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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la importancia de la gestién
de conocimiento para mejorar el desemperio laboral del personal de la
UNELLEZ Municipalizada “Sosa” Municipio Pedro Felipe Sosa del Estado
Barinas. Se realiz6 bajo la linea de investigacion referida a la Reforma
Universitaria y Docencia. Metodolégicamente se ubica en un paradigma
cuantitativo, apoyado en una investigacion de campo no experimental,
enmarcada en un estudio descriptivo, con una poblaciéon de cuarenta y dos
(42) docentes De la UNELLEZ Municipalizada “Sosa” Municipio Pedro Felipe
Sosa, Estado Barinas, la muestra estuvo conformada por 17 profesores. Para
obtener la informacién se empleé la técnica de la encuesta y esta se registré
en un instrumento de tipo cuestionario, el cual se someti6é al juicio de tres
expertos para su validacién uno (01) en metodologia y dos (02) en Docencia
Universitaria y la confiabilidad se hizo a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, donde se obtuvo que la confiabilidad del instrumento es de 0,88.
Luego de aplicar el instrumento, los datos se agruparon segun la dimensién
de la variable. Seguidamente se calculd la estadistica descriptiva de
frecuencia y porcentajes, para llevarla a graficos circulares y hacer su
interpretacion lo que permitio llegar a la conclusion que en el contexto social
actual existen evidencias y propuestas para transformar los elementos y
estructuras organizacionales en funcién del aprendizaje para la constante
busqueda del conocimiento, asi pues, mediante la gestién del conocimiento
se logre una educacion individualizada, flexible y adaptada a las necesidades
concretas de cada uno de los individuos.

Descriptor: Gestion del Conocimiento, Desemperio Laboral.
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ABSTRACT

The present study had as objective to analyze the importance of the
knowledge management to improve the labor performance of the personnel of
the UNELLEZ Municipality "Sosa" Municipality Pedro Felipe Sosa of the
Barinas State. It was carried out under the research line referred to the
University Reform and Teaching. Methodologically, it is located in a
quantitative paradigm, supported by non-experimental field research, framed
in a descriptive study, with a population of forty-two (42) teachers from the
UNELLEZ Municipality "Sosa" Municipality Pedro Felipe Sosa, Barinas State,
Sample was made up of 17 teachers. To obtain the information, the survey
technique was used and it was registered in a questionnaire type instrument,
which was submitted to the judgment of three experts for validation one (01)
in methodology and two (02) in University Teaching and Reliability was done
through Cronbach's Alpha coefficient, where it was obtained that the reliability
of the instrument is of 0.88. After applying the instrument, the data were
grouped according to the dimension of the variable. The descriptive statistics
of frequency and percentages were then calculated to take them to pie charts
and to interpret them, which allowed us to conclude that in the current social
context there are evidences and proposals for transforming organizational
elements and structures in function of learning for the Constant search for
knowledge, thus, through the management of knowledge, an individualized
education, flexible and adapted to the specific needs of each individual..

Descriptor: Knowledge Management, Work Performance.
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INTRODUCCION

La educacién, a través del tiempo ha venido experimentado continuos
cambios, los cuales no solamente es el resultado de su propio accionar e
interaccién con el talento humano, sino también por las inducciones
continlbas que generan transformaciones intencionadas, que se han
generado en los diferentes campos del saber, al igual que en todos los
escenarios del contexto globalizador. Por tal razén, las organizaciones
(entiéndase por esta universidad) tienden a generar acciones protagdnicas y
antagdnicas, dependiendo de su naturaleza, por lo que, estas se deben
adecuar a las necesidades surgidas en el ambito educativo, sobre todo en
una sociedad cada dia mas exigente en todos sus ambitos.

Ante las exigencias que requieren las universidades hoy dia, esta la de
contar con una gerencia de altura, que se maneje con una comunicacion
eficaz, que la determine un estilo de liderazgo proactivo con todo su
componente de trabajadores y en especial con su equipo de profesores,
porque estos deben ir a la par en su funcion con el rol que los determine, con
un perfil acorde a un excelente trabajo en su praxis, lo que incide de manera
directa en el buen desempefo docente, dentro como fuera del aula; porque
debe estar sincronizado con los cambios y necesidades generadas en el
sistema educativo, al igual que en la sociedad, producto de las disposiciones
que promueve el Estado venezolano.

Por tal motivo, la investigacidn en proceso, esta dirigida a analizar la
importancia de la gestion de conocimiento para mejorar el desempeno laboral
del personal docente de la Unellez Municipalizada Sosa. Por tal motivo es
oportuno aludir que en el contexto de las instituciones de educacién
universitarias, hoy dia, se establece que el conocimiento es el arbitrio mas
valido y dtil en todos los perimetros de la preparacién laboral, segin Avila
(2001). En consecuencia, plantea que: “el poder organizacional, personal y



profesional girara mas en las capacidades intelectuales y de asistencia que
se demuestren y practiquen y no en los recursos y equipos materiales como
tal” (P. 36).

De acuerdo con lo expresado anteriormente, en un futuro préximo el
conocimiento estara en manos de personas que posean y lleven a la practica
el mismo conocimiento, los sectores politico, econdémico, social, salud, el
educativo, cultural y recreativo, se han venido sustentando en nuevos
paradigmas del conocimiento, de acuerdo con sus necesidades e intereses
de cada area.

De este modo, el campo organizacional de hoy es el reflejo de una
nueva perspectiva basada en las acciones que se suscitaron a raiz del
proceso de globalizacién, como uno de los grandes fenédmenos y mitos del
siglo XX, y con la puesta en marcha de las nuevas tecnologias de
informacion y comunicacion. Por esta razdn existe una necesidad imperante
de cambio organizacional para adaptarse a las nuevas exigencias de un
enfoque distinto en las organizaciones, como producto de un movimiento
cambiante actualizado donde se sitia un novedoso proceso de gestion del
conocimiento como una manera distinta de orientar el capital intelectual de la
organizacion.

Ademas, dentro de las caracteristicas que igualan a la sociedad del
conocimiento, se ha generado el proceso de gestidbn del conocimiento,
basicamente en las organizaciones empresariales; no obstante es un
proceso que se puede aplicar en todos los @mbitos institucionales donde se
quiera trabajar con y por el conocimiento. Es por ello, que en el ambiente
universitario se puede hablar del proceso de gestién del conocimiento ya que
este conduce a la busqueda, al andlisis, interpretacion y comprensién de la
informacion para generar el saber.

Es necesario sefalar, que el termino gestion del conocimiento se define
y caracteriza de acuerdo con los aportes que surgieron de la informacion
derivada y analizada en el actual estudio como una de las capacidades mas



relevantes para situar el aprendizaje dentro de un nuevo ambiente de
interaccidn comunicativa aspecto que es descrito en el marco tedrico. De
este modo la figura del docente universitario en perspectiva, se integra al
proceso de gestion del conocimiento por medio de nuevas competencias en
el escenario de un contexto virtual de aprendizaje.

Por otra parte, las instituciones de educacion universitarias requieren de
Gerentes con mentes transformadoras de equipos, como también tener un
sentido humanista, en aquellas formas de ser o de comportarse con el
talento que manejan, llevandolos al desarrollo de su Ser y orientar su
conducta en valores. Asi mismo, ellos forman parte de los objetos, acciones y
actitudes que el hombre persigue por considerarlos valiosos. De alli, es muy
importante que se actualice y capacite al docente para que cumpla con un
verdadero desempefno en ensefiar, con sentido critico, para que todos los
estudiantes se socialicen, aprendan a respetar, ser honestos, tolerantes,
responsables, solidarios, a desarrollar la amistad, la paz y a colaborar con
cualquier persona que necesite de su ayuda; al inculcar estos valores por
parte de los profesores, los estudiantes se van formando como personas de
principios.

Reflexionando en torno a la importancia de las ideas enunciadas y en
relacion contextual expresada en los parrafos que preceden, surgié la
inquietud de realizar el presente estudio de investigacion, centrando su
interés en analizar la gestién de conocimiento para mejorar el desempeno
laboral del personal docente de la unellez municipalizada sosa, a fin de que
quede fundamentadas las competencias que debe construir el docente
universitario para contribuir con la gestién del conocimiento, como un aporte
a la educacion superior venezolana, siguiendo el esquema de avances y
transformacion que se desarrolla, en la mayoria de las instituciones
Latinoamericanas y del Caribe.

Finalmente es conveniente sefalar que la investigacion se estructurd

de la siguiente manera:



Capitulo I, Planteamiento de Problema, donde se sefiala la
problematica estudiada con la implicacion de una serie de interrogantes que
sustentaron la naturaleza del estudio.

Capitulo  Il, Marco Tebrico donde se especifica el marco de
sustentacion tedrica.

Capitulo Ill, Marco Metodolégico, contiene el diserio metodolégico.

Capitulo 1V, Andlisis e Interpretacién de Resultados. Contiene el andlisis
de la informacién para aportar los resultados del estudio.

Capitulo V, Conclusiones y recomendaciones.

Por ultimo se presentan las referencias y anexos del estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

A principios del siglo XXI, se ha reconocido la necesidad de entender y
medir la actividad de gestion de conocimientos para que las organizaciones y
sus sistemas puedan mejorar lo que hacen en donde las administraciones
desarrollen politicas que promuevan estos beneficios. Davenport y Prusak,
(2001) plantean que: “Las organizaciones estan utilizando nuevos enfoques
administrativos, en el cual el valor reside en las personas en donde
informacion y conocimiento estan generando una nueva sociedad en el
mundo de hoy” (P.61). Es asi, como las organizaciones saludables generan y
usan conocimiento, a medida que estas interacttan con sus entornos,
absorben informacion, la convierten en conocimiento, llevan a cabo acciones
sobre la base de la combinacion de ese conocimiento y de sus experiencias,
valores y normas internas. Sienten y responden. Sin conocimiento, una
organizacidon no se podria organizar a si misma.

En este mismo orden de ideas, la sociedad del conocimiento posee
como dispositivos fundamentales los adelantos tecnologicos vinculados a las
caracteristicas de la digitalizacién y virtualizacibn donde se puedan
representar de una manera electronica, fendbmenos, procesos, textos, objetos
e imagenes; que al mismo tiempo se incorpora a la accién organizacional de
la utilizacion de videos, graficas, videoconferencias, simulaciones,

animaciones uso de internet, bibliotecas virtuales entre otras



Aplicaciones y usos. Sin embargo a pesar del interés de una nueva
perspectiva organizacional tecnoldgica, se puede coincidir en lo sefialado por
Castells (1998), que:

Dentro de la sociedad del conocimiento, la revolucién de la
tecnologia actual no esta centrada en el conocimiento y en
la informacidn sino en la aplicaciéon del conocimiento y de la
informacion, fundamentandose en el fin de generar nuevos
conocimientos en un circulo de retroalimentacién
acumulativo, entre la invencién y sus usos. (p.8)

Haciendo énfasis a la cita anterior, es necesario reconocer que la gente
aprende a diversificar conocimiento y experiencia para fortalecer habilidades
y la creatividad, de esta manera aumenta la capacidad para comprender los
cambios que se estan generando. La gente esta experimentando un proceso
bajo un nuevo marco de actualizacion proveniente del desarrollo tecnolégico
sustentado especialmente en nuevas tecnologias de informacion vy
comunicacién de los nuevos modelos gerenciales, donde los principios
basicos son aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a convivir con
los demas y por ultimo aprender a ser; esto tiene un nuevo significado en la
gestion del conocimiento como nuevo paradigma.

En el contexto administrativo, la sociedad de la informacion y la
sociedad del conocimiento son una etapa mas en el proceso permanente de
desarrollo, en donde los seres humanos dejan de ser sujetos pasivos para
transformarse en sujeto activo que facilita las mejoras de los procesos
productivos, ademas estimula la introduccion de valores para asumir retos
importantes y singular en la era actual, y asi superar en ese nuevo camino;
miedos al fracaso, rechazo, criticas, esquemas tradicionales de jerarquia y
de romper con viejos esquemas mentales que tanto dano genera a lo interno
y externo de las diferentes organizaciones. En concordancia con planteado,
Parra (2004) precisa que la gestion del conocimiento es:



La capacidad que tienen las personas de crear y generar
nuevas ideas basandose en algo ya hecho, un
mejoramiento, que se debe materializar en servicios,
productos o sistemas para ponerlo a disposicion de otras
personas y sobre todo aprovecharla para el beneficio propio
y de la organizacion, esto se logra combinando experiencia,
habilidades y conocimiento del proceso (p.70).

De alli, que la nueva misién de la gestibn del conocimiento como
modelo gerencial, parte de la premisa de generar — introducir nuevas reglas
de juego con el propdsito de crear sinergia y empatia como estrategia exitosa
para promover adaptabilidad, autocontrol, confiabilidad, iniciativa y desarrollo
personal, para asi mejorar el desempefo docente; a su vez utilizando los
desarrollos tecnoldgicos como valor estratégico, con el propdsito de
fortalecer el capital humano y evitar que se vean afectados por las exigencias
de la nueva vision que se tiene sobre el nuevo concepto de trabajo.

Por tales razones, la gestion del conocimiento apunta a crear valor a
partir de activos intangibles de la organizacion. Es el proceso de captura de
la pericia colectiva de una compania en cualquier lugar donde reside en
bases de datos, papel 0 mente de las personas y su distribucion hacia
cualquier lugar donde ayude a producir los mejores resultados. Lo que se
busca es llevar el conocimiento correcto en la forma y momento preciso a
personas adecuadas para que puedan comprenderlo y tomar mejores
decisiones.

Dentro de ésta perspectiva, Diaz (2007) sefiala que éste nuevo
paradigma se define como “el esfuerzo que hacen las organizaciones por
conseguir, organizar, distribuir y compartir los conocimientos entre todos
empleados” (p.82). Esta nueva practica quiebra la vieja concepcion de los
modelos tradicionales en las organizaciones, ya que su reto es insertarse al
entorno competitivo global, y la forma de sobrevivir, a través de la
implementacién de este modelo alternativo donde el sentido piramidal pasa a
ser sustituido por el modelo horizontal. Este enfoque, ha traido muchos



seguidores debido a que los flujos gerenciales han producido mejoras y ha
sido clave para impulsar cambios en este contexto, esto es debido, a la
velocidad de los desarrollos tecnoldgicos que ejercen una presién adicional
sobre la organizacion y los recursos humanos, ello implica contar con fuerza
de trabajo entrenada, multifuncional, con equipos de trabajos que acepten
retos y puedan manejarse en ambientes inciertos.

Dentro de éste marco, los administradores piensan que el conocimiento
es un recurso intangible y no puede ser medido de forma cuantitativa, lo cual
conlleva a no generar valor, no poderse plasmar en una estadistica Nonaka,
(1995). Por consiguiente, manifiesta que “los retos que las organizaciones
implican estar en continuos movimientos sin perder el equilibrio, lo Unico que
esta realmente claro es que la organizacion, debe ser flexible y capaz de
adaptarse” (P. 75). En medio de nuevas exigencias de negocios, la gerencia
de recursos humanos tiene un papel crucial como es participar cada vez mas
activamente en el nivel estratégico de la organizacion, pero ello no es facil,
implica un cambio profundo donde se exigen compromisos de los miembros
que integran la organizacion.

En este sentido, Godoy (2006) expresa que “en Venezuela este
enfoque apenas comienza a tomar relevancia, motivado a que cada dia las
organizaciones inteligentes necesitan estar mas actualizadas, ademas ser
capaces de responder de forma exitosa a las necesidades de los
estudiantes” (P. 95). La gestién del conocimiento es un nuevo estilo de
gestion donde el valor reside en el conocimiento y este es la palanca para los
cambios que utilizan los lideres para transformar, agregar valor y fomentar
una nueva cultura organizacional con el propésito de romper las viejas
practicas gerenciales.

Esta nueva practica, creacién, valor, conocimiento sobre bienes o
servicios se ha convertido en férmula de rentabilidad organizacional y
estrategia de crecimiento en aquellas organizaciones que invierten en

tecnologia, le dan a la gente su justo valor, ademas la oportunidad que sean



sus propios lideres en cada uno de sus procesos. Por ello, la relacién
hombre—sociedad—aprendizaje necesita la suma de la mayor cantidad posible
de informacién y entorno en el cual se aprende. De este modo, Morin (1999)
afirma que “lo global es mas que el contexto: es el conjunto que contiene
partes diversas ligadas de manera inter—retroactiva u organizacional” (p.11).
De esa manera, el mismo autor reporta “una sociedad es mas que un
contexto: es un todo organizador del cual hacemos parte nosotros” (p.12).
Entonces, las unidades complejas, como el ser humano o la sociedad, son
multidimensionales; el ser humano es a la vez biol6gico, psiquico, social,
afectivo, racional. La sociedad comporta dimensiones historicas, econémicas,
religiosas.

Dado el esbozo anterior, se puede decir que el conocimiento pertinente
debe reconocer esa multidimensionalidad e insertar sus informaciones. Visto
de ésta forma, el reto que debe enfrentar la sociedad con las instituciones en
la actualidad es la atencién y estudio de la gestion del conocimiento, el
mismo debera ser abordado en todas sus vertientes: politica, econémica,
social, educativa, también axiol6gico, debido a la trascendencia de hechos y
fendmenos desarrollados en el contexto, incidentes en la conformacién
ineludible del nuevo orden mundial, siendo la universidad un espacio que no
escapa a esta realidad.

Por su parte Trejo (2001), afirma que “la universidad venezolana en los
ultimos diez (10) afios ha abierto nuevos e innumerables espacios para la
participacion de la sociedad” (p.56), de ahi que otros requerimientos y
escenarios se han hecho presentes, creando un ambiente mas humano, con
una velocidad constante hacia la busqueda de la calidad educativa. En un
contexto revolucionado por la tecnologia, ambientes sociales, econémicos,
politicos y organizacionales, las universidades estan indudablemente
llamadas a transformarse y adaptarse, por excelencia, a las exigencias de

este nuevo argumento.
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De esta manera, en el contexto venezolano, la universidad debe
transformarse en centros inteligentes, para convertirse en mundos complejos,
donde los cambios y proyecciones se hagan necesarios en el ambiente
donde se desarrollan, para asi sostener su vigencia. Los cambios, avances,
transformaciones de sus procesos, sus politicas dentro de las universidades,
conforman una secuencia de acciones, para la presencia y dinamismo que
pueden tener en el contenido social donde actuan.

Otro elemento que influye en el contexto educativo venezolano, es el
desempeno de la labor docente, el cual debe ser mas eficiente, en la medida
en que la gerencia ejercida contribuya al fortalecimiento de los mismos.
Donde la comunicacion eficaz contribuya a enaltecer la grandeza del
personal y por ende el mejoramiento de la educacion. Por lo tanto, en este
orden, cabe sefalar la funcion que cumple el Gerente de una institucion de
educacién Universitaria, el cual debe tener un liderazgo que llegue a cada
uno de sus seguidores, en especial a los profesores, manejarse con
democracia y dar participacion a cada uno para que se sientan con sentido
de pertenencia ante la institucién que representan.

