos Humanos. Asi como también, Organizar y supervisar la labor de la
Mesa de Partes de la OGRRHH.
Técnico Administrativo ~ Recepcionar y registrar en el sistema de Tramite Documentario los expedientes promovidos por
1 los usuarios, asi como también verificar los expedientes de tramite de los diversos procesos de la
Oficina
Especialista Asesorar en la propuesta y disefio de Proyectos, participa en la preparacién de Manuales y
Administrativo 11 Documentos y brinda asesoramiento y consejo personal a los jefes y Colaboradores en
procedimientos de Recursos Humanos, para que cumplan con sus responsabilidades lo mejor
posible.
Oficina de  Jefe Asesorar y apoyar al jefe de la OGRRHH en asuntos de su competencia, asi como; planificar,
Gestion y organizar, coordinar, dirigir y controlar la ejecucién de las actividades administrativas de su area
Escalafon y; proponer, ejecutar y evaluar el Plan Estratégico Institucional de la Oficina.
Especialista Asesorar sobre las dudas dentro de la oficina, elaboracién de documentos de gestion, ejecutar y
Administrativo 11 coordinar el desarrollo de procesos técnicos proponiendo metodologias.
Jefe de Unidad de  Cumpliry hacer cumplir las funciones de la Unidad de Escalafén, asi como también participar en
Escalafon la elaboracion del Plan Estratégico Institucional de la Oficina.
Jefe de Unidad de Planificar, organizar, coordinar dirigir y supervisar el control de ingreso, permanencia y salida del
Control de Asistencia personal de la universidad.
Técnico Administrativo ~ Procesar informacion, emitir reportes periddicos, proyectar resoluciones, analizar y verificar
1 informacién contenida en expedientes de tramite.
Ofician de  Jefe de Oficina Proponer, ejecutar y evaluar el Plan Estratégico Institucional de la Oficina, asi como también,

Remuneraciones
y  Obligaciones
Sociales

promover la permanente capacitacion del personal de la Oficina

Jefe de Unidad de
Andlisis y Control de
Planillas

Evaluar, analizar y procesar la documentacion para la elaboracién de las Planillas de
Remuneraciones y Pensiones, asi como el de las Planillas de Pago regulares.

Jefe de Unidad de
Presupuesto  Analitico
de Personal.

Participar en la elaboracion del presupuesto analitico del personal y el cuadro de asignacion de
personal.

Técnico administrativo
1

Analizar y verificar la informacién en expedientes de tramite, procesar planillas de
remuneraciones y pensiones, recopilar y procesar datos estadisticos, apoyar en el mantenimiento
y actualizacién permanente de la informacion del sistema.

Oficina de  Jefe de oficina Planificar, organizar, coordinar, dirigir y controlar la ejecucion de las actividades de su area, asi
Pensiones y como, asesorar al jefe d¢ OGRRHHH. También el proponer, ejecutar y evaluar el Plan Estratégico
Beneficios Institucional de la Oficina.
Sociales Técnico Administrativo  Recopilar, clasificar, registrar, analizar y verificar tanto la documentacion externa en el Sistema
1 de Informacién como aquella contenida en los expedientes para la atencion de los procedimientos
de la oficina.
Jefe de Unidad de  Conducir, orientar y controlar la labor del personal a su cargo y analizar permanentemente los
Pensiones procedimientos administrativos y promover su simplificacion.
Técnico Administrativo  Analizar y verificar la informacion contenida en los expedientes de tramite, ademés de procesar
1 informacién haciendo uso del sistema informatico.
Jefe de Unidad de  Cumplir y hacer cumplir la elaboracion de liquidaciones y proyectos de resolucion presentados
Beneficios Sociales para Reconocimiento y/o Acumulacién de Tiempo de Servicios.
Técnico Administrativo  Analizar y verificar la contenida en los expedientes de trdmites de los procedimientos de la
1] Oficina, asi como también elaborar informes y proyectos de Resoluciones Rectorales y Jefaturales
derivadas de los procesos administrativos.
Oficina de Jefe de Oficina Planificar y controlar la ejecucién de las actividades de su area y establecer el procedimiento de
Desarrollo y acreditacion de eventos, cursos y programas de capacitacion ejecutados por las facultades.

Bienestar Social

Técnico Administrativo
1

Diagramar textos y otros materiales, con fin de capacitar al personal, asi como emitir reportes
segun el requerimiento de la Oficina de Desarrollo y Bienestar.