Al respecto, Rodriguez (2008), sefiala que “el gerente de una institucion
educativa universitaria debe manejarse con un liderazgo de altura, ser
proactivo y brindar a su equipo de trabajadores confianza y respecto en la
participacion de trabajo en equipo” (p.31). El desempefo docente incide
directamente en la calidad educativa de la institucion, lo cual depende en
gran parte del liderazgo que se ejerce en cada uno de los docentes, puesto
que la categorizacion de los mismos, tiene pertinencia con la gestion
desarrollada por ellos, donde ponen en practica las competencias,
habilidades y disposicién de las herramientas necesarias para transformar la
conducta pasiva asumida por algunos de los facilitadores del proceso de
aprendizaje. Dentro de este orden de ideas, De la Cruz (2008), sostiene que
“el desempefio docente califica la calidad profesional con la que se espera

haga el profesor, ademas, mide variadas cualidades como son: hombre,
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mujer, conductas en el trabajo, puntualidad, comportamiento, disposicion
para el trabajo, disciplina, compromiso institucional, desarrollo pedagdgico,
innovacion” (p.42).

En este sentido, el autor hace referencia no sélo al tipo de actividad que
realiza, sino también, al tipo de servicio publico que presta, a la relevancia de
éste en relacion con el desarrollo de la sociedad y del género humano, a la
necesaria calificacion y calidad profesional con la que se espera que lo haga
el trabajador dentro de la organizacion para la cual labora, tal es el caso del
personal docente en las instituciones educativas universitarias.

Si bien es cierto, Enriquez (2006), sefala que “el docente es un
profesional que debe poseer dominio de un saber especifico y complejo, que
comprende los procesos en que esta inserto, que decide con niveles de
autonomia sobre contenidos, métodos y técnicas” (p.34). En otras palabras,
que elabora estrategias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad de los
educandos, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo de distintas
maneras para favorecer procesos de construccién de conocimientos desde
las necesidades particulares de cada uno de sus estudiantes.

Sobre el particular, se destaca que estas universidades e instituciones
de educacion universitaria marchan bajo parametros del Ministerio del Poder
Popular para la Educacién Universitaria (2010), el mismo establece “el
impulso de cambio de vision y accién en tareas de formacion, creacién
intelectual y vinculacion social de instituciones, ademas de programas
académicos de educacion superior” (p.67), integrados al proceso de cambio.
Mas aun cuando los propositos de los motores demandan claros esfuerzos
en la generacién, circulacion, apropiacion, aprovechamiento creativo del
conocimiento, transformacion de la mentalidad de la dependencia, para dar
lugar a la liberacion de nuestros potenciales creativos.

En este paradigma emergente, las practicas de investigacidon o
produccién de conocimientos, comienzan un periplo de la estructura

disciplinaria que ha regido la investigacion cientifica tradicional, en la cual se
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ha constituido un complejo de ideas, métodos, valores, normas, que
controlan la difusidn de la estructura de especializacion, a un numero
creciente de campos de estudio que aseguran cumplir con lo que se
considera adecuadas practicas cientificas, hacia la necesidad de
investigacion.

En ese sentido, la investigadora del presente estudio, a través de una
indagacion exploratoria mediante la observacién directa como docente
universitario en la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas; logré
obtener datos preliminares sobre la gestion del conocimiento en dicha
institucion, concretamente se encontré que uno de los principales aspectos
que se debian tener en cuenta es dar continuidad a las actividades docentes,
de investigacion y de extension que se estan llevando a cabo en la misma,

Asimismo, se constaté la necesidad de comenzar a realizar estudios
sobre la importancia de disponer y documentar a cerca del conocimiento que
poseen las personas, a fin de evitar la fuga de informacion actual, lecciones
aprendidas buenas o malas practicas experimentadas para documentarlas,
todo lo cual necesita de una herramienta que abarque todas las
caracteristicas expuestas, como lo es la gestiéon de conocimiento, Otra de las
situaciones evidenciada, fue la falta de espacios para que los integrantes
socialicen sus procesos, la fuga de informacion y la escasa difusion que se
da a compartir experiencias y buenas practicas en la gerencia, todo esto
debido al desconocimiento que pueden tener los miembros de la
organizacion sobre el tema.

Por las anteriores consideraciones, se deduce la necesidad de llevar a
cabo un estudio que permita analizar la importancia de la gestion del
conocimiento en la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, con la
finalidad de exponer y describir los aportes de la gestion del conocimiento, en
al fortalecimiento de los objetivos propuestos institucionalmente, mision y
vision se cumplan por medio de la recuperacion, documentacion y manejo de

informacién, que apoye la efectividad y eficacia de procesos dentro de la
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organizacion. Con base en estos argumentos, se plantean inquietudes que
son parte de la motivacion para la realizacién de esta investigacién:

¢,Cudl es la situacion actual en cuanto a la gestion de conocimiento
para  mejorar el desempefo laboral del personal de la UNELLEZ
Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas?

¢, Qué estrategias de gestidbn del conocimiento debe implementar el
docente para mejorar el desempefio laboral en la UNELLEZ Municipalizada
“Sosa”, Estado Barinas?

¢, Cudl es la relacion de la gestion del conocimiento con el desempefo
laboral de los docentes de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado

Barinas?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar la importancia de la gestion del conocimiento para mejorar el
desempeio laboral del personal de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”,
Estado Barinas.

Objetivos especificos

Diagnosticar la situacién actual en cuanto a la gestién del conocimiento
para mejorar el desempefio laboral del personal docente de la UNELLEZ
Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas.

Determinar las estrategias de gestion del conocimiento que debe
implementar el docente para mejorar el desempeno laboral en la UNELLEZ
Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas.

Establecer la relacién de la gestién del conocimiento con el desempefo
laboral de los docentes de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado

Barinas.
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Justificacion de la Investigacion

El proceso de transformacion educativa en el nivel universitario,
promueve la necesidad de establecer un fundamento que oriente ese
proceso de investigacion, las organizaciones de todo el mundo, sea cual sea
su mercado, se encuentran en un momento clave donde requieren contar con
la gestibn de conocimiento y el desempefio laboral. De acuerdo con
lineamientos del Ministerio del Poder Popular para la Educacion Universitaria
(2010), las instituciones y programas de educacion superior, ya sean de
dependencia oficial o privada, deben estar al servicio de la nacion
venezolana.

La importancia del presente estudio, se basa en el andlisis de la
importancia de la gestidbn del conocimiento para mejorar el desempefio
laboral del personal de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas.
Desde el punto de vista teorico, constituye un legado de conceptos, posturas
y teorias que enriquecen la comprension de las variables en investigacion.
En lo andragdgico, representa una oportunidad para proponer alternativas de
solucién fundamentada en las debilidades que puedan percibirse en la
relacion gestion del conocimiento con el desempeno laboral de los docentes
de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas.

En cuanto a la justificacion practica de la investigacién, se puede
sefalar que en la actualidad, las ventajas competitivas de las
organizaciones estan en el conocimiento y en el recurso humano, quien es
que lo genera y difunde, por ello la gerencia moderna, centra su atencion
en la creacién vy distribucion del conocimiento que las estimule a ser
mas competitivas en el mercado en el que se desenvuelve, razén
suficiente para que las instituciones universitarias y sus profesores estén en
consonancia con esta realidad, proponiendo métodos eficaces que permitan

generar, mantener y compartir el conocimiento con miras a mejorar el
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desempefio laboral y por ende la calidad educativa. En lo metodolégico
representa un aporte a futuras investigaciones en torno a las técnicas e
instrumentos utilizados una vez demostrada su validez y confiabilidad, para
abordar las variables estudiadas, debido a que fueron analizadas a través de
las etapas del método cientifico.

Finalmente, el estudio en desarrollo se encuentra enmarcado en la

linea de investigacion referida a Formacion Docente

Alcances y Limitaciones

Alcances

El analisis se basa en un diagnéstico dentro de la realidad en la
UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas; por esta razén se toma
como punto de partida los diferentes modelos existentes, definiendo desde
los conceptos hasta su aplicacién. De tal modo, que se fundamente en la
observacion del manejo de los procesos en el area, brechas de informacion,
desperdicios y experiencias; cada uno de estos datos pasara por el proceso
de valoracion hasta su resultado final, la consulta (encuesta). También se
busca la satisfaccion de las necesidades de innovacion y mejora
organizacional, estimular el mejoramiento de los indicadores clave de gestién
y reta a continuar pensando la mejor manera de hacer las cosas dentro del

sistema organizativo de la referida institucién educativa.

Limitaciones

Durante el desarrollo de la investigacién pueden surgir dificultades que
impidan la efectividad de la misma. Sin embargo, hasta el momento el
desarrollo del estudio no presenta limitaciones, pues se cuenta con la buena
disposicion a colaborar de los integrantes de la institucion, asi como se
cuenta con la autorizacién de las autoridades de esta importante casa de
estudios.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

El marco tedrico de la investigacion sobre la relacidén existente entre la
gestidbn de conocimiento y el desemperio laboral de los en la UNELLEZ
Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, consistira en una teoria vigente la
cual proporcionara los conocimientos necesarios para contextualizar el
problema y especificar la variable, de igual manera, este marco estara
constituido por los antecedentes, las bases tanto tedricas, como legales, la
definicién de términos y la operacionalizacion de las variables.

Dentro de este orden de ideas, Balestrini (2006) define el marco
tedrico como “el resultado de la seleccidon de aquellos aspectos mas
relacionados del cuerpo teérico epistemoldgico que se asume, referidos al
tema especifico elegido para su estudio” (p. 91). Entonces, se puede decir
que es una sintesis de diferentes compendios conceptuales, los cuales
fundamenta el estudio de investigacién desarrollado.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes son todos aquellos trabajos previos del tema en
estudio y tienen una vinculaciéon con el problema tratado, de este modo
Claret (2010) precisa que los antecedentes se refieren a “la revision de
trabajos previos sobre el tema en estudio realizados fundamentalmente en
instituciones de educacion superior o0, en su efecto en otras organizaciones”
(p. 19), de acuerdo a esto ultimo, las investigaciones tomadas en

consideracién deben tener un basamento tedrico.
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Antecedentes Historicos

Dentro de este contexto, Tedesco (2013) en su publicacion titulada:
Educar en la Sociedad del Conocimiento; manifiesta que el reto para el futuro
inmediato es lograr buenas escuelas para todos. Es asi, que las
organizaciones educativas constituyen ambitos especificos de generacion,
gestién y transmisiéon del conocimiento, que afrontan nuevas demandas
provenientes de la compleja sociedad del conocimiento, entre ellas las
fuertes demandas por la inclusién. En ese sentido, las escuelas en general,
especialmente las secundarias, requieren revisar profundamente sus notas
de identidad, modelos de gestién y practicas de aula para atender al cambio.
En tal sentido, la gestién del conocimiento como perspectiva tedrico—practica
resulta una linea interesante y valiosa para redefinir el asesoramiento escolar
como funcidén asociada a la reconversion identitaria de la escuela, que es
entendida como una reconversion cognitiva.

En consecuencia, se presenta un estudio de caso, extraido de una
investigacibn mas amplia de tesis doctoral, en el que se aplica un modelo de
trabajo de asesoramiento escolar vinculado a procesos de mejora. De este
modo, se consideran algunas implicaciones como son: analisis y evaluacion
de procesos de asesoramiento, planificacibn de estructuras de
asesoramiento y formacién de asesores. La labor de asesoramiento se
manifiesta, como una tarea con pocas rutinas y ortodoxias, de naturaleza
conflictiva, que desde el borde despliega una mirada amistosa y critica a la
vez, que se sabe incompleta, aunque valiosa para la generacién de
conocimiento y capacidades internas de las escuelas que asume,
indefectiblemente, una posicion ético politica frente a la transformacion
dramatica de la gramatica de la escolaridad y del cambio.

Sobre el particular, Trejo (2001) en su obra: Vivir en la sociedad de la
informacion; expresa que para poder cumplir la universidad con la gestion del

conocimiento en cuanto a cambio y transformacion, debe realizar cinco (5)
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tareas basicas, de forma integral e integradora: (a) El desarrollo integral del
estudiante y comunidades, (b) La educacidn apoyada en procesos
tecnologicos o escenarios virtuales (gestién del conocimiento), (c) La
construccion del conocimiento, (d) La transformacién socio-cultural de su
entorno (comunidades), y (e) La innovacién educativa y pedagdgica.

Es por eso, que para responder a la tarea del desarrollo humano
Integral del estudiante y las comunidades, la universidad debe organizarse
en su proyecto educativo en cuanto a los espacios, escenarios, programas,
procesos y proyectos. En relacién con la educacién apoyada en procesos
tecnoldgicos, éstos deben responder a la necesidad de aplicar modelos
didacticos como arquitectura en los aprendizajes en un escenario virtual.

El autor sefala, que en cuanto a la construccion del conocimiento en
el ambito institucional universitario, se hace necesaria la capacitacion y
actualizacion de docentes, para asegurar la cohesién actividades
individuales y colectivas de formacion profesional. Asimismo, la
transformacion socio cultural de su entorno, obedece al contacto
permanente de la universidad con las comunidades; ello representa la clave
para sentar las bases de una cultura universitaria de aprender sus actores
en forma individual y colectiva, como el fortalecimiento institucional. Por
ultimo, el citado autor afirma que cuando se habla de innovacién educativa
y pedagdgica, se diserta sobre una sociedad emergente apoyada en el
avance acelerado de ciencia y tecnologia, que garantiza nuevas demandas
intelectuales y socioafectivas.

De este modo, la Declaracion Mundial Sobre Educacion Superior
(DMES) en el siglo XXI: vision y accion (1998), toma conciencia de la
importancia que tiene la universidad para el desarrollo sociocultural y
econdémico con las comunidades desde una perspectiva plenamente social y
humanista. Igualmente, indica que para cumplir su labor social y pasar de la
visibn a la accién, las instituciones de educacion universitaria deben

desarrollar con respecto al control necesario, entre otros:
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- Evaluar la calidad de la ensefianza bajo un concepto pluridimensional, que
abarque todas sus funciones y actividades: enseflanza y programas
académicos, investigacion, becas a estudiante, instalaciones, equipamientos,
servicios a la comunidad y al mundo universitario. Exige, ademas, evaluacion
interna y externa, pero con la debida atencién a las particularidades de los
contextos institucionales, tomando en cuenta la diversidad para evitar la
uniformidad.

- Reforzar la gestién con la elaboracion de estrategias apropiadas, como
planificacion y analisis de las politicas, y la adopcién de practicas de gestion
con perspectivas de futuro que respondan a las necesidades de su entorno.
Los administradores de la ensefianza deben ser receptivos y evaluar
regularmente mediante mecanismos internos y externos, la eficacia de los
procedimientos, ademas, las reglas administrativas.

- Gozar de autonomia para manejar sus asuntos internos acompanado de la
obligacién de rendir cuentas, con el objeto ultimo de cumplir su misién en
forma Optima, asegurando una ensefanza, formacion e investigacion de gran
calidad y prestar ese servicio a la comunidad.

También en la Declaracién Mundial Sobre Educacién Superior (DMES),
se plante6 que entre el grupo de realidades que cotizan las universidades
actuales se deben mencionar que las mismas: a) No contribuyen a la
busqueda, la transmision y proyeccion del saber en su sentido epistemolédgico
y practico; b) No se ajusta al desarrollo de la gestion de conocimiento. Es
decir, no se aprovechan las potencialidades que son producto del avance
constante de las ciencias y la tecnologia, entre otras, las técnicas de
informacién y comunicacion bajo una concepcién nacional del proceso
educativo; c¢) Le cuesta fomentar la gestion del conocimiento como eje
fundamental del mejoramiento permanente de la realidad nacional. No atiende
al perfeccionamiento permanente de su personal docente en el componente
pedagdgico asociado a la gestion del conocimiento; y d) Algunos programas
estan fuera de foco y lejos de contribuir con el desarrollo de las regiones y
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localidades, donde se ven desfavorecidas las comunidades de su entorno por
ser su realidad distinta al perfil educativo del egresado; es decir, el producto
tiene competencias no acordes a las necesidades de la localidad.

En concordancia con lo expuesto, se presenta un analisis de la
universidad venezolana, vista desde las perspectivas de la gestién del
conocimiento y teorias de sistemas, haciéndose énfasis en el concepto del
mejoramiento organizacional necesario para el cumplimiento de su gestién.
El autor concluye exponiendo, que se puedo evidenciar que el conocimiento
en el hecho educativo, es adquirido mediante el aprendizaje, entender que
los contenidos seleccionados, deben ser los mas significativos para hacer
realidad este estudio, a través del modelo didactico como arquitectura, en los
aprendizajes, con el fin de lograr metas y objetivos que el estudiante requiere
para ser un excelente profesional, servidor del pais, en la conquista del
camino hacia su desarrollo integral.

De acuerdo con la Unesco (2009), en el comunicado desarrollado en la
Conferencia Mundial Sobre la Educacion Superior se planteo la nueva
dinamica de la educacién superior y la investigacion para el cambio social y
el desarrollo. EI mismo expresa, que la sociedad del conocimiento necesita
diversos sistemas de educacion superior, con una gran gama de instituciones
que tengan cometidos variados y lleguen a diversos tipos de educandos.
Ademas de los centros de ensefianza publicos, las entidades privadas de
ensefianza superior con objetivos de interés publico han de desempefiar una
funcién importante. La formacion de expertos en planificacion educativa y la
realizacion de investigaciones pedagogicas con el fin de mejorar las
estrategias didacticas contribuyen también a la consecucion de los objetivos
de la educacion para todos.

Desde esta perspectiva, el referido articulo plantea un desafio a la
calidad de la educacién superior. La garantia de calidad es una funcion
esencial en la ensefanza superior contemporanea y debe contar con la

participacion de todos los interesados. Es una labor que exige tanto la
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implantacién de sistemas para garantizar la calidad marcando pautas en el
proceso de evaluacion, asi como el fomento de una cultura de calidad en los
establecimientos. Por tal razon, las caracteristicas principales de la sociedad
del conocimiento deben estar basadas en las denominadas tecnologias de la
informacion y la comunicacién (TIC).

Dentro de este orden de ideas, En la Republica de Argentina se celebro
en septiembre de 2010 el Congreso Iberoamericano de Educacion donde se
desarrollé la tematica “Docente: Desempeino Profesional de Docentes del
Siglo XXI”, por el Doctor Hernan Medrano Rodriguez, la finalidad de esta
conferencia fue dar a conocer los resultados obtenidos en las evaluaciones
internacionales hechas a la mayoria de los paises latinoamericanos, donde
senalan la necesidad de mejorar el desempefo profesional de docentes del
siglo XXI orientando los esfuerzos a transformar las practicas educativas en
el marco de la escuela, en especial aquellas relacionadas con docencia,
practicas directivas y formacion de formadores de docentes.

En esta conferencia se explicé detalladamente que ya el trabajador no
debe tener solo habilidades laborales como la puntualidad, la responsabilidad
y la obediencia; sino que se requiere algo mas, es necesario ser
competentes lo cual significa tener la capacidad de analizar, comprender las
situaciones problematicas, de proponer y generar soluciones creativas con
desarrollo de habilidades de trabajo en equipo, de colaboracién y
cooperacidén; ademdas, se necesitan trabajadores capaces de actuar,
negociar, dialogar, discutir, acordar y con capacidad para desenvolverse
laboralmente dentro de un marco ético.

Dentro de este marco de ideas, se evidencia que el docente debe
evolucionar hacia el fortalecimiento no solo de habilidades profesionales sino
también intrapersonales e interpersonales. Es alli donde radica la relevancia
del contenido de este antecedente para la investigacidon, es preciso formar
docente en las habilidades de inteligencia emocional las cuales le permitan
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mantener buenas relaciones sociales con su entorno laboral y asi lograr un

excelente desempenio laboral.