Jefe de wunidad de
Bienestar Social

Promover las relaciones interpersonales, el bienestar fisico y el bienestar mental del personal a
través de la implementacion de servicios complementarios, asi como también la superacion
personal y el enriquecimiento de los servidores a través de actividades culturales.

Jefe de Unidad de Planificar, organizar y coordinar actividades de capacitacion, asi como proponer actividades,
Capacitacion objetivos y metas de capacitacion para su inclusion en el Plan Estratégico de la Oficina.
Especialista Participar en el planeamiento, coordinacion, ejecucién y evaluacion de programas de capacitacion,

Administrativo 11

asi como el disefio de textos auto instructivos y ayudas audiovisuales con fines de capacitacion.

Oficina de
Modernizacién e
Informatizacion

Jefe de Oficina

Planificar y coordinar los planes y programas encaminados al desarrollo de politicas, perfiles y
competencias de los servidores de la Universidad, orientados a una gestién moderna del Sistema
de Recursos Humanos.

Especialista
Administrativo 11

Evaluar la configuracion de los equipos de computo y establecer las necesidades de su renovacién.
Asi como, determinar los requerimientos de desarrollo informético de la OGRRHH.

Fuente: Elaboracion propia en base al MOF-UNMSM, 2022.



Anexo 6. Encuesta

ENCUESTA
Edad: Sexo: Fecha:
Cargo: Area de pertenencia: Tiempo de servicio:

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque la opcion que mejor refleje su perecer del 1 al 5; en donde
1es “Bajo” y 5 es “Alto”

Bloque 1

®
®

N° Pregunta

z
g
2
S
i
o
=z
2
5
»
g
»
g

01 Se conocen los procesos y tareas que se ejecutan en otras areas.

02 Suconocimiento adquirido para su puesto fue debido a experiencia

03 Seemplea lo aprendido en las capacitaciones en el trabajo diario

04 Sus companeros de trabajo le brindan informacion para mejorar su labor
05 Elequipo comparte el conocimiento para mejorar el trabajo

06 Lainformacion que se genera esta disponible para todas las personas.

Ante la ausencia de una miembro del equipo, se cuenta con la informacion

07 , :
para poder continuar con su trabajo

08 La organizacion considera importante la comunicacion efectiva con sus
clientes internos

09 Los canales de comunicacion le ayudan a obtener retroalimentacion de sus
compaiieros de trabajo

10 Los colaboradores documentan los conocimientos mas relevantes de sus
actividades

1 La organizacion clasifica el conocimiento generado por los colaboradores
de acuerdo con laimportancia y especializacion.

12 La organizacion elabora manuales y guias de procedimientos, procesos y
actividades.

13 Se fomenta actividades entre areas para conocer los procesos de la

organizacion

14 Usausted el correo institucional para el intercambio de informacion

La organizacion utiliza videoconferencias como una herramienta de

15 S R i
transmision de informacion.

16  Se utilizan los medios virtuales para el aprendizaje en la organizacion
17  La organizacion actualiza constantemente las Tecnologias de Informacion.

18 Siente que la informacion de la organizacion se actualiza constantemente.

La organizacion brinda capacitaciones constantes y periodicas para los
colaboradores.

Cuando presentan una nueva idea para mejorar los procesos, son
escuchadas y aplicadas por la organizacion.

19
20
21 Los empleados cumplen con lo descrito en el Reglamento Interno.

22  Elpersonal se encuentra comprometido con su trabajo y la organizacion.
23 Los colaboradores se sienten satisfechos con las labores que realizan.

24 Laorganizacion busca motivar constantemente a los colaboradores

25 Larecompensa que recibe por el trabajo es la adecuada.

La organizacion fomenta actividades de dialogo para que todos tengan la

6 oportunidad de expresarse

27 La organizacion promueve la innovacion en el trabajo.

28 Setienen en cuenta las preocupaciones e ideas de los colaboradores.

La organizacion esta abierta a escuchar nuevas formas de mejorar el
desempefio
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Pregunta

z
Fl
H

Ocasionalmente

Generalmente

g
2
3

30

31

32

33

35

36

37

38

39

Se cuenta con la informacion necesaria para tomar una decision.

Utiliza la politica y/o procedimiento que ayudan a tomar las decisiones

La organizacion registra en una base de datos soluciones de problemas
y/o acontecimientos ocurridos en el pasado.

Ante un inconveniente en el proceso, los colaboradores lo informan de
inmediato.

Los colaboradores informan de manera oportuna las no conformidades
del servicio.