Antecedentes Investigativos

Resulta conveniente mencionar el estudio realizado de Palmero (2012)
realizo un trabajo de grado, denominado: Analisis del impacto de la gestion
del conocimiento en la innovaciéon empresarial de las empresas de publicidad
ubicada en Barquisimeto/Estado Lara. El objetivo de la investigacién, fue
analizar el impacto de la gestion del conocimiento en la innovacién
empresarial de las empresas de publicidad exterior ubicadas en Barquisimeto
Estado Lara. En ella, se efectu6 un diagnostico de la gestion del
conocimiento interno-externo en esas empresas, para determinar su
incidencia y formular acciones tendentes a optimizar la referida gestion del
conocimiento.

La investigacion se fundamentd, en un estudio de campo de caracter
descriptivo, en el que la poblacién estuvo constituida por seis (6) empresas
de publicidad exterior que se encuentran ubicadas en el Estado Lara, de las
cuales se considerd el recurso humano que alli labora para la aplicacion del
instrumento, conformados por cuarenta (40) personas: seis (6) gerentes; seis
(6) coordinadores o supervisores; y veintiocho (28) empleados y obreros. Por
tratarse de una poblacion finita, la totalidad de la misma constituyé la muestra
del estudio, para quienes se diseiid un instrumento de preguntas cerradas
con opciones de respuesta dicotomicas, que consta de dos partes: la
primera, relacionada con la gestion del conocimiento, en la cual se indaga
sobre el ambito interno, ambito externo y ambito individual; y la segunda,
Innovacion Empresarial, con items que indagan sobre la base estructural y
funcional, integracion del conocimiento e innovacion empresarial.

Una vez aplicado el instrumento, se detectdé que en las organizaciones
estudiadas se promueve sobre la base del planeamiento estratégico
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empresarial, las necesidades de clientes y proveedores; identificando
habilidades, destrezas y conocimiento del personal, se mantiene actualizado
al personal de areas claves de la organizacién lo que constituye una variable
de importancia en la gestion del conocimiento. La autora concluye, en
relacion con la gestién del conocimiento, que el ambito interno se promueve
sobre la base del planeamiento estratégico empresarial, presentan
debilidades en la definiciébn de politicas de trabajo en equipo y toma de
decisiones; aspectos necesarios para su integracion efectiva. En el ambito
externo, se consideran necesidades de clientes y proveedores, sin embargo,
no se conocen especificaciones requeridas por clientes, lo que pudiera
generar distorsion a la hora de proyectar estrategias organizacionales.

En el estudio se observd, que la gestion del conocimiento se encuentra
presente en las organizaciones objeto de estudio; sin embargo, presentan
debilidades como la falta de definicién de equipos de trabajo e incentivos de
creacion de nuevas ideas, lo que no permite fomentar la participacion y
cooperaciéon de los miembros de las organizaciones, dificultando la
identificacién con la organizacién y motivacion a la creacion de un patrimonio
comun con aportes y realizaciones personales. Esto permitiria la creacion de
una memoria colectiva que permanecera en la entidad y contribuira a la
operacion y progreso del conjunto.

Bravo (2012), realiz6 una investigacion titulada “El Desempefio del
Docente como Promotor Social en el Proyecto Educativo Integral Comunitario
en las Escuelas Bolivarianas”. Esta investigacion tuvo como objetivo analizar
el desempeio docente como promotor social en los PEIC en las Escuelas
Bolivarianas del Municipio Mara. Asimismo, proponer estrategias de
desarrollo para fortalecer la acciéon de promotor social del docente en estas
escuelas, fundamentadas en el Proyecto Educativo Integral Comunitario.

La investigacion estd orientada hacia la tendencia objetivista vy
enmarcada en el paradigma positivista clasico, que a juicio de reconocidos
autores como Hammersley (1994), Mardones (1991), Briones (1988) y otros,
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se apoyan fundamentalmente en el empirismo. Las teorias que sustentaron
la investigacion fueron: Garagorri (1997), Lepeley (2001), Ministerio de
Educacion, Cultura y Deportes (2003), y el Proyecto Educativo Integral
Comunitario (2003). La poblacién estuvo conformada por 122 personas de
las cuales, 111 son docentes y 11 directores de las escuelas seleccionadas.

Se manej6 la muestra censal para los directores, y se aplicé la férmula
de Sierra Bravo para los docentes, la cual arroj6 una muestra de 87
docentes, quedando la muestra constituida por 98 personas. Los datos se
recolectaron a través de dos instrumentos: uno para medir la variable
Desempefio del docente como promotor social y otro para la aplicacion del
Proyecto Educativo Integral Comunitario. La validacién fue a través de
expertos; y por la prueba de validez discriminante T de Student, que no
elimin6 ningan item.

La confiabilidad fue determinada a través del coeficiente Cronbach
(alfa), siendo su resultado 0,90, lo que indicé que ambos instrumentos son
confiables. El andlisis estadistico se desarrollé en dos fases: la primera midi6
el comportamiento general de las variables a través de los baremos de
analisis; la segunda determiné las distribuciones de frecuencias absolutas y
porcentuales de las respuestas a los indicadores. Se obtuvo como resultado
que en el desempeno docente, el rol de promotor social se cumple
medianamente, y por consiguiente, son escasos los proyectos orientados a
identificar los problemas que afectan a la comunidad. Esto indica que existen
debilidades en cuanto a la ejecucidon del proyecto educativo integral
comunitario (PEIC) con la accidén del promotor social en el desempefio del
docente.

Los aportes de esta investigacion, estdn relacionados con el
desempefio docente, o que determind el poco rendimiento de los mismos,
segun los resultados obtenidos en el trabajo de campo. De esta manera el
autor concluye, que se presentan situaciones de desconocimiento en relacién

a la planificacion y desarrollo en el Proyecto Educativo Integral Comunitario
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por parte de los docentes, y no manejan acciones de lideres, como
promotores sociales. Por tanto, los antecedentes citados le dan aportes
significativos a la presente investigacion para el desarrollo y culminaciéon de
la misma, a través del arqueo tedrico que la sustenta.

Gutiérrez (2012) desarrollo una investigacion a nivel de Maestria
titulado: Metodologia de implementacion de modelo de gestién del
conocimiento soportado por una herramienta de trabajo y aprendizaje
colaborativo adaptado a las necesidades de las PYMES (pequefas y
medianas empresas) en Venezuela. Esta investigacion, se clasifica como de
tipo descriptiva, explicativa y se puede definir como un proyecto factible.
Ademas, este trabajo es una investigacion tanto documental como de campo.

El autor expresa, que el analisis del presente trabajo evidencia que en
Venezuela existe la imperante necesidad de desarrollar un Modelo para la
Gestion del Conocimiento y su metodologia de implantacidn, asi como definir
las herramientas TIC de apoyo a dicha gestién, que sea aplicable en las
pequefas y medianas empresas/PYMES. Que le permitan desarrollar las
competencias necesarias para afrontar el entorno actual donde han de
desenvolverse.

Se demostrd que existen herramientas maduras, estables, robustas y
qgue si es posible implementar gestion de conocimiento con herramientas
libres, hay que insistir con respecto al uso de la tecnologia y sobre todo de
herramientas de TIC, la gestion de conocimiento no es implantacién de
aplicaciones de software ni mucho menos. Sin embargo, hay que actuar en
base al contexto en que se esta, hoy en dia sin el apoyo de estas
tecnologias, llevar a cabo la gestion del conocimiento es muy dificil, por lo
tanto es muy importante saberlas aprovechar y sacarles el maximo beneficio.

El autor concluye, que aun en muchas organizaciones existe aun el
rechazo al cambio, especialmente la parte organizacional de las mismas, sin
embargo hay una nueva generacién que presenta una vision distinta respecto
a esto, ahora retomando la parte de la directiva que se caracteriza por ser
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aun muy tosca o arida en cuanto a nuevos paradigmas de gestion y
direccion, viéndole el lado positivo a esta resistencia, hay que mencionar que
si logra convencer a la directiva de una PYME de las bondades de asumir
este paradigma de gestion y su importancia para el desarrollo de ventajas
competitivas se tendria ya una gran paso para el logro, ya que en esta
organizaciones toda se inicia y culmina en la directiva.

Ilgualmente, la investigacion presentada por el autor, se tom6é como
antecedente por la autora para esta investigacién, por cuanto esta de
acuerdo que en Venezuela existe la necesidad preponderante de crear
modelos de gestidn de conocimiento, en la implementacion de las nuevas
tecnologias de la informacion (TIC).y con el mismo garantizar un mejor
desarrollo de las actividades académicas, pedagogicas y administrativas.

Por su parte, Martinez, (2013), realiz6 una tesis doctoral en la
Universidad Politécnica de Madrid a la que denomino: Desarrollo de un
modelo de gestion del conocimiento (GC), en la cadena de suministro de la
Industria Agroalimentaria. La presente investigaciéon tuvo como objetivo
desarrollar un modelo de Gestion del Conocimiento en la Cadena de
Suministro de la Industria Agroalimentaria. A tal fin, se selecciond la cadena
de suministro de la industria de la harina de maiz precocida (HMP) en
Venezuela, que segun las fuentes es un pais importador neto de alimentos.
La misma es la mas importante dentro del sector agroalimentario en dicho
pais y cuenta con un desarrollo maduro en los cuatro eslabones que la
conforman: productores de maiz (proveedores de materia prima), industria
transformadora, comercio y finalmente, proveedores de bienes y servicios.

En tal sentido, la poblaciébn en estudio estuvo constituida por
propietarios, supervisores, técnicos, administradores y operarios de las
organizaciones y empresas mas representativas de dicha CS
agroalimentaria. La investigacion se desarrolld en dos fases: la primera
consistio en la seleccion de los indicadores determinantes de las practicas de
Gestion del Conocimiento (GC) y la segunda en el disefo y validacion del
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modelo. En la primera fase se realizaron cuatro estudios empiricos de campo
correspondientes a los cuatro eslabones de la CS de la industria de la HMP.
Dichos estudios fueron de tipo descriptivo-correlacional, no experimental,
transeccional y ex post facto. A tal fin, se diseflaron cuatro instrumentos de
medicidén tipo encuesta, que cumplieron con las pruebas de validez y
fiabilidad. En el caso de la fiabilidad se utilizé el estadistico alfa de Cronbach
que alcanzé valores adecuados de 0,942; 0,949, 0,897 y 0,915 para cada
encuesta, en cada eslabdn (productores, industria transformadora, comercio
y proveedores).

En la segunda fase se disefid, simuld y validé el modelo de Gestion de
Conocimiento para la Cadena de Suministro de la Industria Agroalimentaria,
sobre la base de los siguientes métodos: analisis de frecuencia de los
indicadores vélidos y fiables de practicas de Gestion de Conocimiento,
andlisis de regresién lineal mdultiple entre el indice de percepcién de
resultados y los indicadores e indices del constructo indice de Gestion de
Conocimiento y finalmente a través de la aplicacién del software de gestion
Vensim PLE v. 5.10, que es utilizado para el analisis de sistemas blandos y
problemas poco estructurados, por parte del Instituto Tecnoldégico de
Massachusetts (MIT).

En general la Gestién de Conocimiento en esta industria se caracteriza
por ser intuitiva, equilibrando las practicas de tipo tacito y explicito, en los
ambitos individual y organizacional. La Gestién de Conocimiento ocurre en la
Industria Agroalimentaria en forma de ciclo, en el cual el conocimiento se
origina, almacena, transfiere, aplica y protege con el proposito de alcanzar
los objetivos de la misma, lo cual es potenciado por una estrategia
organizacional innovadora y el desarrollo de las TIC. En concreto se
seleccionaron catorce indicadores determinantes de practicas de Gestidén de
Conocimiento, que fueron los siguientes: relaciones con el entorno
empresarial, adquisicién de conocimiento, almacenamiento del conocimiento

por medios fisicos y por medios digitales, consulta de manuales, rutinas de
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trabajo, prestigio de calidad, procesos dificiles de imitar, uso de las TIC,
organizacion estratégica del conocimiento, liderazgo innovador, trabajadores
con autonomia para innovar, calidad e innovacion. Estos indicadores
representan los elementos constitutivos del modelo en cuestion.

Se concluye, que el modelo es capaz de simular con alto grado de
validez, fiabilidad y consistencia, el efecto positivo de la Gestidn de
Conocimiento sobre el incremento de los resultados empresariales. A tal fin,
se deben aplicar de manera combinada y equilibrada las practicas de Gestion
de Conocimiento seleccionadas tanto en la dimensién estratégica, como en
la dimension funcional. Se recomienda, la evaluacidén y estandarizacion de la
metodologia desarrollada a través de su aplicacion en diferentes CS de la
Industria Agroalimentaria y en distintos contextos productivos.

El estudio aqui presentado, es tomado como referente investigativo
para dar soporte cientifico a la investigacion que la autora pretende
desarrollar, ya que el mismo analiza la importancia de la gestién del
conocimiento, para crear mejorias en el proceso del personal académico y
administrativo del departamento de organizaciéon y gerencia de la sede
universitaria “Batalla De Santa Inés” y de esta manera poder optimizar el
rendimiento académico de las distintas organizaciones sociales que hacen
vida en esta institucion.

Por su parte, Esquerra (2013) realizo un trabajo de grado llamado “La
Motivacion como Factor esencial para Optimizar el Desempefo Laboral en
los Docentes de la Escuela Basica “Julia Rosa Castillo” del Municipio
Obispos Estado Barinas 2012 — 2013”, el cual tuvo como objetivo general
promover el diseio de un plan motivacional para la optimizacion del
desempeio laboral de los docentes de la Escuela Basica “Julia Rosa
Castillo”, para esto se realiz6 un diagnostico del estado emocional de los
docentes, luego se correlaciono con el desemperio laboral de los mismo y se
disend el plan.
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El enfoque metodoldgico se fundamentd en el paradigma cuantitativo,
con una investigacion de tipo descriptiva apoyada en un disefio de campo, la
poblacion del estudio estuvo conformada por treinta (30) docentes, la
muestra fue de tipo censal, los datos se recolectaron a través de un
cuestionario tipo Lickert con alternativas de respuestas, siempre, casi
siempre, a veces, nunca y casi nunca, los resultados del trabajo precisa que
los docentes se sienten poco motivados, originando un bajo rendimiento en el
desempenio laboral.

El estudio realizado por Esquerra (2013), posee una vinculacion
directa con la investigacidn que se esta desarrollando, ya que la motivacion,
es una de las competencias emocionales fundamentales de la inteligencia
emocional, la cual es vital para determinar si esta inteligencia en el docente
puede o no influir en el desempefio laboral del mismo en cualquiera de sus
campos de accidn, corrobordndose de esta manera la importancia de tener
docentes inteligentes emocionalmente dentro de las escuela.

Los anteriores trabajos de investigacidn, reflejan la necesidad imperante
de utilizar la gestién del conocimiento a nivel de educacién superior en todas
sus areas de produccién, con la finalidad de desarrollar estrategias
metodolégicas en el campo laboral que ayuden a mejorar la praxis del
docente universitario. En este mundo globalizado todos los entes encargados
de liderizar la sociedad del conocimiento estan en la preponderante
busqueda de nuevos retos con respecto a la gestion del conocimiento y al
desempefio laboral.

Desde una perspectiva mas amplia, los modelos de gestién de
conocimiento constituyen la piedra angular para definir a donde llegar con
desempefio laboral y la innovacién tecnoldgica, y asi poder lograr los
objetivos propuestos en los dmbitos sociales de nuestra vida cotidiana. La
sociedad va hacia una revolucidbn de conocimiento, y es lo que esta

moviendo a esta nueva era.
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Bases Teoricas

Las bases tedricas no son mas que un conjunto de concepciones y
estipulaciones las cuales conforman un punto de vista o un enfoque
determinado, donde se guia y logra explicar el fenbmeno o problema
planteado en una determinada investigacién, generalmente, esta parte del
trabajo se divide en diversas tematicas sobre las variables a estudiar. Para
Claret (2010) las bases tedricas “representan aquellos enfoques o corrientes
desarrolladas por autores sobre los temas tratados en la investigacion” (p.
20). Dentro de este orden de ideas, las bases tebricas de la investigacion se
desarrollaran en funcién de explicar las variables inteligencia emocional y
desempefio laboral docente con el fin de dar una fundamentacion teorica que

sustente a ambas variables.

El Conocimiento
Dentro de este marco, Hansson (2002) plantea que definir conocimiento

no resulta facil, por cuanto, “es un concepto multidimensional que ha ido
variando con el transcurso del tiempo puede llevarse a cabo desde multiples
perspectivas biolégicas, psicolégicas, sociolégicas, epistemoldgicas y
econdmicas, que se relacionan y complementan en una estructura l6gica,
propia del sistema que configuran”. (p.98) Desde un punto de vista
epistemoldgico, es una especie de creencia (lo que uno no cree no puede ser
conocimiento). Ademas, tiene que ser verdadera (las creencias incorrectas
tampoco se pueden considerar conocimiento) y debe estar justificada.
Contiene, por tanto una serie de elementos subjetivos y objetivos.

Para Nonaka (1995), las opiniones se expresan desde varios puntos de
vista, sefiala que “el conocimiento es una creencia personal justificada que
aumenta la capacidad de un individuo para llevar a cabo una accién de
manera eficiente” (P. 32). Basicamente el conocimiento no es un concepto

que transforma la mente del individuo, sino por el contrario se transforma en
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una nueva informacién, en vista de que una vez articulado o comunicado a
otras personas mediante textos, comunicacion oral o escrita, en ese
momento el individuo puede procesar e interiorizar la informacién por lo que
vuelve a transformarse en conocimiento.

De este modo, Nonaka y Taqueuchi (1999) recorren desde “los
fundamentos de la epistemologia occidental (Platon y Aristoteles) hasta la
estrategia basada en los recursos” (p.43). Muestran la evolucion conceptual
con base en contextos y visiones en los que el conocimiento es aplicado.
Adoptan creencia verdaderamente justificada como definicion de
conocimiento. Asimismo, consideran el conocimiento como un proceso
humano dinamico que justifica la creencia personal con relacion a la verdad:
el conocimiento quiere decir respeto a las creencias y compromisos en
funcion de la actitud, perspectiva o intencién especifica relacionado con la
accion. Segun Churchman (1971), en este punto se desprenden dos
espacios principales:

El primero, que puesto que el conocimiento es personal,
para que el conocimiento de una persona sea de utilidad
para otro individuo, debe comunicarse de forma que este
ultimo puede acceder a él e interpretarlo, el otro es que la
acumulacion de informacion es de poco valor ya que solo
resultara util aquella que se haya procesado activamente a
través de un proceso de reflexidn, explicacién y aprendizaje
(p.137).

Desde este enfoque, la gestion del conocimiento se refiere a un proceso
sistémico y especifico de una organizacion, cuya finalidad es adquirir,
organizar, comunicar tanto el conocimiento tacito como explicito de los
empleados, para que otros empleados puedan hacer uso de él y asi ser mas
productivos y eficaces en el trabajo.

Considerando lo planteado, se citan a Martinez (2002) y Ruiz (2004) los
cuales coinciden en que el conocimiento es la trasformacion de la

informacion por medio del aprendizaje, esta trasformacion segun Llano
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(1996), se produce “en comunidades de aprendizaje a través del esfuerzo
compartido. Por consiguiente, la adquisicion del conocimiento esta en los
medios intelectuales de un hombre, observacién, memoria, capacidad de
juicio” (P. 65). Es por ello, que a medida que crece el conocimiento se da por
lo tanto el cambio cualitativo, por haber en ello un incremento de

reorganizacion del conjunto y de adquisicién de los mismos.

Gestion del conocimiento

La gestidon de conocimiento segun Gonzélez y Cols (2004) “es una
estrategia de las empresas para capitalizar y valorar los activos intangibles
de la organizacién” (P. 71); consta de varios procesos que acarrean la
planificacion, coordinacién y control de las actividades que lleven a la
creacién, captura y transmision del conocimiento en forma efectiva como
plantean.

En esta misma perspectiva, Castafieda (2009) la define como ‘“el
proceso mediante el cual una organizacién, a través de sus trabajadores,
crea, adquiere, comparte, incorpora, documenta, aplica y renueva
conocimiento, con el propésito de adaptarse a las condiciones cambiantes de
su entorno o transformarlo” (p.83). Es decir, un proceso de administrar el
conocimiento organizacional que existe y que se necesita en la organizacion,
facilitando que se comparta y aplique con el propésito de contribuir al logro
de objetivos estratégicos de la entidad.

Otros autores que definen la gestién de conocimiento en este mismo
sentido son Soto y Sauquet (2007), quienes la situan como un “conjunto de
procesos Yy actividades encaminadas a buscar, crear, difundir y proteger la
utilizacion del conocimiento” (p.139), el cual no so6lo es de caracter
individual, sino también colectivo. La gestibn de conocimiento como se
entiende en este trabajo, es como un proceso dindmico compuesto a la vez,
de varios subprocesos y acciones que se llevan a cabo para generar,
compartir, mantener, evaluar y utilizar el conocimiento necesario para que la
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empresa cumpla con sus objetivos y responda a los cambios y
requerimientos del entorno, pudiendo innovar y ser competitiva; pues esta no
se limita a la gestion del repositorio de conocimiento existente. Benavides
(citado en Diaz, 2007). Este proceso involucra a todos los entes que estan
relacionados con la empresa, tales como los empleados, socios, proveedores
y clientes.

De acuerdo con esto, Bedoya y Rodas (2009) proponen que el objetivo
de un sistema de gestion del conocimiento debe ser:

Implantar estrategias que generen y fortalezcan las
capacidades organizacionales a partir del uso efectivo del
conocimiento en las personas, la integracién de este en el
qué hacer de la empresa, la innovacién y la disponibilidad
de conocimiento organizacional; de modo que se alcancen
los objetivos estratégicos en el plazo definido para ello.

En la gestion del conocimiento se hace referencia al conocimiento
como la informacién realmente comprendida y asimilada, ya sea por cada
individuo o por la organizacién como conjunto de ellos. Esta concepcion lleva
a entender que es la informacibn que ha pasado por un proceso de
introspeccion, percatacion y aprehension; en el cual se han afadido ideas de
relaciones, de significado y aprendizajes de experiencias pasadas, y que tras
esto, se cree firmemente en su verdad y se aplica de forma no forzosa a la
experiencia presente y futura.

Ilgualmente, notando que Amaya y Pérez (2003) apuntan hacia la
misma direccidbn con su conceptualizacion del conocimiento como. “La
reunién de ideas y experiencias de objetos y situaciones, confirmadas y
contextualizadas por el sujeto”, (P. 16) lo que hara que dependa del medio en
el que se desenvuelve tanto para fortalecerlas como para disminuirlas, y con
el objeto de llevarlas a la accion y retroalimentacion de nuevas creencias y
experiencias.

Por su parte, Sanabria (2006) en una critica al tema expresa que “se

confunde la gestion del conocimiento con lo que verdaderamente es gestion
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de datos e informacion” (p. 36), y quiza tenga razén en parte de lo que dice;
pues lo mas facil de gestionar son los datos y la informacion siendo el
conocimiento el mas dificil por ser algo intrinseco en el sujeto, por lo tanto, el
nivel menos frecuente al que se llega en la practica; aunque no imposible.

En ese sentido, la gestién del conocimiento y todo lo que tiene que ver
con ella, ha irrumpido con fuerza ultimamente en el panorama de la gestidén
de todo tipo de organizaciones, sobre todo gracias al auge que las nuevas
tecnologias estan experimentando y su repercusion en el desarrollo de la
denominada sociedad de la informacion. Aunque surge dentro del campo
empresarial, cualquier tipo de organizacién puede guiarse por esta nueva
filosofia. Al de ofrecer una definicidbn aproximada de lo que se entiende por
gestién del conocimiento y de los elementos de que se compone, sefnalando
qué tipos de iniciativas practicas se estan desarrollando al respecto.

Es asi, como el término gestiéon del conocimiento segun Del Moral
(2007), “ha ido incrementando su presencia en la literatura académica vy
empresarial en los ultimos 20 afos” (p.65). Sin embargo, todavia no existe un
acuerdo generalizado para su definicién. Esta situacién podria tener las dos
causas siguientes:

- La perspectiva que se asume para el estudio de la disciplina: En tal sentido,
se han identificado al menos tres perspectivas, como son: la relacionada con
la tecnologia, la relacionada con el talento humano y la relacionada con las
organizaciones

- La evolucion que ha experimentado el estudio de la gestion del
conocimiento, lo cual ha permitido identificar hasta tres generaciones como
son: La primera, concentrada en el objeto mas visible de los tres antes
mencionados las tecnologias de informacion. La misma esta fuertemente
concentrada en las areas de registro, codificacion y repositorios de datos, asi
como la administracion de documentos. La segunda, reconoce la relacidén
sujeto-objeto, ampliando el interés a los flujos del conocimiento como por
ejemplo los conceptos de ciclo de vida y redes del conocimiento. La tercera,
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se percata del contexto de significado como tercer elemento bésico del
evento conocimiento y asume el marco de valor como referente para el
objeto y el sujeto, donde el conocimiento resulta instrumental al valor
agregado, con lo que se torna en un evento econémico.

Dentro de este orden de ideas, gestién del conocimiento es todo el
conjunto de actividades realizadas con el fin de utilizar, compartir y
desarrollar los conocimientos de una organizacion y de los individuos que en
ella trabajan, encaminandolos a la mejor consecucion de sus objetivos. En lo
que respecta a Porter (1986), senala que “ha nacido una nueva estrategia
que proporciona impredecibles ventajas competitivas a las empresas” (P. 73).
Se trata de la informacion y el conocimiento, y cuando se poseen y se utilizan
adecuadamente, adquieren el nombre de gestién conocimiento. En concreto,
la mayoria de los investigadores coinciden en que esta nueva ventaja
competitiva procede de la creacion, obtencidn, almacenamiento y difusién del
conocimiento.

De acuerdo con los senalamientos, Mufioz y Riverola (1997) indican
que “la novedad de esta tendencia no radica en lo que tradicionalmente se ha
venido llamando saber hacer, o en términos anglosajones know how, sino en
que las empresas ahora saben que saben” (p.42), es decir, son conscientes
del valor estratégico que les reporta la informacion, el conocimiento de las
propias técnicas, su gestibn y en consecuencia, no se limitan a utilizarlo
como un factor de produccién, sino como un producto en si mismo, dotado,
ademas, de un alto valor estratégico.

De esta forma, Mufioz y Riverola (1997) plantean que “la tecnologia y
los procesos son necesarios pero no son la clave de la gestion del
conocimiento” (P. 85). La clave estd en el propio conocimiento y en ser
conscientes de la ventaja competitiva que reporta si es tratado y distribuido,
con un enfoque adecuado. No es, por tanto, el conocimiento en si el que se
ha erigido repentinamente en el factor de sostenibilidad de las empresas,
sino la circulacion de éste, la capacidad de los sistemas para generalizar su
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acceso hasta limites casi universales, unida a la posibilidad de las empresas
para identificarlo, valorarlo y sistematizarlo de modo que se convierta en
elemento de diferenciacion y ventaja.

Del mismo modo, para Andersen (1997) “la gestion del conocimiento
consiste en optimizar el flujo de informacion y la interaccién entre las
personas de forma que la informacion especifica, llegue a la gente adecuada,
en el momento oportuno” (P. 12). De modo que las companias puedan
mejorar a su vez, sus procesos de toma de decisiones.

En este sentido, Wiig (1997) define la gestion del conocimiento como “el
proceso de construccion, renovacion y aplicacion sistematica, explicita y
deliberada del conocimiento, para maximizar la efectividad relacionada con
los mismos y su renovacion constante” (p.25). También, Pefa (2001) define
la gestion del conocimiento como “un conjunto de procedimientos, reglas y
sistemas destinados a captar, tratar, recuperar, presentar y transmitir los
datos, informaciones y conocimientos de una organizacion” (p.78). La
captacion se puede realizar tanto desde el exterior como desde el interior de
la organizacién. La finalidad es constituir un stock de conocimientos
objetivados y sistematicos aplicables a las actividades de la organizacién por
cualquiera de sus empleados, independientemente de quién los hubiese
generado, al objeto de mejorar su eficiencia.

En este orden de ideas, Serradell y Pérez (2003) la definen “como la
gestion del capital intelectual en una organizacion” (p.121). Todo lo cual, con
la finalidad de afadir valor a los productos y servicios que ofrece la
organizacion en el mercado y de diferenciarlos competitivamente. Para

Rodriguez y Gémez (2006), la gestidon del conocimiento consiste en:

Un conjunto de procesos sistematicos (identificacion y
captacion del capital intelectual; tratamiento, desarrollo y
compartimiento del conocimiento; y su utilizacién)
orientados al desarrollo organizacional y/o personal vy,
consecuentemente, a la generacion de una ventaja
competitiva para la organizacién y/o el individuo. (P. 128)
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De alli, pues que la gestion del conocimiento supone cinco (5)
actividades principales:

Origen: creacion y adquisicién de nuevos conocimientos.

Organizacion: clasificacién y categorizacion del conocimiento para su

almacenamiento y recuperacion.

Acceso: diseminacion del conocimiento a los usuarios.

Uso: aplicacion del conocimiento a los objetivos empresariales.

Proteccion: preservacion de la ventaja competitiva.

Ademas, hay dos factores que han facilitado el desarrollo y evolucion
del concepto de gestidn del conocimiento. Por un lado, el progreso de las
TIC, (tecnologia informatica comunicacional) que viabiliza la transmision de
datos e informacion de manera profusa y por otro lado, la necesidad de que
la misma, sea tratada adecuadamente, para obtener el beneficio esperado de
su utilizacion. Por cuanto, el exceso de informacion y datos, en algunos
casos no fiables o analizados fuera de contexto y con criterios no adecuados,
conduce a malas decisiones o erradas maneras de aplicar el conocimiento

Del mismo modo, Sakaiya (1991) afirma que la gestion del
conocimiento nace como consecuencia de una serie de circunstancias que
aparecen en el escenario social y empresarial en los umbrales del siglo XXI,
entre las que destacan: las nuevas tecnologias de la informacion, la
globalizacion de los mercados vy el flujo excesivo de informacion y datos de
acceso universal. En tal sentido, aunque estos factores se han configurado
abruptamente, el desarrollo de la gestion del conocimiento (GC) ha sido
gradual y sistematico con un objetivo claro: proporcionar valores afadidos a
las empresas.

En definitiva, el objetivo basico de la gestion del conocimiento es la
creacion de valor, independientemente del capital intelectual, de dificil
cuantificacion en los balances, al final, la gestidn del conocimiento no
persigue otra cosa que mejorar los resultados de la empresa en el corto,
mediano y largo plazo, en definitiva obtener mayores beneficios. Por tanto, si
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un sistema de gestion del conocimiento no conduce a la obtencién de
beneficios, valorados éstos en sus numerosas formas (tangibles o
intangibles), entonces, el sistema no esta correctamente aplicado o no esta
funcionando adecuadamente.

En ese sentido, segun Dresket (1981), algunos objetivos de naturaleza
intangible, que persigue la implantacion de los sistemas de la gestidén del
conocimiento GC, que tienen cierto valor pero, siempre supeditados al de la
obtencion de beneficios tangibles son los siguientes:

- La sistematizacion y racionalizacion de la informacion disponible en una
empresa, en orden a un mayor rendimiento en el trabajo y mayor eficacia de
la gestion.

- La generacion de una cierta cultura de la cooperacién entre los empleados,
lo que siempre propicia climas de entendimiento y genera una mayor
cohesion en la plantilla a la vez que dota de mayor potencia comercial a la
organizacion.

- La puesta en valor del capital intelectual de la empresa, lo que le
proporciona una mayor cotizacion en los mercados y, en general, una
percepcion mas atractiva por parte de los consumidores.

- La reputacién de la empresa y su posicionamiento en el mercado en niveles
de excelencia, en cuanto a que sobresale entre sus competidores por su
imagen de modernidad, eficacia y progreso.

- La satisfaccion de los empleados, por cuanto comprueban cémo sus ideas
son tenidas en cuenta por la organizacion y utilizadas para la obtencion de
resultados.

De acuerdo con los sefnalamientos del autor, la aplicacién de
sistemas de gestion del conocimiento, a pesar de ser imperceptible, para la
organizacion son funcionales Unicamente cuando los resultados se pueden
medir; en consecuencia, el rendimiento en el trabajo es proporcional a la
eficacia. Asimismo, en este contexto estan presente el desarrollo y evolucion

de nuevas tecnologias como son las TIC, ademas, la necesidad de que sean
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tratada correctamente para que produzcan el privilegio deseados de su
aplicacion.
La gestion del conocimiento en los procesos universitarios

En cuanto a la conceptualizacion y caracterizacion de la gestién del
conocimiento (GC), desde el punto de vista organizacional y empresarial,
Koulopoulos y Frappaolo (2001) argumentan que “en la historia de la
evolucién del entorno de la empresa industrial moderna, hoy dia, se gira
alrededor del conocimiento y en la competencia fundamental por la
supervivencia” (P. 93). Adicionan los autores que la gestion del conocimiento
es una accion humana, que se origina y reside en el ser humano. En cuanto
a las caracteristicas del proceso de la gestidn del conocimiento los autores
pueden sefalan:
- Asume una vigilancia constante en la busqueda del conocimiento
- Estimula la modificaciéon constante
- Innova permanentemente
- Aprecia el conocimiento
- Vigila el cambio
- Revitaliza las experiencias y practicas anteriores
- Se dirige a la elaboracion de mapas que reflejan el cambio
- Trabaja en funcién de competencias
- Es una capacidad innata para procesar y enfrentar las circunstancias

Por otra parte, la gestién del conocimiento se ha comprendido, por
medio del estado del arte de muchos autores como una tendencia creciente
que se ha originado a raiz de la dindmica de la era de la informacién y del
conocimiento. La gestién del conocimiento, segun Morris (2001) “es el
proceso de administrar conocimiento de todo tipo para satisfacer
necesidades presentes y futuras, para identificar y explorar nuevos
conocimientos y desarrollar nuevas oportunidades” (p.1). En concordancia
con el planteamiento del autor, la gestion del conocimiento como proceso de
organizacion para mejorar continuamente, el capital y el conocimiento, son lo
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mas valioso de los recursos de una organizacion, conjuntamente con el
talento y experiencia de la gente.

La gestiébn del conocimiento no es tecnologia determinante de
estrategias de negocio, al contrario, es la que trabaja con el capital intelectual
pensando en la innovacion, calidad, competitividad, cambio, creatividad,
agilidad e inteligencia. Se centra en formas que sirvan experiencias y
practicas anteriores. Capella (2004), indica que “la transformacién de las
entidades educativas, innovando para adaptarlas a los requerimientos de
nuestra juventud, es una obligacidén impostergable, ya que de ello dependera
la calidad de instruccion y formaciéon que damos a nuestros jévenes” (P. 142),
lo que finalmente repercutira en la calidad de vida de nuestra sociedad del
futuro la revolucion del conocimiento.

Asimismo, Capella (2004) comenta que son muchas y variadas las
maneras de entender la gestion del conocimiento o Knowledge Management
(KM): unos opinan que es el conjunto de procesos y sistemas que permiten
que el capital intelectual de una organizacién aumente de forma significativa,
mediante la gestién de sus capacidades de resolucién de problemas de
forma eficiente, en el menor espacio de tiempo posible, con el objetivo final
de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo. Otros la ven como
la gestion de los activos intangibles, que aportan valor para conseguir
capacidades o competencias esenciales y distintivas, a través de un proceso
sistematico de busqueda, seleccidn, organizacion y difusién de informacion,
cuyo objeto es aportar a los profesionales de la compania los conocimientos
necesarios para desarrollar mas eficazmente su labor.

En ese mismo orden de ideas, Capella (2004) expresa que él
knowledge Management (km) que es lo mismo que gestion del conocimiento
(GC) “permite a las instituciones obtener informaciéon y comprension sobre
Sus propias experiencias para, posteriormente, aplicarlas a la planificacién de
estrategias, toma de decisiones, y soluciéon de problemas” (P. 96). Es decir,
transformar la experiencia en conocimiento y el conocimiento en experiencia.
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Pero como el conocimiento es dinamico, como tal hay que gestionarlo,
revisarlo y actualizarlo. Es asi, como la mayor parte de autores estdn de
acuerdo en que el conocimiento es el recurso basico de una organizacién e
incrementa el valor futuro de una institucién y su capacidad de innovacion.

En ese contexto, KM o gestién del conocimiento implica la gestion
estratégica de la informacién, de la inteligencia, de la documentacion, de los
recursos humanos, de la innovacién y el cambio, y de la organizacién del
trabajo. En tal sentido, KM (Knowledge Management) es un proceso cuya
implementacién esta orientada por la respuesta a los siguientes
interrogantes: ;Qué procesos tienen el mayor impacto en los resultados?;
¢ Qué conocimientos permitirian que esos procesos funcionaran con mayor
efectividad?; ;Qué conocimientos tendremos que adquirir fuera?; ;Quién
utiliza el conocimiento?; ; Como podemos empezar a transmitir conocimiento
a las personas?

En efecto, el conocimiento se genera como subproducto de varios tipos de
interaccion: en la experiencia del trabajo; conocimientos técnicos; programas de
mentoring, de educacion y de entrenamiento; en base a analisis, con la
interaccidon con agentes externos, y con la discusién y reflexion; y hablando,
ensefiando y escuchando a la propia intuiciébn. En este orden de ideas, la
informacién y el conocimiento se han convertido en las principales fuentes o
activos para generar ventajas competitivas y una gestién del conocimiento esta
conformada por cuatro componentes principales. Primero, la captura,
ordenamiento, metodizacién, registro y uso del conocimiento explicito o
estructurado, existente en la institucion, y ponerlo a disposicion de quien lo
requiera, en el momento propicio y en el lugar y la forma precisa; y de una
manera que haga facil su uso y aprovechamiento.

Segundo, el entendimiento del valor de los activos intangibles, el
incremento permanente de su uso, el analisis del conocimiento técito, implicito o
no estructurado, para lograr convertirlo parcial o totalmente en conocimiento

estructurado que pueda ser incorporado en el primer componente antes
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mencionado. Tercero, los mecanismos que promuevan compartir el
conocimiento existente, sea explicito o tacito, en los distintos miembros vy
componentes de la organizacion. Cuarto, las condiciones institucionales que
promuevan el permanente aprendizaje, la mejora continua, el perfeccionamiento
del proceso de toma de decisiones y la creacién de nuevo conocimiento en la
institucion. Asi como que estimulen la innovacion, la generacidon de nuevas
ideas, y el uso potenciado del poder intelectual y creativo de la institucion.

Herramientas que soportan la gestion del conocimiento

Segun Hansson (2002), clasifica cuatro tipos de herramientas, a saber:

De personalizacion: Estas permiten el acceso de forma automatica a la
informacion que ha sido seleccionada anteriormente, sin necesidad de
realizar el mismo tipo de busqueda mas de una vez. Estas herramientas
ofrecen la obtencion de informacion sobre temas afines en distintos
momentos en el tiempo.