La organizacion brinda autonomia para la toma de decisiones
En la organizacion se reincide en las mismas problematicas

Los colaboradores saben identificar las causas del problema.

Es importante el conocimiento de los empleados para la toma de
decisiones

Los colaboradores solucionan los problemas adecuadamente cuando no
lo consultan con superiores

En la organizacion, se utilizan herramientas para la mejora continua

CHCNCICROACNCHNCNCONCORC

CNCROICKONCHCNONCEOXS,

CHONCIONCNCHONORONOS)

ONONONCRONONONONONOKO

©OOOOOOO ©OOE

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque la opcion que mejor refleje su perecer del 1 al 5; en donde

les “No”y5es “Si”

Bloque 2
N° Pre ta @ Ni de acuerdo @ @
gun Muy en Algo en prsiay Ak i e Muy de
desacuerdo desacuerdo deskaiendo acuerdo
41  Existen equipos de trabajo para la resolucion de problemas @ @ @ @ @
La organizacion posee un lugar donde almacena informacion que esta
% disponible para todos los colaboradores. @ @ @ @ @
43  La organizacion cuenta con diagramas de flujos de sus procesos. @ @ @ @ @
44  La organizacion emplea algan software para compartir informacion. @ @ @ @ @
45 Todos tienen acceso al correo electronico. @ @ @ @ @
Los colaboradores conocen los beneficios y/o condiciones que la
organizacion otorga por generar conocimiento @ @ @ @ @
La organizacion posee una politica y/o procedimiento que ayuda a tomar
Ly decisiones de manera adecuada. @ ® @ @ @
Existen espacios de retroalimentacion frente a los problemas suscitados
i en el dia a dia. @ @ @ @ @
La organizacion hace uso de procedimientos establecidos que ayudan a
& solucionar los problemas. @ @ @ @ @

Blogue 3: Si desea, puede dejar algun comentario, aporte y/o sugerencia

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Anexo 7. Modelo de entrevista para los jefes de las oficinas.

PLAN ENTREVISTA

Perfil de entrevistado:

Nombres de los entrevistados:

Jefes de las areas.

Fecha de entrevista:

Tipo de entrevista:

Semi estructurada

Duracioén esperada de entrevista: 60 minutos

Aspectos Subdimension Preguntas para entrevistas
especificos
Procesos
internos
Documentar SD1 ¢Cudles son las actividades que realiza usted como parte de
métodos de sus funciones?
trabajo SD1 ¢Qué informacion necesita para completar las tres actividades
mas importantes que realiza?
SD1 ¢Como encuentra la informacion necesaria para completar las
tres actividades principales que realiza?
SD1 ¢Como su equipo ayuda a encontrar la informacion necesaria
para completar las tres actividades principales que realiza
SD3 En su opinién, ¢La informacién contenida en la OGRRHH se
actualiza de manera constante? ;Cémo?
Establecer SD2 ¢Qué informacion le gustaria tener, que actualmente limita el
secuencia para cumplimiento de su trabajo?
la mejora SD2, SD5 ¢Su area ha tenido algun problema por falta de informacion?,
continua ¢Qué ocurri6?, ¢En qué termino el caso? ;Qué se hizo para
prevenir este problema?
SD5 ¢Con que frecuencia se retnen para actualizar sus procesos?
SD5 ¢Considera usted que la formacion académica de su equipo es
adecuada para el cumplimiento de las actividades del area?
Implementar SD3 ¢La institucion cuenta con un software de apoyo para los
herramientas procesos de OGRRHH? ;Como este contribuye?, En su
para gestion opinion, ¢En qué podria mejorar?
del SD3 ¢Considera que este software es apropiado para la institucion?
conocimiento SD4 ¢COmo mejoraria usted la comunicacion con otras areas de la
OORRHH?
SD4 ¢Cémo mejoraria usted la comunicacion con otras oficinas de