De trabajo en equipo: Dichas herramientas permiten generar procesos de
colaboracion, distribuir y sincronizar tareas en la organizacion con el objetivo
de aumentar la eficacia, reduciendo el tiempo para obtener el conocimiento
necesitado. Estas tienden a realizar una gestién integral del conocimiento en
una institucion.

De portales corporativos: Estos portales permiten, el acceso de las
personas a contenido personalizado y ademas ayudan a crear ambientes de
colaboracion, por lo que también se les conoce como portales del
conocimiento. Una caracteristica que los hace muy utiles es que el usuario
tiene acceso a una gran cantidad de informacion, que no necesariamente
esta almacenada en la organizacion, sin tener que cambiar de aplicacion.

De simulacion: Estas simulan el esquema de realizaciéon de un proyecto

complejo y se basan en los procesos del pensamiento humano con la
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finalidad de rectificar los errores que puedan presentarse al planificar la
ejecucion del mismo.

Del mismo modo, Hansson (2002) propone las herramientas de las
siguientes maneras:

De comunicacion: Permiten interactuar en casi todos los formatos de
datos posibles (voz, video, imagenes, informacion escrita, etc.), tiene
especial enfoque orientado a colaborar, distribuir y sincronizar tareas en la
organizacion con el objetivo de aumentar la eficacia. Ademas cuentan con
opciones para afadir o vincularse con aplicaciones que ofrezcan otros
servicios.

De simulacion: Son herramientas que simulan el esquema de
realizacion de un proyecto complejo y se basan en los procesos del
pensamiento humano con la finalidad de rectificar los errores que puedan
presentarse al planificar la ejecucion del mismo. Es especialmente util para
entrenar recurso humano capaz de afrontar situaciones en las que no es
factible experimentar en la actualidad.

De divulgacion de contenido: Generalmente se desarrollan con el uso
de portales via Web, éste permite el acceso de las personas a contenido
personalizado y ademas ayudan a crear ambientes de colaboracion, por lo
que también se les conoce como portales del conocimiento. Una
caracteristica que los hace muy utiles es que el usuario tiene acceso a una
gran cantidad de informacion, que no necesariamente esta almacenada en la
organizacioén, sin tener que cambiar de aplicacién. Estos también contribuyen
al trabajo en equipo permitiendo distribuir y sincronizar tareas en la
organizacion.

De personalizacion: Son utilizadas con la finalidad de usar informacién
que sirva a Investigacién y Desarrollo; Estas permiten el acceso de forma
automadtica a la informacién que ha sido seleccionada anteriormente, sin

necesidad de realizar el mismo tipo de basqueda mas de una vez.
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Evidentemente, estas herramientas ofrecen la obtencion de informacion
sobre temas afines en distintos momentos en el tiempo, existen en varias
modalidades como portales de investigacién, aplicaciones de busqueda con
directorios clasificados, y otros similares. Dichas herramientas, son muy
significativas en el funcionamiento de cualquier organizacion. Ya que a través

de los mismos es posible alcanzar de manera afectiva las metas propuestas.

El Rol del Docente
Segun Garcés (2010) “el aprendizaje no se da de la misma manera en

todos los individuos, ante esta realidad, el maestro tiene dos opciones,
primero seria utilizar las diferencias que se le presentan como un potencial
que trae diversos talentos al grupo y que beneficia a todos, segundo podria
ser, tratarlas sélo de manera superficial, e ignorarlas, y perder la gran
oportunidad que brinda la diversidad” (p-115). Es necesario que el maestro
pueda crear en el aula una atmoésfera que invite a todos a investigar, a
aprender, a construir su aprendizaje, y no sélo a seguir lo que él hace o dice.
El rol del maestro no es sélo proporcionar informacion y controlar la
disciplina, sino ser un mediador entre el alumno y el ambiente. Dejando de
ser el protagonista del aprendizaje para pasar a ser el guia 0 acompanante
del alumno. Brooks y Brooks (1999), proponen una serie de caracteristicas
que debe tener el maestro en su estudio titulado “el perfil de un maestro” (p-
41). Que se considera adecuado para atender a la diversidad del salén de
clase y tomar ventaja de la riqueza que esta diversidad aporta al ambiente de
aprendizaje.

Este perfil puede adecuarse a cualquier situacion de ensefanza-
aprendizaje y a cualquier nivel. El maestro: Estimula y acepta la autonomia y
la iniciativa de los estudiantes. Esta autonomia, iniciativa y liderazgo ayudan
al alumno a establecer conexiones entre ideas y conceptos, le permiten
plantearse problemas y buscar soluciones. Utiliza una gran diversidad de

materiales manipulativos e interactivos ademas de, datos y fuentes primarias.
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Presenta a los alumnos posibilidades reales y luego les ayuda a generar
abstracciones, logrando que el aprendizaje sea significativo.

Es flexible en el disefio de la clase, permite que los intereses y las
respuestas de los alumnos orienten el rumbo de las sesiones, determinen las
estrategias de ensenanza y alteren el contenido. Es importante mencionar
gue esta flexibilidad no se refiere a que el alumno decida qué se hara o no en
la clase. Mas bien se enfoca en aprovechar los momentos en que los
estudiantes se muestran mas receptivos para ciertos temas y asi poder
profundizar en ellos. Averigua cdémo han comprendido los alumnos los
conceptos antes de compartir con ellos su propia comprensién de los
mismos. Si se les dan las respuestas, ellos ya nos las buscaran

Por consiguiente se pierden de ir construyendo su conocimiento. Si les
damos el conocimiento ya hecho, les estamos poniendo en las manos el
ultimo eslabon de un proceso de pensamiento que solo ellos pueden
construir. Utiliza terminologia cognitiva como: "clasifica", "analiza", "predice",
"crea”. Estimula a los alumnos a entrar en dialogo tanto con el maestro como
entre ellos y a trabajar colaborativamente. El tener la oportunidad de
compartir sus ideas y de escuchar las ideas de los demas, le brinda al
alumno una experiencia unica en la que construye significados.

El dialogo entre los estudiantes es la base del aprendizaje
colaborativo. Promueve el aprendizaje por medio de preguntas inteligentes y
abiertas y anima a los estudiantes a que se pregunten entre ellos. Si los
maestros preguntan a los alumnos para obtener sélo una respuesta correcta,
entonces lo estan limitando. Las preguntas complejas e inteligentes retan a
los alumnos a indagar mas alla de lo aparente, a profundizar, a buscar
respuestas novedosas. Los problemas reales <casi nunca son
unidimensionales y por lo tanto, el alumno debe buscar siempre mas de una
respuesta. Busca que los alumnos elaboren sus respuestas iniciales.

Las respuestas iniciales son un motor que estimula a los alumnos a

estructurar y reconceptualizar. Involucra a los estudiantes en experiencias
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que pueden engendrar contradicciones a sus hipotesis iniciales y luego
estimula la discusién. De esta manera permite que los alumnos aprendan de
sus propios errores y reformulen sus perspectivas. Da "un tiempo de espera”
después de hacer preguntas. Este tiempo permite a los alumnos procesar la
informacion y formular conceptos.

Asi mismo Gonzales (2010) senala que “es importante que el docente
respete el ritmo de cada alumno. Hay alumnos que no pueden responder de
manera inmediata y si no los esperamos, pasaran a ser s6lo observadores
puesto que no se les da el tiempo de buscar la solucién. Provee tiempo para
que los estudiantes construyan hipétesis y las comprueben, hagan relaciones
y creen metéforas” (p-122). El maestro debe crear el ambiente de
aprendizaje y permitir a los estudiantes construir y descubrir... todo esto les
lleva tiempo. Alimenta la curiosidad natural de los estudiantes utilizando
frecuentemente el modelo del ciclo de aprendizaje. Dicho ciclo consta de tres
fases: los estudiantes generan preguntas e hipotesis, el maestro introduce el

concepto y los alumnos aplican el concepto.

Desempeio Laboral Docente

Desde la perspectiva mas general, el desemperio laboral es el nivel de
cumplimiento alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de
la organizacion en un tiempo determinado. De esta manera, el desempeno
esta conformado por acciones tangibles, observables y medibles, asi como
otras que se pueden deducir. En resumidas cuentas el desempenio laboral es
la forma como los trabajadores de la organizacion realizan sus tareas
eficazmente para alcanzar metas comunes, sujeto a las normas basicas
instituidas con anterioridad.

Dentro de este mismo orden de ideas, Chiavenato (2002) define el
desempenfio laboral como la “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfacciéon laboral” (p. 236). Siendo asi se
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puede decir entonces, que el desempeno laboral de las personas es la uniéon
entre su actuacion y los resultados que se obtiene de su actuar, en otras
palabras, es la relacién existente entre la forma de realizar las actividades y
el logro que se obtiene. El desemperio laboral precisa el rendimiento de una
persona en el cumplimiento de sus deberes dentro de una institucion, tanto
educativa o de otro contexto esto quiere decir las habilidades de una persona
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo,
con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual
dara como resultado su desenvolvimiento.

De acuerdo a lo anterior, el desemperio laboral docente se entiende
como el cumplimento de las funciones del maestro, este es conceptualizado
por Montenegro (2007) como “el conjunto de acciones que un educador
realiza para llevar a cabo su funcién; esto es el proceso de formacion de los
ninos y nifas a su cargo” (p. 19), este desempefo se halla determinado por
tres (3) factores: los asociados a si mismos, los asociados a los estudiantes,
y los asociados al contexto.

Asi mismo, este trabajo se ejerce en diversos campos 0 niveles como
son: sobre el propio docente mediante una accion reflexiva, el entorno
institucional, el contexto socio-cultural y el ambiente de aula. La practica
docente supone una diversa y compleja trama de relaciones entre personas,
la relacién educativa con los alumnos es el vinculo fundamental, alrededor
del cual se establecen otros vinculos con otras personas, tales como los
padres de familia, los demas maestros, las autoridades escolares y la
comunidad.

Factores del Desempeino Laboral Docente

Los factores del desempefio laboral docente de acuerdo a Montenegro
(2007) se originan de una intrincada red de relaciones e interrelaciones el
autor simplifica esta red a tres (3) factores: los asociados al docente en si
mismo, asociados al estudiante y los asociados al contexto. Es preciso
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resaltar que el factor central, es el asociado al propio docente, debido a la
influencia ejercida por esté, en los otros dos elementos, afectando
directamente en forma positiva o negativa a los mismos.

- Asociados al docente en si mismo

Son los componentes que determinan las relaciones internas del
docente, son las pertenecientes a su propio ser, en otras palabras, esta
relacionada con su formacién y organizacion de su vida personal, este factor
se encuentra conformado por cuatro elementos: formacion profesional,
condiciones de salud, grado de motivacién y compromiso con su labor. La
formacidn profesional son las acciones instructivas, que forman al docente
para desempenfar su labor, como lo expresa Montenegro (2007), la formacion
profesional “provee los conocimientos para abordar el trabajo educativo con
claridad, planeacién previa, ejecucion organizada y evaluacion constante”
(p.-19) quien resulta mayormente favorecido con dicha formacion es la
institucion educativa y especialmente el estudiantado a cargo del docente.

Entre las condiciones de salud, se consideran aspectos fisicos y
mentales, a mayor bienestar mejores posibilidades tendra para ejercer su
funcién; la docencia se caracteriza por producir un considerable gado de
estrés y agotamiento, es una actividad dura por la responsabilidad y
dedicacién que exige, ya que se trata con personas. Esto repercute en el
grado de motivacion, el cual tiene que ver con el énfasis realizado por una
persona, hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando
o0 aumentando con ello el impulso necesario para lograr un objetivo.

Ahora bien en el compromiso con su labor, los docentes deben estar
cenidos a su rol, deben ser modelo a seguir para convertir las instituciones
educativas en lugares de auténticos aprendizajes, formacion, trabajo,
participacion y construccion. Esto es tener la conviccion de que la labor
educativa es vital para el desarrollo individual, asi como social del ser
humano.

- Asociados al estudiante
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Estos factores son similares a los del mismo docente, es decir,
implican formacién o preparacién, condiciones de salud, grado de motivacion
y compromiso. Estos factores dependen mayormente las condiciones tanto
ambientales como familiares en las cuales se desenvuelve el alumno. Hay
qgue destacar la influencia del docente en cada uno de los factores asociados
al estudiante, su nivel de preparacién depende del contenido académico
impartido por el docente a los estudiantes, y la formacién profesional de
éstos es organizada en el sistema educativo venezolano por grados.

Con respecto a las condiciones de salud, a través de su desempefio
laboral informa sobre medidas de preservacién de un buen estado de salud,
el docente interviene en sus estudiantes con el fin de motivarlos al logro de
metas, a través de la ejecucion de actividades creativas que aporten
experiencias significativas, compromete al estudiante con su proceso de

formacion.

- Asociados al contexto

Los factores asociados al contexto educativo son multiples; sin
embargo, Montenegro (2007), establece dos niveles, uno relacionado al
entorno institucional y otro al contexto socio-cultural. En el Entorno
institucional, se constituye el campo de accién docente dentro de la escuela,
este entorno actia a su vez en dos ambitos: el ambiente y la estructura del
proyecto educativo.

El ambiente, esta relacionado al entorno de la escuela, este se divide
en dos grandes componentes: fisico y humano, el primero tiene que ver con
la estructura fisica de la institucion la cual debe estar en excelentes
condiciones, dotadas de buenos materiales educativos; el segundo, se
relaciona a las interacciones comunicacionales entre las personas de la
comunidad educativa, es decir, un ambiente humano propicio, enriquecido
con relaciones de afecto, armonia y cooperacion. Ahora bien la estructura del
proyecto educativo, posee un horizonte llamativo y lineas de accion claras, o
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que permite al docente estructurar sus actividades con mayor acierto, a
través de concepciones teodricas relacionadas con la préactica del clima
institucional, todo esto mediante actividades relacionadas con los sub-
proyectos.

En el contexto socio-cultural, se desarrolla en el entorno comunitario
de la escuela, asi como las instituciones ubicadas en la misma area; en éste
influyen factores como la estructura social, econdémica, politica y cultural de
las comunidades aledanas. En la mayoria de estos factores existen
problemas, pero también la posibilidad para desplegar la accién docente ya
que si esperamos la sociedad perfecta para trabajar no se podra ejercer la

labor en ninguna comunidad.

Campos de Accion del Desempeiio Laboral Docente

Los campos de accion del desempeno docente, parten de la
caracterizacion de los factores expuestos anteriormente, de acuerdo a
Montenegro (2007), la labor docente es diversa por lo que se ejecuta
principalmente en cuatro (4) ambitos: la accidén del docente sobre si mismo,
lo que realiza en el aula, asi como en otros ambientes de aprendizaje, la
llevada a cabo en el entorno institucional y la realizada en el contexto
sociocultural.

Ahora bien, Andrés (2011) visualiza el desempeno docente desde otro
enfoque, lo define como "Praxis del docente a la ejecucion real de las tres (3)
tareas centrales de la profesion docente mencionadas (programacion,
ejecucion de clases y evaluacion)” (p. 55), la autora considera que el
desempeno laboral de los docentes se da en los tres ambitos, donde la
programacion es la planificacion de la ensefianza, es decir, corresponde a la
toma de decision sobre lo que se va a ensefar y la forma de organizar este
proceso.

Asi pues, la labor desarrollada por el docente sobre si mismo se
ejecuta con su formacidbn y organizacibn de la vida cotidiana,
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especificamente a lo que tiene que ver con aspectos inherentes a la
personalidad. Con respecto a la formacidn docente es un proceso
permanente, que acompana todo el desarrollo de la vida profesional. El
desarrollo profesional, es la habilidad primordial para renovar la practica
docente y de esta forma responder a las nuevas necesidades de la sociedad,
atendiendo a la complicacion de la tarea de ensefianza y de participacion
cultural que realizan en sus diferentes dimensiones politica, sociocultural y
pedagdgica. Para Andrés (2011) el desarrollo profesional es concebido ...
como un sistema producto de la interaccion en tres (3) subsistemas: el
perfeccionamiento, el crecimiento personal y el contexto” (p. 69) estos tres
(3) elementos estan intimamente relacionados entre si.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, el perfeccionamiento
consiste en optimizar la labor docente, a través de la actualizacién vy
capacitacién permanente con la misién de enriquecer su accion educativa en
el desarrollo del proceso de ensefianza aprendizaje, innovacion vy
conocimientos, el crecimiento personal esta estrechamente relacionado al
perfeccionamiento porque este contribuye al mismo, permitiendo la evolucion
en el docente con respecto a su autoestima, liderazgo y proactividad, con
respecto al contexto, este ultimo condiciona el perfeccionamiento porque el
progreso de las instituciones educativa dependen de la formacion de sus
docentes, son estos quienes generan un ambiente laboral arménico, donde
los valores y organizacién sellen la pauta dentro de las condiciones laborales
de la escuela.

La organizacion de la vida cotidiana del docente se refleja en su
personalidad, la cual estd en intima relacién con valores, comportamiento
ético personal y profesional, ademas de su compromiso en el proceso de
formacioén de los estudiantes, Napolitano (2004) expresa “La personalidad es
un procesos de organizacidn integrativa, por parte del yo, de las diferentes
caracteristicas cognoscitivas, volitivas y fisicas que lo constituyen,

manifestandose asi diferente a los otros” (p. 161), es decir la personalidad
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es el ordenamiento que cada persona le da a sus conocimientos y sus
voluntades, expresandose de manera particular en cada ser humano.

Los valores son parte de la personalidad del docente, estan dentro de
su propio ser, manifestado en todas sus acciones y voluntades, estando de
su parte la decision de transmitirlo a sus estudiantes, en honor a la moral y el
cumplimiento de su labor como formador, a esto Fierro y Carbajal (2003)
precisan “... el campo de los valores es una condicion inherente a la practica
docente, no hay manera de eludir esta intervencién, del contenido de ella
depende que se ofrezcan valores o se nieguen oportunidades para
construirlos.”(p. 10), entonces es compromiso de cada docente transmitir
valores en la cotidianidad de la escuela, para pasar de una conciencia de si
mismo a una conciencia del nosotros, donde la cultura organizacional esta
fundamentada en valores como la honestidad, responsabilidad, justicia,
solidaridad, cooperacion, tolerancia, integridad, paz y respeto.

El desemperfio llevado a cabo por los docentes en el aula de clases,
asi como en otros ambientes de aprendizaje, es el mas importante porque es
aqui donde se forman los estudiantes, por lo tanto es el de mayor impacto,
asi como complejo y diverso. Son muchas las sistematizaciones que se le
han dado a este contexto, por lo que después de una exhaustiva lectura se
consideran dos indicadores que logran abarcar la labor en este campo como
son didactica y administracion.

En primer lugar, se considera la didactica; la cual se conceptualiza
como una ciencia de la educacion que estudia e interviene en el proceso de
enseflanza aprendizaje, ésta establece criterios generales que regulan la
labor docente, examina los diversos métodos y técnicas de ensenanza,
fijando tanto las condiciones como las normas de su aplicabilidad; a través
de ella, se realiza el manejo de procedimientos, principios y técnicas que
pone en practica el docente para lograr los objetivos bajo su direccidon y
responsabilidad, Medina y Salvador (2009) conceptualizan la didactica como:
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... una disciplina pedagdgica centrada en el estudio de los
procesos de ensefanza-aprendizaje, que pretende la
formacién 'y desarrollo instructivo-formativo de los
estudiantes y la mejora de la concepcidn y practica docente,
mediante la generacién de un entorno cultural netamente
didactico, basado y reconstruido de wuna actitud
rigurosamente indagadora del profesorado y colaboradores.