la Universidad?
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Aspectos Subdimension  Preguntas para entrevistas
especificos
Resultados
esperados
Mejorar SD5 ¢Cudles son los ultimos cambios que se han realizado para la
eficacia de mejorar la atencion del area?
servicios o — -
SD5 ¢ Qué acciones de simplificacion se han implementado en sus
procesos y qué problemas solucionaron?
Mejorar SD1 ¢COmo se organiza el trabajo en el area?
eficiencia por SD4 ¢Se requiere cumplir con metas especificas en el area? ¢Puede
uso de mencionar algunos ejemplos?
recursos SD4 ¢Como cuantifican el uso de recursos para las labores que
realizan?
SD4 ¢Se procura buscar la eficiencia en el uso de los recursos?
¢Podria mencionar algunos ejemplos?
Enfoque hacia
el cliente
Incrementar SD1 ¢Cudl es el tipo de informacion que solicita mas el
nivel de administrado? ¢Ha tenido algin problema con ello?
satisfaccion SD1 ¢Cuéles son las preguntas mas frecuentes que el administrado
suele realizar?
Enfoque hacia
el cliente
Mejorar en SD1 ¢Qué se hace cuando un administrado realiza una queja
base a (atencion) o reclamo (servicio)?
reclamos - . Py
>y SD4 ¢ Como se puede mejorar la comunicacion con el
sugerencias -
administrado?
Aprendizaje
organizacional
Desarrollar SD1, SD2 ¢Como realizan coordinaciones con otras areas de la
cultura de OORRHH?
aprendizaje SD1, SD2 ¢ Qué problemas detecta en las coordinaciones que realiza con
otras &reas de la OORRHH?
SD2 ¢Qué informacidn se comparte con otras areas de la
OORRHH?
SD2 ¢Cbémo se comparte esta informacion?
Retener SD4 ¢Existe algiin mecanismo para compartir el conocimiento que
conocimiento contribuya en la resolucion de problemas en su &rea y de otras
clave areas?
SD1, SD5 ¢Cuando se quiere revisar la memoria institucional de la
oficina, con quienes cuenta para esos fines?
SD1, SD5 ¢Existe algiin mecanismo para preservar este conocimiento?

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Anexo 8. Modelo de entrevista para el experto.

PLAN ENTREVISTA

Perfil de entrevistado: Experto con experiencia en la organizacion.

Nombre de entrevistado: Anonimo.

Fecha de entrevista: Octubre, 2021.

Tipo de entrevista: Semi estructurada.

Duracion esperada de entrevista: 60 minutos.

Aspectos Preguntas para entrevistas
especificos
Andlisis
situacional
Relacion con la ¢ Cudl es su relacion con la OGRRHH y cémo era su interaccion con ella?
OGRRHH y ; - — ,..
L ; I es la fr ncia con | | rvici | RRHH? ¢ rvici ?
descripciones ¢Cual es la frecuencia con la que ocupa los servicios de la OG ¢ Queé servicios ocupa
generales
Sobre los ¢Considera usted que trabajadores cumplen los perfiles que requiere el area?
trabajadores de la - — o - —
Joficina ¢Considera usted que la formacion académica del equipo es adecuada para el cumplimiento de las
actividades del area? ¢ Es suficiente el nivel de capacitacion de acuerdo con los cambios tecnolégicos?
De acuerdo con lo que ha visto en la organizacion, ¢considera que la organizacion brinda autonomia a
los trabajadores en la toma de decisiones?
Implementar ¢La institucion cuenta con softwares de apoyo? Si la respuesta es si, ¢.cuél es su contribucion al

herramientas
para gestion del
conocimiento

desempefio de la institucién? En su opinidn, ¢En qué podria mejorar?

¢ Como cree que mejoraria la comunicacion entre las areas de la OGRRHH?

¢Cual es la situacion del proceso de sistematizacion documentaria en la organizacion?

Eficienciay
eficaciaen la
oficina

Mejorar la
entrega de los
servicios

¢Considera que los servicios que ofrece la OGRRH se dan correctamente? ;Ha detectado problemas?

Teniendo en cuenta que ha usado los servicios de la OGRRHH de forma periddica, ¢considera que
existen una evolucion en la atencion al cliente en el area?

Si la OGRRHH propusiera mejoras, ¢considera que los trabajadores se adaptarian a dichos cambios?

Mejorar eficiencia
por uso de
recursos

¢ Cree que existe una buena organizacion de los recursos del area? ;Podria describir un poco su
respuesta?

¢En sus interacciones con la organizacion percibid eficiencia en el uso de los recursos? Si la respuesta
es si, ¢podria mencionar algunos ejemplos?

Enfoque hacia el

cliente
Comunicacion con  ¢Cdémo se realizan las coordinaciones de la OGRRHH con sus clientes internos?
los clientes < — -
¢ Qué problemas detectaba en las coordinaciones que realizaba con la OORRHH?
Retener Durante su estadia en la organizacion, ¢existio algin mecanismo para compartir el conocimiento que
conocimiento mejorara la resolucion de problemas?
clave iConsidera que los conocimientos de los trabajadores de la OGRRHH se preservan?