(p. 11)

Partiendo de lo expuesto anteriormente, los métodos de ensenanza
vistos desde la didactica, son un medio utilizado para orientar el proceso de
ensefanza — aprendizaje al cumplimiento de un objetivo, dirigiendo las
acciones llevadas a cabo para cumplir con el propésito establecido, es
importante sefialar que no existe un método universal, la aplicacion de éste
va a depender del contexto, de las caracteristicas del estudiantado y de los

conocimientos a impartir, a esto Gomez (2002) menciona, “...los métodos
son multiples y, en consecuencia, pueden aplicarse en diversas
combinaciones segun los objetivos que se intenten conseguir. El andlisis y
conocimiento de cada situacidbn concreta permitira asi determinar la
posibilidad de accion del profesor” (p. 263), por lo tanto cada docente debera
considerar la potencialidad de sus alumnos en el momento de elegir el
método de ensefnanza a utilizar.

El dltimo de estos indicadores es la administracién en el aula; desde
este punto de vista, las escuelas se visualizan como una empresa que centra
sus ganancias en funcion de la produccion de conocimientos; es por ello que
se deben poner en marcha la utilizacién de tres ejes centrales de la
administracion: organizacion, evaluacién y planificacion, siendo esta ultima la
mas importante porque permite definir los objetivos, estableciendo una
estrategia general para alcanzarlos y desarrollar una jerarquia completa de
planes para integrar y coordinar actividades.

Desde el ambito educativo, la organizacién como proceso dentro del
aula de clase, consiste en al operacionalizacion de las politicas educativas,
objetivos, estrategias y recursos que programa la escuela con el fin de dar
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cumplimiento a las metas propuestas, es por esto que dicho proceso
administrativo es fundamental dentro del ambito escolar, ya que facilita la
integracion de los elementos que constituyen el sistema educativo, a partir de
esto se puede decir que a través de la organizacion se toman decisiones del
qué, quién, como y cuando se desarrollaran las actividades.

De acuerdo a lo anterior la organizacidn escolar atiende a las politicas
educativas, considerando las demandas y necesidades de la sociedad a la
que presta el servicio la escuela, orientando asi la ordenacién del sistema
educativo venezolano, de la misma forma atiende a la didactica, la cual se
centra en el proceso de ensefianza aprendizaje, conjugando arménicamente
las exigencias curriculares.

La evaluacion como proceso administrativo dentro del aula, se utiliza
con el proposito de medir y valorar los resultados obtenidos de acuerdo al
curriculo, esto con el fin de tomar decisiones concernientes a los ajustes o
modificaciones que se deben realizar en la practica educativa, es decir, la
evaluacién educativa en el aula se considera un instrumento para concienciar
el trabajo académico y ayudar a la innovacién. Ahora bien Shepard (2006)
al respecto dice: “Para que los docentes sean eficaces en reforzar el
aprendizaje de los estudiantes, deben comprobar constantemente la
comprension que estos vaya logrando” (p. 17), ratificando asi la importancia
de valorar lo conocimientos del estudiantado.

Ahora bien la planificacion en el aula de clases, asi como en otros
ambientes de aprendizaje es donde se marca la pauta a seguir en el trabajo
docente, dentro de las universidades venezolanas la planificacion se
concreta a través de proyectos y planificacion diaria, para Moncayo (2009

La planificacion de aula es una estructura constituida por
unidades didacticas que, dentro de periodos de tiempo
previamente estipulados, guian el trabajo del docente para
enmarcar sus clases y lograr los objetivos de aprendizaje
que se ha propuesto para sus estudiantes. Estos objetivos
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deben estar acorde con los establecidos en el Proyecto
Educativo Institucional. (p. 1)

Otro campo de accion es el entorno institucional, este contexto actla
sobre dos indicadores que son el enriquecimiento del ambiente y el aporte al
proyecto educativo; el primero hace referencia a la convivencia entre los
miembros de la comunidad educativa, es decir, a la comunicacién eficaz, la
armonia y cooperacion en las relaciones, en otras palabras la convivencia es
un asunto habitual de interrelacion que se concibe entre todos los miembros
de la comunidad educativa que hacen vida en la escuela, siendo
responsabilidad de todos la construccion armoniosa de la misma, al respecto
la Organizacion No Gubernamental para la Proteccion y Promocién de los
Derechos Humanos COFAVIC, considera que:

La convivencia hay que entenderla como un proceso
complejo que depende de muchos factores, no es un
proceso natural que se da automaticamente entre las
personas, es un proceso que se construye a partir de la
voluntad de quienes quieren compartir un espacio. (p. 1)

La labor docente en el contexto sociocultural tiene que ver
directamente con la relacién existente entre el docente, las empresas,
instituciones académicas, deportivas, artisticas, sociales, asistenciales vy
politicas que hacen vida dentro de la comunidad donde se ubica la
universidad, con el fin de obtener conocimientos por parte los estudiantes.
Con respecto a la relacion entre la universidad y las empresas Jacinto y
Millenaar (2007) consideran que:

Para las universidades, la relacién con el mundo del trabajo
contribuye a que los estudiantes adquieran conocimientos y
competencias en un contexto real, complementando su
formacion y logrando mas herramientas para su insercion
laboral posterior. Para las empresas, la relaciéon con las
universidades se vincula a su funcién social de promover el
desarrollo de su comunidad y de contribuir a la mejora en la
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formacién de recursos humanos de calidad en sus zonas de
influencia. Ademas, les permite generar contactos con
posibles futuros empleados. (p. 1)

Bases Legales

En las bases legales, tal como la denominacién de la seccién lo indica,
se incluyen todas las referencias legales que soportan el tema o problema de
investigacion. En este apartado, se comienza citando a la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999), la cual refiere en su articulo (98)
que la creacion cultural es libre. Esta libertad comprende el derecho a la
inversion, produccién y divulgacion de la obra creativa, cientifica, tecnoldgica
y humanistica, incluyendo la proteccion legal de los derechos del autor o de
la autora sobre sus obras.

En tal sentido, el Estado reconocera y protegera la propiedad intelectual
sobre las obras cientificas, literarias y artisticas, invenciones, innovaciones,
denominaciones, patentes, marcas y lemas de acuerdo con las condiciones y
excepciones que establezcan la ley y los tratados internacionales suscritos y
ratificados por la Republica en esta materia.

Igualmente, la Carta Magna en su articulo (110) plantea que el Estado
reconocera el interés publico de la ciencia, la tecnologia, el conocimiento, la
innovacion y sus aplicaciones y los servicios de informacion necesarios por
ser instrumentos fundamentales para el desarrollo econdémico, social y
politico del pais, asi como para la seguridad y soberania nacional. Para el
fomento y desarrollo de esas actividades, el Estado destinara recursos
suficientes y creara el sistema nacional de ciencia y tecnologia de acuerdo
con la ley.

Es asi, como el sector privado debera aportar recursos para los
mismos. El Estado, garantizard el cumplimiento de los principios éticos y
legales que deben regir las actividades de investigacién cientifica,
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humanistica y tecnoldgica. La ley determinara los modos y medios para dar
cumplimiento a esta garantia.

Por otro lado, la Ley de Universidades (1970) describe en su Articulo 3.
Que las Universidades deben realizar una funcién rectora en la educacion, la
cultura y la ciencia. Para cumplir esta misién, sus actividades se dirigiran a
crear, asimilar y difundir el saber mediante la investigacion y la ensefianza a
completarla formacioén integral incidan en los ciclos educacionales anteriores
y a formarlos equipos profesionales y técnicos que necesita la nacién para su
desarrollo y progreso.

Dentro de estas mismas lineas, se presenta a Ley Organica del Trabajo
(2008) la cual contempla en su articulo (41) que:

Se entiende por empleado el trabajador en cuya labor
predomine el esfuerzo intelectual y no manual. El esfuerzo
intelectual, para que un trabajador sea calificado de
empleado, puede ser anterior al momento en que presta
Sus servicios y en este caso consistira en estudios que haya
tenido que realizar para poder prestar eficientemente su
labor, sin que pueda considerarse como tal el
entrenamiento especial o aprendizaje requerido para el
trabajo manual calificado (p.23).

Partiendo de estas premisas legales, la carta magna de la Republica
Bolivariana de Venezuela, le otorga rango constitucional a la ciencia y
tecnologia, como hecho de interés publico. Sin duda, la base para que se
cumpla este precepto parte de la educacién como derecho humano y deber
social en todos sus niveles y modalidades.

Con respecto a la Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacién
(2010), sostiene en sus articulos (9 y 23) que es deber del Ministerio de
Ciencias y Tecnologia apoyar a los organismos competentes por la materia,
en la definicidn de politicas tendentes a proteger y garantizar la propiedad
intelectual colectiva de los conocimientos, tecnologias e innovaciones de los
pueblos indigenas y los conocimientos tradicionales. De igual modo, dicho
ministerio promovera, con los organismos competentes y miembros del
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Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién, las politicas y
programas orientados a definir la titularidad y la proteccion de las creaciones
intelectuales producto de la actividad.

Articulo 22. El Ministerio de Ciencia y Tecnologia coordinara las
actividades del Estado que, en el area de tecnologias de informacién, fueren
programadas. Asumira competencias que en materia de informatica, ejercia
la Oficina Central de Estadistica e Informatica, asi como las siguientes:

1. Actuar como organismo rector del Ejecutivo Nacional en materia de
tecnologias de informacion.

2. Establecer politicas en torno a la generacion de contenidos en la red,
de los érganos y entes del Estado.

3. Establecer politicas orientadas a resguardar la inviolabilidad del
caracter privado y confidencial de los datos electronicos obtenidos en el
ejercicio de las funciones de los organismos publicos.

4. Fomentar y desarrollar acciones conducentes a la adaptacion y
asimilacion de las tecnologias de informacion por la sociedad.

Articulo 40. El Ejecutivo Nacional promovera y estimulara la formacion y
capacitacién del talento humano especializado en ciencia, tecnologia e
innovacion, para lo cual contribuira con el fortalecimiento de los estudios de
postgrado y de otros programas de capacitacion técnica y gerencial.

Articulo 42. El Ejecutivo Nacional estimulara la formacion del talento
humano especializado a través del financiamiento total o parcial de sus
estudios e investigaciones y de incentivos tales como premios, becas,
subvenciones, o cualquier otro reconocimiento que sirva para impulsar la
produccién cientifica, tecnolégica y de innovacion.

En ese mismo sentido, la Ley Organica de Educacion (2009) en
concordancia con la Constituciéon de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999), senala en el articulo 14, la educacion es un derecho humano y un
deber social fundamental en todos sus niveles y modalidades, concebida
como un proceso de formacién integral, gratuita, laica, inclusiva, de calidad,
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permanente, continua e interactiva, promueve la construccion social del
conocimiento, valoracion ética y social del trabajo, integralidad vy
preeminencia de los derechos humanos.

Igualmente, el articulo 32 de la misma Ley sefala que la educacion
universitaria profundiza el proceso de formacién integral y permanente de
ciudadanos criticos, reflexivos, sensibles y comprometidos, sociales y
éticamente orientados al desarrollo del pais, iniciado en los niveles
educativos precedentes. Considera ademas, la finalidad de formar
profesionales e investigadores de calidad y contribuir a su actualizacién y
mejoramiento permanente, a fin de establecer sdlidos fundamentos en lo
humanistico, cientifico y tecnolégico. En ese sentido, el articulo 33 de la
citada ley considera que:

La educacién universitaria tiene como principios rectores
fundamentales los establecidos en la Constitucién de la
Republica, el caracter publico, calidad y la innovacion, el
ejercicio del pensamiento critico y reflexivo, la inclusion, la
pertinencia, la formacién integral, la formacion a lo largo de
toda la vida, la autonomia, la articulacion y cooperacion
internacional, la democracia, la libertad, la solidaridad, la
universalidad, la eficiencia, la justicia social, el respeto a
los derechos humanos y la bioética, asi como Ia
participacion e igualdad de condiciones y oportunidades.
En el cumplimiento de sus funciones, la educacién
universitaria esta abierta a todas las corrientes del
pensamiento y desarrolla valores académicos y sociales
que se reflejan en sus contribuciones a la sociedad.

De acuerdo con la base legal vigente en Venezuela, la educacion desde
los primeros niveles se orienta a principios de libertad de pensamiento,
participacion, formacion, deberes y derechos de los ciudadanos, entre otros.
Por tal razén, el modelo gerencial con respaldo en la aplicacién de nuevas
tecnologias, se orientan a desarrollar el conocimiento en &reas especificas
contextualizadas a solucionar problemas presentes en la sociedad actual.

En razén de ello, la educacion como precepto constitucional, el trabajo
como deber y derecho social, la seguridad y protecciéon del trabajador para



60

un mejor desemperio de sus funciones, garantizan una mejor gestion laboral
partiendo de la adquisicion de conocimientos fundamentados en la calidad
del egresado de las instituciones de educacién superior del pais, y por ende
en la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas

Definicion de Términos Basicos

Capacidades y tacticas. Para poner en practica estas tres estrategias, los
grupos encargados deben generar tipos especificos de aptitudes: de
ejecutivo, de lider, de miembro del equipo y de aprendedor (aplicable a todos
los empleados). Una vez que se han dominado estas aptitudes, se aplican
las tacticas disefladas para poner en practica las estrategias y acelerar el
aprendizaje.

Estrategias. Las estrategias son planes para realizar la visidn. Se requieren
tres estrategias, cada una de ellas guiada por un grupo diferente: la
Estrategia de impulsar, guiada por el grupo ejecutivo; la Estrategia de
cultivar, guiada por el personal de recursos humanos, y la Estrategia de
transformar, guiada por los lideres y los miembros de los equipos
empresariales.

Medicion y refuerzo. Es necesario vigilar, medir y reforzar constantemente
la puesta en practica del Modelo ORA. De lo contrario, no sobreviviran la
motivacion, el compromiso y el mejoramiento. Hay una variedad de
instrumentos que se utilizan para medir y apoyar el progreso en su puesta en
practica.

Tecnologia. La puesta en practica del Modelo ORA es un compromiso muy
complejo. La organizacion debe confiar plenamente en la tecnologia con el
fin de apoyar el acceso al aprendizaje, su captura y su transferencia. Sin
embargo, es importante recordar que la tecnologia es un auxiliar del

aprendizaje rapido, no la fuerza impulsora detras de él.
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Sistema de Variables

La variable dentro de una investigacion es aquella que establece la
caracteristica o propiedad del objeto de estudio, se observa y/o cuantifica en
la investigacion y puede variar de un elemento a otro de la muestra
observada, en algunas circunstancias, se estipula en qué cantidad esta
presente la caracteristica, en otras, solo se establece si esta presente o no.
Para Hernandez (2006), “Una variable es una propiedad que puede fluctuar
(adquirir diversos valores) y cuya variacidon es susceptible de medirse u
observarse.” (p. 123). En otras palabras, las variables son los aspectos
precisos que se van a discernir en la investigacién y pueden mostrarse de
formas diversas.

En el proceso de investigacion cientifica se relacionan los conceptos y
las variables; los conceptos son abstracciones que representan fendmenos
conocidos lo cual, con mucha frecuencia, impide ser observadas en la
practica y medidas directamente por esto, deben pasar de la etapa
conceptual abstracta de la investigacion a la etapa empirica, es decir, los
conceptos se convierten en variables. Ahora bien, en este proceso de la
investigacion cientifica se elabora un cuadro de definicion de variables, con
el fin de llevar el objeto de estudio no cuantificable directamente a
expresiones mas concretas y directamente medibles. Al respecto, Martinez
(2007) menciona que “Para poder estudiar bien las variables es necesario
operativizarlas, es decir, definirlas de modo muy concreto y preciso para
facilitar su observacion, analisis, y en su caso, medicion.” (p. 43), durante
este proceso se identifican los indicadores que permiten cuantificar la
variable.

La operacionalizacion de las variables se logra a través de la
derivacion de las mismas en dimensiones e indicadores, las primeras hacen
referencia a las diversas facetas en que puede ser examinada la
caracteristica o propiedad del objeto de estudio, los segundos, son aquellas
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cualidades o propiedades del objeto que pueden ser directamente
observadas y cuantificadas en la practica. Resulta claro que sin definiciéon de
las variables no hay investigacion. Las variables deben ser definidas en dos
formas: conceptual y operacionalmente, Hernandez (2006) refiere que “Una
definicién conceptual trata a la variable con otros términos” (p. 141); por otra
parte, segun Reynolds (citado por Hernandez 2006) “Una definicion
operacional constituye el conjunto de procedimientos que describe las
actividades que un observador debe realizar para recibir las impresiones
sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto tedrico en mayor
0 menor grado.” (p. 146), es decir, se trata de conseguir toda la informacién
necesaria sobre la variable en estudio, con el fin de adecuarla al contexto.
Debe sefalarse que, para efectos de esta investigacion, las variables
se entenderan diferenciando su funcion, en el establecimiento de la relacién
entre ellas, es decir, se clasificardn en variable independiente y dependiente.
Se tiene, por lo tanto, que una variable independiente es aquella que
puntualiza la condicion bajo la cual se explora a la variable dependiente, y
esta Ultima, es la de interés principal ya que representa al desenlace o
resultado que se pretende explicar o estimar en el estudio. En esta
oportunidad, la variable independiente es la gestion de conocimiento y la

dependiente es el desempefio laboral de los docentes.



Cuadro N° 1

Cuadro Operacionalizacion de Variables
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Objetivo General: Analizar

Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas.

la importancia de la gestion del conocimiento para mejorar el desempefio laboral del personal en la UNELLEZ

Obijetivo Especifico Variable Definicion Conceptual Dimension Indicadores ltems
el proceso mediante el Adquisicion  interna  del
Diagnosticar la situacion actual en cual una organizacién, a - conocimiento 1-2
cuanto a la gestion de través de sus | Cognoscitiva
conocimiento para  mejorar el trabajadores, crea, Adquisicion  externa  del
desempenio laboral del personal en adquiere, comparte, conocimiento 3-4
la UNELLEZ Municipalizada incorpora, documenta,
“Sosa”, Estado Barinas aplica y renueva Distribucion del 5.6
conocimiento conocimiento
. . Gestion de
Detrir,mlr;aT las . gstr?teglasd ge Conocimiento
implomentar ol docerte . para erasonontte o Estio de liderazgo "8
interaccion entre e
mejorar el desempefio laboral en la individuo y la situacion Técnica
UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, que lo rodea
Estado Barinas 9-10
Estrategia de liderazgo
Docente sobre | Formacion 11
si mismo Personalidad
Establecer la relacion de la gestién 12
del conocimiento con el Aula y | Didactica. 13
desempefio  laboral de los B Cumplimiento de las | ambientes de
docentes en la UNELLEZz | Desempefo Laboral | nciones inherentes al | aprendizaje Administracién 14-15
Municipalizada “Sosa’, Estado | Docentes quehacer educativo.
Barinas Entorno Proyecto Educativo 16
institucional
Contexto Interaccion con el entorno 17

sociocultural

Torres (2016)




CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es el segmento del trabajo que daréa el giro a
la investigacién y donde se expone la manera como se va a realizar el
estudio, los pasos para realizarlo, su método. En otras palabras, senala el
cémo de la investigacion desde la perspectiva teérica y conceptual. Segun
Balestrini (2006) “es la instancia referida a los métodos, las diversas reglas,
registros, técnicas y protocolos con los cuales una teoria y su método
calculan las magnitudes de lo real” (p. 126), es en este momento donde se
precisan los métodos y los procedimientos que se utilizardn durante el

desarrollo de la investigacion.
Diseio y tipo de investigacion

El disefio de la investigacion consiste en la forma cémo se recolectan
y procesan los datos recopilados. Soler (2009) dice que el disefio de la
investigacion “permite definir como se capturan los datos el cual sera el
tratamiento que se dara a los mismos.” (p. 99). La investigacién se realizé
dentro de los parametros del paradigma cuantitativo apoyada en una
investigacién de campo y un disefo de caracter descriptivo correlacional. La
investigacién cuantitativa es aquella que accede explorar los datos de
manera cientifica, 0 mas especificamente en forma numérica, generalmente
con ayuda de herramientas del campo de la Estadistica.