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Anexo 9. Extractos entrevistas.
TEMA: El personal cuenta con amplia experiencia sobre los procesos del area
Jefe de la Oficina de Remuneraciones y Obligaciones

“A veces le digo, un expediente, por ejemplo, de una sentencia judicial, eso ya lo tiene que hacer
quién tiene un poco mas de experiencia. Y mayormente los que tienen “experiencia” y cantidad
de afios un poquito pueden contar la historia desde el momento que estuvieron. (...)”

TEMA: Existe un Sistema para el plan de desarrollo de personas en UNMSM
Jefe de Modernizacion e Informatizacion

“Para reforzar un poco lo que dice la Sra. Norma lo que requiere con el proyecto del PDP a parte
de la sistematizacion que ya se ha dado que anteriormente se decian que las facultades envien su
plan de desarrollo de personas en cuanto a sus capacitaciones. Puede ser Excel, Word o Power
Point o cédulas especificas para desarrollar a las personas. Simplemente llenan una plataforma,
obviamente tu jefe inmediato superior evalla a su trabajador en cuanto a las necesidades de
capacitacion, este se registra de un sistema, envian a su jefe se recursos humanos, él centraliza y
verifica. (...)”

TEMA: Convenio con RENIEC para busqueda de informacion del personal.
Jefe de Pensiones y Beneficios Sociales

“Ahora, ;Qué sistema me gustaria tener? Me gus..., por ejemplo, tenemos el sistema de RENIEC,
antes no lo teniamos, ahora si tenemos un convenio para busqueda de informacién, datos, DNI,
el nombre completo, ya eso. ¢ Qué otros datos quisiéramos tener? Quisiéramos tener una base de
datos de la ONP, relacion de pensionistas o relacién de pensionista que a la misma vez son
docentes en San Marcos. (...)”

TEMA: La organizacion por su caracteristica vertical y el desinterés en realizar
actividades de integracion dificulta la comunicacion entre oficinas y unidades.

Jefe de Modernizacion e Informatizacion

“En Recursos Humanos hay una necesidad de mejorar la comunicacion, pero depende de la
persona, liderazgo de la persona que puede estar en la oficina. La realidad de San Marcos dentro
de esta oficina yo creo que es compleja porque tiene varias unidades y cada una trabaja muy () te
digo desde mi propia oficina que deberiamos recibir la retroalimentacion de todas estas, pero
entonces hay una comunicacion mutua bien jerarquica vertical. (...)”

TEMA: Alta resistencia al cambio.
Jefe de Modernizacién e Informatizacion

“Es el tema como digo la resistencia al cambio porque hay veces ellos creo que lo toman como
que va ver recorte de personal no deben tener esa forma de pensar, todo sistema, todo proceso en
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una organizacion porque estamos llevando este enfoque por procesos es mejor aln a nosotros
capacitarlos y en vez si bien es cierto, que ellos lleven tiene un perfil del puesto de trabajo y la
persona tiene este perfil cuando hagamos la medicion o el cruce va haber una malla la distancia
() cumple y obviamente tenemos a la oficina de estos. (...)”

TEMA. Existe un proceso de sistematizacién documentaria poco avanzado para la
necesidad actual.

Jefe de Pensiones y Beneficios Sociales

“Mira la informacion que me gustaria tener es, bueno la tenemos en todo caso, en si la tiene la
otra oficina es... la fecha de ingreso de cada docente; la fecha de, de, de cambio de clase de
promocion docente de manera sistematizada; que cuando uno hace liquidacion veri... va verificar
si este docente ha empezado contratado, después fue hombrado asi, de una manera desagregada,
de una manera asi la informacion y bueno. A veces tenemos por ejemplo unos problemas ¢ Cuando
fue promovido? O cuando fue ratificado. Entonces esa informacion todavia esta en fase de
sistematizacion por la otra unidad. (...)”

TEMA: Existe pérdida de conocimiento operativo (tacito) ante la ausencia de un
trabajador.

Jefe de la Oficina de Remuneraciones y Obligaciones

“Sucede en la oficina de gestién no ha habido buena captacién de personal yo he visto personal
gue se habia capacitado se ha dejado que se vayan a otras facultades obviamente por mejoras
econdmicas se han ido y su reemplazo no estan a la altura de otras personas y en la oficina de
pensiones lamentablemente que sucede cuando se pone a disposicion de personal en cualquier
facultad () lo mandan a recursos humanos y que hay () no vas a poner un personal capacitado son
los que no hacen nada, entonces esa persona que no estd muy capacitado o estd capacitado para
otras cosas lo mandan a () de pensiones en vez de beneficiarlos los perjudican mas a ellos. (...)”