Para que una investigacion sea cuantitativa se requiere que entre los

elementos del problema esté una relaciéon cuya naturaleza sea representable
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por algun modelo numérico, es decir, que haya claridad entre los elementos
de investigacibn que conforman el problema, que sea posible precisar,
delimitar y conocer puntualmente donde comienza el problema, en cual
orientacién va y qué tipo de ocurrencia existe entre sus elementos. De
acuerdo a lo senalado por Hernandez (2006) entre las caracteristicas de la
investigacion cuantitativa se encuentra que tiene una orientacion hacia la
descripcién, prediccion y explicacion, es especifica y acotada, posee datos
numérico medibles u observables, utiliza instrumentos predeterminados,
emplea el analisis estadistico, describiendo tendencias, comparaciones de
grupos o relacién entre variables, compara los resultados con predicciones y
estudios previos, por ultimo el reporte de los resultados es objetivo.

Ahora bien, entiéndase por investigacion de campo el analisis
ordenado el cual se realiza para comprender la relacion existente entre las
variables, las cuales seréan estudiadas tal como se recolecten de la realidad,
segun Arias (1999) “consiste en la recoleccién de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable
alguna.” (p. 21), es decir, la informacion obtenida sobre la interrelacion
existente entre la Gestion del Conocimiento, y el desempeno laboral de los
docentes sera de primera mano, en este caso especifico, se obtendra de los
docentes en la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas.

Esta investigacion se enmarca en un estudio descriptivo porque no se
verificaron hipétesis sino que se describeron los hechos de una realidad. La
investigacion de tipo descriptiva consiste, fundamentalmente, en caracterizar
un fendmeno o situacién concreta indicando sus rasgos mas peculiares o
diferenciadores. Arias (1999) sefala que “Los estudios descriptivos miden de
forma independiente las variables, y aun cuando no se formulen hipétesis, las
primeras apareceran enunciadas en los objetivos de investigacion.” (p. 20),
en este tipo de estudios se narra la realidad vista desde la perspectiva de las
variables del estudio, en este caso especifico se busca describir las
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caracteristicas presente en la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado
Barinas con respecto a la Gestion del Conocimiento, y el desempefio laboral.

La investigacién es correlacional porque se estudian las relaciones
entre variables dependientes e independientes las cuales pueden hallarse
estrecha o parcialmente, relacionadas entre si, pero también es posible que
no exista entre ellas relacién alguna. Para Hernandez (2006), los estudios
correlaciones tiene como beneficio principal “saber como se puede comportar
un concepto o una variable al conocer el comportamiento de otras variables
relacionadas” (p. 106). Ahora bien, la dimension de una correlacion obedece
a la medida en que los valores de las variables aumenten o disminuyan en la
misma o en diferente direccion.

Con base a lo expuesto en el parrafo anterior, se puede decir que si
los valores de las variables aumentan o disminuyen de la misma manera,
existe una correlacion positiva; si los valores de una variable aumentan en
tanto que disminuyen los de la otra, se trata de una correlacién negativa. En
el caso especifico de esta investigacién la relacion se dara entre Gestion del
Conocimiento, y el desempefio laboral, en la UNELLEZ Municipalizada
“Sosa”, Estado Barinas, con el propésito de describir el comportamiento de
ambas variables, a fin de establecer la relacion entre la causa y el efecto.

Poblaciéon y Muestra

La poblacién es el objeto de la investigacién, es el centro de la misma
y de ella se extrajo la informacién requerida para el desarrollo del estudio, es
decir, la poblacion es la totalidad de los individuos a estudiar, segun Tamayo
y Tamayo, (1997), “La poblacién se define como la totalidad del fendmeno a
estudiar donde las unidades de poblacién posee una caracteristica comun la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 114), en este
caso la poblacion estd conformada 42 de los docente en la UNELLEZ

Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas.
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Ahora bien, al seleccionar un numero parcial de elementos
pertenecientes a una determinada poblacién con el proposito de averiguar
algo concreto, se esta haciendo la seleccion de una muestra. Se espera que
la informacién recabada de la muestra sea lo mas veraz posible y represente
la realidad de toda la poblacion en estudio, he aqui la importancia de
escoger una muestra representativa. De acuerdo a Tamayo y Tamayo
(1997) la muestra “es el grupo de individuos que se toma de la poblacion,
para estudiar un fendmeno estadistico.” (p. 38). Es decir, la muestra es un
sub grupo de la poblacién el cual es representativo de la misma, a través de
los datos generados se logra comprobar la problematica existente la muestra
tomada para recabar la informaciéon son de 17 profesores de la Unellez
Municipalizada Sosa.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Esta etapa cosiste en la recoleccion de los datos pertinentes, en este
caso tiene que ver con las variables Gestion del Conocimiento y el
desempefio laboral, En el 2006 Hernandez sefialo que:

Recolectar los datos implica tres actividades estrechamente
vinculadas entre si, la primera es seleccionar un
instrumento de recoleccion de los datos, el cual debe ser
valido y confiable, en segundo lugar aplicar ese instrumento
de medicién, es decir, obtener las observaciones y
mediciones de las variables. Por ultimo, preparar las
mediciones obtenidas para poder ser analizadas
correctamente. (P.86)

Este momento de la investigacion tiene gran relevancia porque permitid
obtener la informacion necesaria para desarrollar la investigacion, por lo

tanto, se deberan tomar decisiones acertadas, para garantizar la calidad de

los datos que se obtengan. Ante esto, Martinez (2007) expresa:
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Los procedimientos y técnicas de recogida de informacién
permiten obtener los datos necesarios para llegar a
establecer las conclusiones pertinentes sobre la situacién
analizada. La importancia de utilizar buenos procedimientos
y técnicas de recogida de informacion en la investigacion
radica en que de ellas depende la calidad de los datos que
se manejen para establecer conclusiones adecuadas o
validas sobre el tema investigado y para, en su caso, tomar
decisiones eficaces sobre cémo intervenir sobre la situacion
analizada. (p. 57).

Para Arias (1999) “Las técnicas de recoleccion de datos son las
distintas formas o maneras de obtener la informacién.” (p. 25), es decir, son
los métodos utilizados por el investigador para realizar el acopio de los datos.
En el caso especifico de esta investigacion se utilizara, la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento de investigacion el cual es una
forma de representacién de la técnica de la encuesta.

Desde esta perspectiva Arias (1999) senala que “Los instrumentos son
los medios materiales que se emplean para recoger y almacenar la
informacion.” (p. 25). De este modo a través del cuestionario se recogieron
datos consistentes, porque las respuestas fueron obtenidas directamente de
los docentes en estudio, la construccion de este instrumento parte de los
objetivos de la investigacion y de la Operacionalizacion de las variables,
dicho cuestionario estuvo conformado por 17 preguntas las cuales fueron
formuladas de tipo cerrada categorizadas en alternativas de respuestas.

De alli pues, que esta categorizacion se hizo de acuerdo a la escala
tipo Likert, la cual segun Palella y Martins (2006) “consiste en un conjunto de
items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide
la reaccién de los sujetos a quienes se administran” (p. 165) donde las
afirmaciones dadas por el docente, seran calificada segun el acuerdo que se
tenga o no con la situacién planteada, utilizando las apreciaciones, siempre,

casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca, dichas afirmaciones



69

reflejan actitudes positivas 0 negativas, del desempenfo laboral docente, asi

como el manejo de la Gestion del Conocimiento por parte de los mismo.

Validez y Confiabilidad de la Investigacion

Todo instrumento de recoleccidn de datos debe cumplir con dos
requisitos imprescindibles que son: la validez y la confiabilidad. La validez es
el nivel en que un instrumento mide realmente las variables, para Hernandez
(2006) “La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir.” (P. 277). Con la
validez se tendra una evidencia del contenido la cual se realiz6 por medio de
la relacion establecida entre los objetivos, variables e indicadores en la
elaboracién de los items.

De este modo, una investigacion tiene un alto grado de validez si al
observar, medir o apreciar una realidad, reflejan una imagen clara vy
representativa de la situacion. Para esta investigacién, la validez del
instrumento de recoleccion de informacion , se obtuvo a través del juicio de
expertos, mejor conocida como validez de contenido, para ello se
seleccionaron de manera independiente un grupo de tres (3) jueces expertos
uno (1) en el area de metodologia y dos (2) en Docencia Universitaria, con el
fin que juzgaran los items del instrumento en términos de relevancia del
contenido, de redaccion asi como de la claridad del mismo; con la
informacion que aportaron los expertos se hicieron los ajustes necesarios al
instrumento y se procedid a aplicar en la muestra de la poblacion
seleccionada.

Con respecto a la confiabilidad no es mas que la explicacion o
precision de un instrumento de medicion segun Hernandez (2006) “La
confiabilidad de un instrumento de medicidén se refiere al grado en que su
aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto, produce resultados iguales.” (p.
277). En esta investigacion para calcular la confiabilidad del instrumento se
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utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual fue desarrollado por J. L.
Cronbach, para su uso requiere una sola aplicaciéon del instrumento de
medicién y produce valores que oscilan entre O y 1 para hallar dicho valor se

aplicé la siguiente férmula:

2
o=-K |1 2%
K-1 g2
.

Doénde:

OC = Coeficiente de confiabilidad de Cronbach.

K = Numero de items.

z S? = Sumatoria de la varianza por items items

2 . .
S% varianza total del instrumento

Una vez realizada la prueba piloto a los docentes en la UNELLEZ
Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas se aplicé la formula del coeficiente
alfa de Cronbach para medir el grado de confiabilidad del instrumento y se
obtuvo que la confiabilidad del instrumento es de 0,88, lo que indica que el
instrumento recoleccion de datos es altamente confiable ver anexo (C). La
ventaja de la aplicacion de este coeficiente segun Hernandez (2006) radica
en que “no es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento,
simplemente se aplica la medicion y se calcula el coeficiente.” (p. 292), en

otras palabras el instrumento es aplicado una sola vez.
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Técnica de Analisis de Datos

Las técnicas de andlisis de los datos son herramientas utilizadas para
organizar, describir y analizar los datos recogidos con los instrumentos de
investigacion, dicho analisis de datos encierra dos procedimientos: la
organizacion y la descripcion, asi como el andlisis de los datos. El analisis de
los datos, segun Soler (2009), es el “conjunto de actividades que el
investigador debe realizar, con el fin de responder a las preguntas planteadas
en el problema de investigacion” (p. 145). Es decir, que en esta parte se
describié el comportamiento de las variables de Gestion del Conocimiento y
desempeno laboral docente. Para lo que corresponde a esta investigacién el
andlisis de los datos se realiz6 a través de la técnica de distribucion de
frecuencias estadisticas descriptiva que para Hernandez (2006) “es un
conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias”, donde
las representaciones se hizo por medio de cuadros y graficas de barras,
seguidamente se efectud la interpretacion precisa de la informacién
recabada, argumentandola teéricamente en una forma narrativa donde se
constate los resultados con la teoria.

Hechas las consideraciones anteriores la técnica que se empleo para
analizar los datos obtenidos en la investigaciéon es la interpretaciéon la cual
segun Palella y Martins (2006) “consiste en constatar la informacion obtenida
en el trabajo de campo, en funcién de las dimensiones de las variables de
estudio.”(p.63), al utilizar esta técnica se dio mayor concrecion y objetividad a
los resultados obtenidos, ya que se analizaron desde diversos puntos de

vista.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

La presentacién y analisis de los resultados se realiza a partir de la
técnica de analisis e interpretacion de los resultados obtenidos en la
aplicacion del cuestionario a los docentes de la UNELLEZ Municipalizada
“Sosa”, Estado Barinas, de acuerdo a la Normativa vigente de la Unellez

(2009) el objetivo de este capitulo consiste en:

Presentar los resultados del andlisis de los datos; es decir,
mostrar si los datos obtenidos apoyan o no la hipétesis de
la investigacion. Para desarrollarlos, es necesario haber
procesado la informacién recabada, esto es, haber
codificado y tabulados los datos que se recolectaron para
proceder posteriormente a su analisis. (pag. 6).

Partiendo de lo expuesto, la tabulacion de los datos se realizé en
cuadros de doble entrada donde se presentara la distribucién de frecuencia y
porcentual de cada uno de los items del cuestionario, seguidamente se
mostraran los disefios graficos de los cuadros a esto Palella y Martins (2006)
expresan que “La representacion grafica tiene por objeto, ademas de resumir
la informacién, producir un impacto visual, pero no debe sustituir la
presentacion de los datos en cuadros porque este es un modo mas serio de
resumirlos...” (pag. 202), en consonancia con los actores mencionados los
resultados se expresaran de ambas formas, ademas de realizar un analisis

del autor combinado con las teorias que fundamentan la investigacion.



Variable: Gestidon del Conocimiento

Dimension: Cognoscitiva

Indicador: Adquisicién interna del conocimiento

Cuadro N° 2

Distribucién en frecuencia y porcentaje de
Conocimiento en su dimension Cognoscitiva, indicador Adquisicion interna

del conocimiento.
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la variable Gestion del

. Casi A Casi
N° items Siempre Siempre | veces Nunca Nunca
F| % F | % | F | % | F| % |F| %
Analiza cuidadosamente el
entorno para conocer las
tendencias  (oportunidades, 65
amenazas) y  responder i, | 6]35%
anticipadamente a las
mismas.
Eres consciente de tus
2 [ fortalezas 11 65 6 35
propias 0 y % %
debilidades.
Fuente: Torres (2016).
Grafico N2 1
H SIEMPRE

B CASI SIEMPRE
ALGUNAS VECES

H CASI NUNCA

B NUNCA

Grafico N° 1: Representacién de la distribucion porcentual del item N° 1

correspondiente a

la variable Gestion del

Conocimiento Dimensién

Cognoscitiva del Indicador Adquisicion interna del conocimiento Fuente:

Torres (2016).
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Grafico N2 2

ITEM 2

W SIEMPRE

H CASI SIEMPRE
ALGUNAS VECES

m CASI NUNCA

B NUNCA

Grafico N° 2: Representacién de la distribucidon porcentual del item N° 2
correspondiente a la variable Gestibn del Conocimiento Dimensién
Cognoscitiva del Indicador Adquisicion interna del conocimiento Fuente:
Torres (2016).

El cuadro numero 2 recopila los datos obtenidos en los items 1 y 2
correspondientes a la variable Gestibn del Conocimiento Dimension
Cognoscitiva del Indicador Adquisicién interna del conocimiento. El item 1
recoge la informacion relacionada a la planificacién donde se refleja que Al
consultar si los docentes analizan cuidadosamente el entorno para conocer
las tendencias (oportunidades, amenazas) y responder anticipadamente a las
mismas, el sesenta y cinco por ciento (65%), de los docentes indicaron que a
veces y el treinta y cinco (35 %), de los docentes casi nunca. De acuerdo a
los resultados obtenidos, se observa que los encuestados docentes creen
necesario un analisis del entorno en cuanto a las oportunidades y amenazas.
Mientras que en el item numero 2 se nota que con un 65% respondieron que
Casi siempre son conscientes de sus propias fortalezas y debilidades y a
veces con 35%.



Variable: Gestion del Conocimiento
Dimensidén: Cognoscitiva
Indicador: Adquisicion externa del conocimiento

Cuadro N° 3

Distribucién en frecuencia y porcentaje de
Conocimiento en su dimension Cognoscitiva, indicador Adquisicion externa
del conocimiento.
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la variable Gestion del

NO

items

Siempre

Casi
Siempre

A Casi

Nunca
veces Nunca

F | %

F

%

F| % | F| % |F| %

Considera muy importante
trabajar con una mentalidad
abierta, dispuesta a
desarrollar soluciones
alternativas al modo
convencional de hacer las
cosas

11

65%

35
%

Realizas cursos y talleres o
alguna otra actividad docente
que genere conocimientos
fuera de la universidad.

11 | 65% | 6| 35%

Fuente: Torres (2016).

Grafico N2 3

ITEM 3

B SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
ALGUNAS VECES

B CASI NUNCA

= NUNCA

Gréafico N® 3: Representacion de la distribucién porcentual del item N° 3

correspondiente a

la variable Gestion del

Conocimiento Dimension

Cognoscitiva del Indicador Adquisicion externa del conocimiento Fuente:
Torres (2016).
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Grafico N2 4

ITEM 4

B SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
ALGUNAS VECES

B CASI NUNCA

m NUNCA

Grafico N° 4: Representacién de la distribucidon porcentual del item N° 4
correspondiente a la variable Gestion del Conocimiento Dimension
Cognoscitiva del Indicador Adquisicion externa del conocimiento Fuente:
Torres (2016).

El cuadro niumero 3 recopila los datos obtenidos en los items 3  y 4
correspondientes a la variable Gestion del Conocimiento Dimensién
Cognoscitiva del Indicador Adquisicién externa del conocimiento. En el item
namero 3 con respecto a la pregunta Considera muy importante trabajar con
una mentalidad abierta, dispuesta a desarrollar soluciones alternativas al
modo convencional de hacer las cosas, casi siempre respondieron que 65%
mientras a veces respondieron que 35%. En el item namero 4 con respecto
a Realizas cursos y talleres o alguna otra actividad docente que genere
conocimientos fuera de la universidad un sesenta y cinco (65 %) respondieron
que casi nunca mientras que el otro treinta y cinco (35 %) respondieron que
nunca.



Variable: Gestion del Conocimiento

Dimension: Cognoscitiva

Indicador: Distribucién del conocimiento

Cuadro N° 4

Distribucién en frecuencia y porcentaje de
Conocimiento en su dimension Cognoscitiva, indicador distribucion del

conocimiento.
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la variable Gestion del

. Casi A Casi
N° items Siempre Siempre | veces Nunca Nunca
F| % |F % F|% |F| % F | %
Considera que el tiempo
5 utiizado para impartir las 9| 53% 8 | 479%
clases es suficiente
Impartes todo el contenido 65
6 | programatico en los lapsos 11 % 6 | 35%
planificados. °
Fuente: Torres (2016).
Grafico N2 5
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Gréafico N° 5: Representacion de la distribucién porcentual del item N° 5
correspondiente a la variable Gestién del
Cognoscitiva del Indicador distribucion del conocimiento Fuente: Torres

(2016).

Conocimiento Dimensién
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Grafico N2 6
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Grafico N® 6: Representacion de la distribucién porcentual del item N° 6
correspondiente a la variable Gestidn del Conocimiento Dimensién
Cognoscitiva del Indicador distribucién del conocimiento Fuente: Torres
(2016).

El cuadro numero 4 recopila los datos obtenidos en los items 5y 6
correspondientes a la variable Gestibn del Conocimiento Dimension
Cognoscitiva del Indicador distribucion del conocimiento. En el item numero 5
Considera que el tiempo utilizado para impartir las clases es suficiente un 53%
respondieron que casi siempre mientras casi nunca respondieron 47%. En el item
numero 6 donde se menciona que si Impartes todo el contenido programatico en los
lapsos planificados. Los encuestados respondieron que a veces 65% mientras casi
nunca respondieron que 35%.