TEMA: Entre compafieros usualmente no se comparte la informacién para mejorar el
trabajo en equipo.

Jefe de Modernizacion e Informatizacion

“Un inconveniente dentro de todo el sector pablico un tema de confianza que tienes que trabajar
mucho el tema creo que nace es mi punto vista mi opinion personal es que mucha gente no confia
en cuanto a la gente que les rodea entonces al no confiar que pongo controles si entonces este
documento no tiene que llegar a mi para yo revisarlo 0 no él tiene que revisar tal persona con
firma y sello y tiene que pasar a la otra persona con firma y sello y otro lo tiene que revisar y
revisar y todo se vuelve control entonces si todos quieren controlar ese control lamentablemente
a los rubros de documentacion que maneja la universidad tranquilamente te llegan a 15 hasta 20
dias en un lado se va a demorar se va a demorar 2 a 3 dias porque lo tiene que revisar tal persona
y al otro lado también lo tiene que revisar tal persona y va pasando va pasando entonces si yo le
pongo control a todo que hago alargo el proceso se va a dilatar los tiempo. (...)”
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Anexo 10. Ficha de Observacién de campo

1.1,

FICHA DE OBSERVACION

1.  IDENTIFICACION DE LA ENTIDAD.
ANTECEDENTES DE LA OFICINA.

2.1.

2.2

~ NOMBRE DE LA INSTITUCION DIRECCION | OFICINA | FECHA DE LA OBSERVACION
VVIYERSIOAD NACGONAL TAAYOZ DE [ AV.CRRLOS GKEMAY |
GAN WALLDY AgIAGA H3T5 - | Rt 05 -08 —2021
QERADD DE LA
1.2. NOMBRE DEL OBSERVADOR.
APELLIDOS Y NOMBRES DNl 'CARGO
DENNEE GUWERMO (omALDO _ '
7951 PESTRISTA DE LA UP
\iB ¢ Ho27 3 r1Aes
1.3. ANTECEDENTES DE LA OFICINA OBSERVADA.

N° de suboficinas & | Conexion estable Mo
N° de computadoras | A3 | Atiende al publico L
N° de escritorios “39 | Cantidad de aforo 59

2. EVALUACION MOBILIARIA.

MOBILIARIO DE OFICINA.
(Cudl es la situacion de los muebles de la oficina (escritorios, sillas, estantes, ctc.)?

-Delos 39 eseritoriod Jo k enuraten en muy bwven ephedo [ HS e
et en lodo wepslors 3 1M en piimo ok

- Delas 9o Siltoi | 30 ¥ _enwenten en muybizen ofods |, 36 K enwenten
en oo peplay 9H en ?eg?mo entods .«

= deles 19 adontey, | Iy enwentsen enmuybuen ogodo 8 Kk enwentron
en [ Hen Sin Aodo -
Alguags o mento o
moslkows Jembin avgitienen lodnywﬂoui}) ge mothgs oxpeden,
Algono) foboxedo s  mpudifienon e log afociog  forv oA grar
a¢ PEHH pon inpoficionts,

MOBILIARIO TECNOLOGICO.
(Cudl es la situacién de los equipos tecnoldgicos de la oficina (computadoras, impresoras, etc.)?

~Delos 83 compulodore) 14 n ervaenteon enmwy bk abdo
33 eenwenton _en wtedo vespler ;9 31 en pimo e bde » Lastelocgode
Qs Computodoioy gndn 1entes yque no hoy menknmente

® o)
oww 0o ~
~De las 1F impresoras & enqvendron ppenetives 3log demay

medemimiento (emorw dehialy Amprgy e cebezal vorne) o cefocdn
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2.3.

2.4.

Lombio gea\gore 1 oveforocsd ), Aungmdt aledo el elloy arbutew,
MEA®) e 08 A ne cawent By en pimoe afeds .

=Porore louisio ro x obstvoun foltods hale 09l Qoo les \mpreraies

~leshabejdors mentennon et lonsisbme sispanto)l one dgwa

é £ ¥ A ol
Nan aafgeo) |, o K enuenton achuolizedo) o mudne VeEss x renda 0fcrsced .

ORDEN Y LIMPIEZA.
(El ambiente de la oficina es limpio y ordenado?

6 desondun en el apcdencmients dowarendous

U encwlowy e enussntvon @mpol vedo
— L eyodniey <ententi, ne entontvon  dsaccamedaden
—Noney vo cden ards ido (ebly ¢ rredades , O goltns)
Qesendene o) del  pbleods de \ag cpm(w"vclb-’m an fn\‘om YarS)
= % puecle wpredor qus ey Sotumentes aplode) en o) pusle y
fedizod [ werdo R (et lts A @non gue NoVey Gpais) Prae W
oo Cot@apord e g -

< N°¥oer(do 013:2“ mecea i o xgoﬁ'd’o& paa ley decomentey
O lege 0

ATENCION A SUS CLIENTES.
(Como es el trato de la oficina para con sus clientes?

=% dendinen N petsoncs de formo prerncis) yenpeds ablle s
(i 2o scenwntben Compl forrerde ook
Gidvod Sole e % ) j 5 leto

= Hobo yro quagia P demer enla a%enisgdn
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Anexo 11. Prototipo del Sistema de Gestion de Conocimiento - Version Desktop

OGRRHH Inicia sesion

Sisterna de Gestion del Conocimiento

Inicia .

sesion

Accede al sistemna, ingresando el usuario y contrasefia
asignados por la universidad.

Olvidé mi contrasefia

Ingresar

Q

y la convivencia dentro de la institucién

Responder el
m‘ L falvezluedo

Antes de iniciar a sesién, le agradeceriamos que responda
un breve cuestionario disefada para mejorar los procesos

(continda en la siguiente pagina)
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OGRRHH

Sistema de Gestion del Conocimiento

LA ]

Ganera nuewa Histarial de
consulta consultas

9 Jose Calderén

a4y © 2023 T20Zam

cCudles son las sanciones que se reciben en caso de faltas de impuntualidad
seguidas?

He ter 1Mo timestre y me pregunlaba que sancic

)

Luisa Romero
28-Ene-2023  052Zam

(Que faltas se consideran graves?

Central Telefénica: (01) 620-8800 mail: ogrrhh@up.edu.pe

& 7 & 1001
1B 15 18 78

20 21 2z 23 2% 25

Videoconferencia sobre
irmagen institucional

Taller sabre intelignecia
emacional

Cursa de Word orientado
adesarclio de marca
personal

2 OGRRHH

Sistema de Gestion del Conocimiento

iTienes alguna consulta?

« Genera nueva Historial de
nsulta consultas

#)

9 Jose Calderén
AF)y 0I-Feb-2023  20Zam

¢Cudles son las sanciones que se reciben en caso de faltas de impuntualidad
sequidas?

Central Telefénica: (01) 620-8800 mail: ogrrhh@up.edu.pe

(continda en la siguiente pagina)

e84

L)

& 7 & 3 10 7

Videoconferencia sobre
irmagen institucional

Taller sobre intelignecia
emocional

Curso de Word crientado
adesarcllo de marca
personal
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OGRRHH

. = A
Sistema de Gestion del Conocimiento E

Inicio

Tienes alguna consulta

<« Genera nueva Historial de
consulta consultas R EEE N
5 7 8 |
Q Resultados de la busqueda Mostrar todos 12 13 "4 15 16
s 20 21 22 23 24 25
Filtrar por Titulo Autor Fecha 26 27 28
71 ado
J g Videoconferencia sobre
| Area tematica | imagen institucional

16 Taller sobre intelignecia
emocional
= ¢Cuales son las sanciones que se
reciben en caso de faltas de Anénimo
impuntualidad seguidas?

24 Curso de Word crientado
adesarcllo de marca
personal

Central Telefénica: (01) 620-8800  mail: ogrrhh@up.edu.pe

OGRRHH

s =
?’-’-‘%J sistema de Gestién del Conocimiento &

R

« Genara nuava Historial da
consulta consultas b L M M 31 v s
s e
. 5 5 7 3 [
Historial de consultas 7

s a0 21 22 23 24 25

Sanciones por incumplimiento de contrato

eb-2023  12:0Zam

Videoconferencia sobre
irmagen institucional

o

16 Taller sabre intelignecia
@ . 0 4 amacional
Jose Calderon
Lt 4 24 Cursode Word orientado
Responde: adesarcllc de marca

personal

(01) 620-8800 mail: ogrrhh@up.edu.pe

(contintia en la siguiente pagina)



77

=) OGRRHH _

Sistema de Gestion del Conocimiento

Repositorio

Q Buscar

Normal legales Guias de procesos internos Resoluciones institucionales

(01) 620-8800  mail: ogrrhh@up.edu.pe

Sistema de Gestion del Conocimiento

) OGRRHH G

Indicadores

Desde  Feb v 2021 v

.

mplificades e implementsdos / Tetal mientos

1 e

2.4l de Lrabsjad

Tente & infragstru

CCoCcao

(01) 620-8800 : ogrrhh@u




Anexo 12. Prototipo del Sistema de Gestion de Conocimiento - Version App

W A

OGRRHH

Sistema de Gestion del Conocimiento

Inicia sesion Registrate

Inicia o -

sesio

Accede al sistema, ingresando el
usuario y contrasena asignados
por la universidad.

Olvidé mi contrasena

Ingresar

Central Telefénica: (01) 620-8800
mail: ogrrhh@up.edu.pe

(continda en la siguiente pagina)

OGRRHH

Sistema de Gestion del Conocimiento

Inicia sesion Registrate

Inicia o -

seslio

Accede al sistema, ingresando el
usuario y contrasena asignados
por la universidad.

Olvidé mi contrasena

Ingresar

Central Telefénica: (01) 620-8800
mail: ogrrhh@up.edu.pe

Sistema de Gestion del Conecimiento

= & 9

N \ 17 4

consulta

[

Genera nueva ]

Historial de
consultas

@ Jose C

alderdén
‘!» 02-Feb-20

023 1Z0Zam

;Cuales son las sanciones que
se reciben en caso de faltas de
impuntualidad seguidas?

Central Telefénica: (01) 620-8800
mail: ogrrhh@up.edu.pe
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OGRRHH

Sistema de Gestion del Conecimiento

= & 9

N \ 17 4

Desde Feb- 2021
Hasta Feb- 2023 -

- ]T--10

OO ooooOo O

Central Telefénica: (01) 620-8800
mail: ogrrhh@up.edu.pe

(contintia en la siguiente pagina)
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OGRRHH

Sistema de Gestion del Conecimiento

= & 9

N \ 17 4

¢Tienes alguna consulta?

Genera nueva
consulta

e

Historial de
consultas

4

=D

Central Telefénica: (01) 620-8800
mail: ogrrhh@up.edu.pe

e

OGRRHH

Sistema de Gestion del Conocimiento

= & 9

N A 77 4

¢Tienes alguna consulta?

consulta

Historial de
consultas

[ Genera nueva ]

Resultados de |la busqueda

ones PRy
. Anénimo

Central Telefénica: (01) 620-8800
mail: ogrrhh@up.edu.pe
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OGRRHH

Sistema de Gestion del Conecimiento

ﬁ‘ 1?#

¢Tienes alguna consulta?

consulta

Historial de
consultas

Historial de consultas
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Notas Biograficas

Ivar Rodrigo Farfan Mufioz

Nacié en Cusco, el 4 de agosto de 1981. Licenciado en Administracion de Empresas por la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Cuenta con dos maestrias: una en Direccion de Empresas en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM) y otra en Gestion Publica en la Universidad del

Pacifico.

Posee alrededor de diez afios de experiencia en el sector publico, donde ha desarrollado sus
habilidades de liderazgo, planificacion y trabajo en equipo. Actualmente, se desempefia como director
general de la Direccion General de Administracion (DIGA) de la UNMSM.

Sergio Ernesto Huaman Amaya

Nacié en Lima, el 4 de junio de 1977. Ingeniero Economista por la Universidad Nacional de
Ingenieria (UNI). Cuenta dos maestrias: una en Finanzas en la Universidad Esan y otra en Gestion Pablica
en la Universidad del Pacifico. Ademas, posee multiples especializaciones, entre las que se encuentra la de

estrategia financiera en la ESADE Business School (Barcelona).

Cuenta con mas de diez afios de experiencia en el sector publico y privado como consultor y
formulador de proyectos de inversion publica. Actualmente, es especialista en formulacion de proyectos de
inversion publica en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa (Pronied) del Ministerio de

Educacion.

Denner Guillermo Romaldo Noblejas

Nacié en Lima, el 31 de mayo de 1977. Bachiller en Ciencia Politica, egresado de la Universidad
Nacional Federico Villarreal. Cuenta con una diplomatura en Gestion Pablica de la Universidad San Martin
de Porres y con estudios de Maestria en Gestion Publica de la Universidad del Pacifico.

Se ha desempefiado como analista y consultor en temas de planificacion, evaluacion y gestion por
procesos en entidades publicas y empresas privadas y ha realizado investigaciones sociopoliticas para
clientes particulares, asociaciones civiles y grupos empresariales. Actualmente, desempefia como consultor

en evaluacion politicas publicas.