Variable: Gestidon del Conocimiento

Dimension: Técnica

Indicador: estilo de liderazgo

Cuadro N° 5

Distribucién en frecuencia y porcentaje de
Conocimiento en su dimension Técnica, indicador estilo de liderazgo.
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la variable Gestion del

. Casi A Casi
N° items Siempre Siempre | veces Nunca Nunca
F | % |F| % F |% |F| % F | %
Utiliza el estilo de liderazgo
v autocratico en la gerencia 19 71 5 | 299
de aula. %
El estilo de liderazgo
utilizado en la gerencia de 76
8 |aula estd acorde a las 13 o 4 | 24%
necesidades de los °
estudiantes
Fuente: Torres (2016).
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H SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

@ ALGUNAS VECES

m CASI NUNCA

B NUNCA

Grafico N® 7: Representacion de la distribucion porcentual del item N° 7
correspondiente a la variable Gestién del Conocimiento en su dimension

Técnica, indicador estilo de liderazgo Fuente: Torres (2016).
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Grafico N2 8
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Grafico N° 8: Representacion de la distribucién porcentual del item N° 8
correspondiente a la variable Gestién del Conocimiento en su dimension
Técnica, indicador estilo de liderazgo Fuente: Torres (2016).

El cuadro numero 5 recopila los datos obtenidos en los items 7 y 8
correspondientes a la variable Gestién del Conocimiento Dimensidn Técnica,
indicador estilo de liderazgo. Plantea que no utilizan un estilo de liderazgo
acorde a sus propias necesidades ni tampoco acorde a las necesidades de
los estudiantes para motivarlos y generar actividades que realmente ayuden
a los estudiantes a producir conocimientos reales de acuerdo con lo
planteado en el item numero 7 Utiliza el estilo de liderazgo autocratico en la
gerencia de aula. Un 71% respondieron que a veces mientras que con un 29%
mencionan que casi nunca, en lo concerniente al item numero 8 El estilo de
liderazgo utilizado en la gerencia de aula estd acorde a las necesidades de los

estudiantes 13 de los encuestados contestaros que a veces para un 76% mientras

que 24% respondieron que casi nunca.



Variable: Gestion del Conocimiento

Dimension: Técnica

Indicador: estrategia de liderazgo

Cuadro N° 6

Distribucién en frecuencia y porcentaje de
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la variable Gestion del

Conocimiento en su dimension Técnica, indicador estrategia de liderazgo.

N° items

Siempre

Casi
Siempre

A

Casi Nunca [Nunca
veces

F

%

F %

F|1% | F % |F| %

Se fomentan acuerdos de
cooperacion con  otras
empresas, universidades,
centros tecnoldgicos.

17 | 100%

Las estrategias de
liderazgo utilizadas en la
10 | gerencia de aula ayudan a
mejorar la gerencia de
aula.

3 | 18%
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14 %

Fuente: Torres (2016).

Grafico N2 9
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Gréafico N° 9: Representacion de la distribucién porcentual del item N° 9
correspondiente a la variable Gestién del Conocimiento en su dimension
Técnica, indicador estrategia de liderazgo Fuente: Torres (2016).
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Grafico N2 10
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Grafico N® 10: Representacion de la distribucién porcentual del item N° 10
correspondiente a la variable Gestién del Conocimiento en su dimension
Técnica, indicador estrategia de liderazgo Fuente: Torres (2016).

El cuadro numero 6 recopila los datos obtenidos en los items 9 y 10
correspondientes a la variable Gestién del Conocimiento Dimension Técnica,
indicador estrategia de liderazgo. Plantea que las estrategias de liderazgo
utilizadas en la gerencia de aula poco ayudan a mejorar la gerencia de aula
debido al mal uso o mala aplicacién de las mismas dentro del aula.

En el item numero 9 Se fomentan acuerdos de cooperacidn con otras
empresas, universidades, centros tecnoldgicos los 17 encuestados respondieron
que casi nunca para un 100%, mientras que el item numero 10 Las estrategias de
liderazgo utilizadas en la gerencia de aula ayudan a mejorar la gerencia de aula el
18% respondieron que casi siempre mientras que a veces respondieron que 82 % .



Variable: Desempeiio Laboral Docente

Dimension: Docente Sobre si mismo.
Indicador: Formacién
Cuadro N° 7

Distribucién en frecuencia y porcentaje de la variable desempefio laboral
docente en su dimensién docente sobre si mismo e indicador formacion.
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Siempre _Casi A veces Casi Nunca
N° items Siempre Nunca
F| % | F| % F| % |[F| % |F| %
Como parte de tu
desarrollo profesional
11 | participas en jornadas de 5 | 129 110 | 59% | 5 | 299%
capacitacion y
actualizacion de
conocimientos.
Fuente: Torres (2016).
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Grafico N° 11: Representacién de la distribucion porcentual del item N° 15
correspondiente a la variable desempefo laboral docente del indicador

formacién. Fuente: Torres (2016).

De acuerdo a lo registrado en el cuadro numero 7 y grafico 11, el

cincuenta y nueve (59%) de los docentes Algunas Veces asisten a Jornadas

de Capacitacion, un veinte nueve (29%) dice que casi nunca lo hace, ahora

bien el doce (12%) de la muestra casi siempre acude a dichas jornadas, este

mismo porcentaje indica que casi nuca las realiza, asi como esta misma

proporcién de los encuestados nunca concurre.
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Partiendo de los resultados expuestos se considera que los docentes
de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, poco participan en
jornadas de formacién como parte de su desarrollo profesional, beneficiando
poco ala comunidad educativa, ya que con el perfeccionamiento optimiza la
calidad de la labor docente, ademds de contribuir con autoestima, liderazgo y
proactividad del mismo, contribuyendo de esta forma a crear un ambiente
armonioso en el entorno laboral, por esto la formacién del docente no
concluye al obtener el titulo universitario, bajo estas consideraciones Rivas
(2004) afirma:

el proceso de formacion no culmina al terminar la
carrera, sino que continla y se fortalece con los nuevos
desafios de la realidad del aula escolar, es decir, en el lugar
donde se construyen y reconstruyen nuevas significaciones
y se reconstruyen nuevos significados a través de lo ya
conocido. (p. 58).

Sobre la base de las consideraciones anteriores se tiene que la
formacion del docente debe ser un proceso continuo y permanente, que
acompane la vida profesional del mismo, donde le permitird no solo
actualizar conocimientos, sino incrementar su autoestima promoviendo de
esta forma la confianza en si mismo, lo cual se reflejara en su desemperio
laboral cotidiano asi como en sus relaciones con las demas personas del

contexto laboral.



Variable: Desempefio Laboral Docente

Dimension: Docente Sobre si mismo.
Indicador: Personalidad

Cuadro N° 8

Distribucién en frecuencia y porcentaje de la variable desempefio laboral
docente en su dimension docente sobre si mismo e indicador personalidad.
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NO

items

Siempre

Casi

Siempre

A
veces

Casi
Nunca

Nunca

F

%

F

%

F| %

F| %

12

Actuas con integridad y
honradez, ante
situaciones conflictivas,
con un profundo
sentido de equidad,
justicia y respeto por

las personas.

14

82%

18%

Fuente: Torres (2016).

Grafico N° 12
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Grafico N° 12: Representacion de la distribucion porcentual del item N°© 12
correspondiente a la variable desempefio laboral docente del indicador
personalidad. Fuente: Torres (2016).
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El cuadro numero 8 grafico 12, corresponden al item 12 de indicador
personalidad, el cual recoge la apreciacion del docente sobre su forma de
actuar ante situaciones conflictivas donde el ochenta y dos porciento (82%)
indica que siempre actua con integridad y honradez, con un profundo sentido
de equidad, justicia y respeto por las personas, el dieciocho (18%) casi
siempre procede bajo estos criterios. Se observa que mas del cincuenta por
ciento (50%) de los docentes tienen como parte de su personalidad los
valores antes mencionados, los cuales consciente o inconscientemente
transfiere a sus estudiantes diariamente, tal como lo establecen Fierro y
Carbajal (2003), en el marco tedrico de la investigacién los valores son

inseparables de la labor docentes.



Variable: Desempefio Laboral Docente

Dimension: Aulas y Ambientes de Aprendizaje.

Indicador: Didactica

Cuadro N° 9
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Distribucién en frecuencia y porcentaje de la variable desempefio laboral
docente en su dimensién Aulas y Ambientes de Aprendizaje e indicador

didactica.
. Casi Casi
N° items Siempre Siempre Aveces | Ninca | Nunca
F|% |F] % |F] % |[F| % |F|%
Aplicas métodos y técnicas
de ensefanza, en funcidén de
13 |los = intereses y 1] 6% |14]82% | 2| 12%
potencialidades  de los
estudiantes, con el fin de
lograr el aprendizaje.
Fuente: Torres (2016).
Grafico N° 13
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Grafico N° 13 Representacion de la distribucion porcentual del item N° 13
correspondiente a la variable desempeno laboral docente del indicador

didactica. Fuente: Torres (2016).

El cuadro numero 9 y el grafico 13 registran los datos recogidos del

desempenfio laboral docente con respecto a la didactica, donde el ochenta y

dos por ciento (82%) de la muestra afirma que Algunas Veces aplican
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meétodos y técnicas de ensefianza, en funcion de los intereses y
potencialidades de los estudiantes, un doce por ciento (12%) casi nunca lo
hace y el seis por ciento (6%) casi siempre lo realiza, en términos generales
se puede decir que casi ninguno de la muestra, toman en consideracién las
potencialidades de los alumnos al momento de desarrollar su labor dentro del
aula y otros ambiente de aprendizaje. Medina y Salvador (2009) consideran
que “La accién didactica debe adecuarse a la situacion real del alumno, a sus
capacidades, a sus intereses y a sus necesidades.” (p. 175), tomando como
accion didactica los métodos y técnicas de ensefianza aplicados para lograr

el aprendizaje de los estudiantes.
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Variable: Desempefio Laboral Docente
Dimension: Aulas y Ambientes de Aprendizaje.
Indicador: Administracion

Cuadro N° 10

Distribucién en frecuencia y porcentaje de la variable desempefio laboral
docente en su dimensién Aulas y Ambientes de Aprendizaje e indicador
administracion.

. Casi Casi
Ne items Siempre Siempre A veces Nunca Nunca
F| % | F % F| % |F| % | F| %
Planificas tus
actividades con
14 | anticipacion ~ como 17 | 100%

utilizandola como
guia de tu trabajo.

Organizas tu trabajo

en funcibn a las
151 exigencias 3 | 18% |14 |82%

curriculares,

Fuente: Torres (2016).

Grafico N° 14
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Grafico N° 14 Representacion de la distribucion porcentual del item N° 14
correspondiente a la variable desempeno laboral docente del indicador
administracion. Fuente: Torres (2016).
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Grafico N° 15
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Grafico N° 15 Representacion de la distribucion porcentual del item N° 15
correspondiente a la variable desempefo laboral docente del indicador
administracion. Fuente: Torres (2016).

El cuadro numero 10 recopila los datos obtenidos en los items 14 y 15
correspondientes a el indicador administraciéon de la dimension aulas vy
ambientes de aprendizaje. El item 18 recoge la informacion relacionada a la
planificacion donde se refleja que el cien por ciento (100%) de los docentes
casi siempre planifican sus actividades con anticipacion utilizando dicha
planificacion como guia de su labor. De acuerdo a estos resultados la
planificacion es un proceso administrativo presente en la cotidianidad de los
docentes de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, la cual
utilizan para guiar su trabajo en pro de organizar las actividades que se
desarrollaran diariamente en el aula de clases y otros ambientes de
aprendizaje, para Moncayo (2009) “La planificacibn es una guia, una
orientacion para la labor del profesor. En ningdn momento, puede
constituirse en una camisa de fuerza.” (p. 1), es decir, que la planificacion de
acuerdo a sus caracteristicas, es flexible, integrada e intencionada.

El item 15, hace referencia al proceso administrativo de organizacién,
donde el dieciocho (18%) de los docentes organizan casi siempre el trabajo
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en funcién de las exigencias curriculares, el ochenta y seis (86%) algunas
veces. Partiendo de estos resultados se decir que los docentes de la
UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, organizacion el trabajo de
aula minoritariamente tomando en consideracion las exigencias curriculares,
de igual forma no se apoyan en el proceso de organizaciéon para tomar
decisiones del qué, quién, como y cuando se desarrollaran las actividades.
Partiendo de los dos (2) items que conforman el indicador
administracion de la dimensién aulas y ambientes de aprendizaje, se tiene
que un poco porcentaje de los docentes emplean los procesos administrativo
de planificacién, organizacion y evaluacion en su quehacer diario lo que
conlleva a determinar que la planificacion es la guia fundamental del trabajo
docente, existe una organizacién de acuerdo a los lineamientos emanados
del Ministerio del Poder Popular para la Educacién universitaria y la
evaluacion se utiliza para conocer los logros obtenido por los estudiantes y
tomar decisiones al respecto , asi como para perfeccionar la practica

docente.
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Variable: Desempefio Laboral Docente
Dimension: Entorno Institucional
Indicador: Proyecto Educativo

Cuadro N° 11
Distribucién en frecuencia y porcentaje de la variable desempeno laboral

docente en su dimension entorno institucional e indicador proyecto educativo.

Casi A Casi

Siempre Nunca

Ne° items Siempre | veces | Nunca
F| % | F| % |[F| % |F| % |F| %
Contribuyes en la
elaboracion y
6 | Slocucion ~delas 2| 6% |3|19% | 12 | 75%
Proyectos
Educativos.

Fuente: Torres (2016).
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Grafico N° 16 Representacion de la distribucion porcentual del item N° 16
correspondiente a la variable desempefo laboral docente del indicador
proyecto educativo. Fuente: Torres (2016).

El cuadro 11 y grafico 16, reflejan que el setenta y cinco por ciento
(75%) de los docentes nunca contribuyen a la elaboracién y ejecucion de la
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actividades del Proyecto Educativo, asi mismo un diecinueve (19%) casi
nunca apoya, de igual forma un seis por ciento (6%) a veces lo hace. Esto
quiere decir que en la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, la
mayoria de los docentes no cumplen con la corresponsabilidad que tienen
con los Proyectos Educativos, sin cumplir de esta forma con lo establecido
por el Ministerio del Poder Popular para la Educacién universitaria quien
considera “El abordaje comunitario a través de la asamblea general de la
comunidad, para la sensibilizacién de las corresponsabilidades a ser
asumidas.” (p. 7), dando asi una organizacion coherente al trabajo de

elaborar.
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Variable: Desempefio Laboral Docente
Dimension: Contexto sociocultural
Indicador: Interaccién con el Entorno

Cuadro N° 12
Distribucién en frecuencia y porcentaje de la variable desempeno laboral

docente en su dimensién contexto sociocultural e indicador interaccion con el

entorno.
. Casi A Casi
N° items Siempre Siempre | veces | Nunca Nunca
F| % | F| % |F|%|F|%|F %
Realiza articulaciones

interinstitucionales con
instituciones de diversas

17 | areas para enriquecer el 17 | 100%
proceso de ensefanza-
aprendizaje de los

estudiantes.

Fuente: Torres (2016).

Grafico N° 17
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Grafico N° 17 Representacidén de la distribucion porcentual del item N° 17
correspondiente a la variable desempefo laboral docente del indicador
proyecto educativo. Fuente: Torres (2016).
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Con respecto al cuadro 12 y el grafico 17, recogen los datos obtenidos
en el item 17 el cual corresponde a la dimensidn contexto socio cultural en el
indicador interaccién con el entorno, donde se hace referencia a la
articulacion interinstitucional, un cien por ciento (100%) de los docentes
nunca realiza vinculacién con las instituciones de diversas areas con el fin
de enriquecer el proceso de ensefanza aprendizaje de los estudiantes.
Ahora bien con referencia a los resultados obtenidos la labor docente con el
contexto sociocultural de la universidad se visualiza como negativo ya que la
mayoria de los docentes no se vinculan con las instituciones en funcién de

contribuir con los conocimientos adquiridos.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se confirmdé el cumplimiento de los objetivos
especificos propuestos en la investigacion, y se realizé una sintesis de los
resultados obtenidos en la misma, al respecto Palella y Martins (2006)
consideran que las conclusiones “... deben estar organizadas en funcion de
los objetivos especificos; segun el numero de objetivos especificos, como
minimo, seran las partes que contengan las conclusiones.” (p. 206), es decir
que se deben puntualizar cada uno de los objetivos en forma coherente
vinculandolo con el marco tedrico y los resultados.

Seguidamente, al finalizar las conclusiones se redactaran las
recomendaciones correspondientes al tema especifico de la investigacién, en
donde Palella y Martins (2006) precisan que “No se puede recomendar sobre
lo que se cree sino sobre lo que se observo e evidencié como aspecto
susceptible de mejorar.” (p. 206), en otras palabras, las recomendaciones
deben plasmarse en consideracién a los resultados obtenidos los cuales

deban corregirse en pro de solucionar la problematica abordada.

Conclusiones

Las respuestas dadas por la muestra de estudio, al realizar el
diagnéstico y analizarlo a la luz de la realidad, proporciond respuestas a los
objetivos y propédsitos de la investigacion originando las siguientes

conclusiones.
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Al diagnosticar la realidad actual de la gestion de conocimiento para
mejorar el desempefio laboral del personal de la Unellez municipalizada
“Sosa”, Estado Barinas, se pudo apreciar la omision de redes de
conocimientos constituidas por los docentes lo que muestra una importancia
significativa en su desempefio, permitiendo que los docentes no sean
convincente en la adquisicion interna y externa del conocimiento, utilizando
poca informacién teédrica, basandose solo en la experiencia, dejando de
convertir el rol docente de un hecho cientifico a un hecho empirico.
Generalmente se basan en el ejemplo, no son catalizadores del cambio, y
poco contribuyen entre si para lograr las metas, no atendiendo a las
habilidades de equipo como la solidaridad y el respeto.

Por otra parte, al indagar en torno a las estrategias de gestién del
conocimiento que debe implementar el docente para mejorar el desempeno
laboral previsto para el desarrollo de las habilidades y destrezas, se nota
omisiones en lo que concierne a las actividades y se determina que estos
estan desaprovechando estrategias (métodos, técnicas o procedimientos)
como el desarrollo y transferencia de mejores practicas laborales, crear un
nuevo conocimiento a partir del conocimiento adquirido, formar estrategias
donde se desarrollen las habilidades cognitivas, asi como fomentar la
creatividad e innovacién a partir de un nuevo conocimiento y por ultimo crear
redes de conocimiento para hacerlo publico (conocimiento) y socializarlo
entre todos los miembros de esa comunidad universitaria.

De igual modo la relacion de la gestion del conocimiento con el
desempenfo laboral de los docentes de la UNELLEZ Municipalizada “Sosa”,
Estado Barinas acusan debilidades en el monitoreo que permita los
reforzamientos didacticos, metodolégicos o tecnoldgicos pertinentes, esto
debido a que no se evidencia el incremento de la eficiencia organizacional
codificando y rehusando el conocimiento a través de las tecnologias de la
informacion, tomando un enfoque de personalizacién donde el conocimiento

es comunicado a través del contacto persona a persona, y por ultimo, se
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intenta abordar el conocimiento desde fuentes externas a través de la
adquisicién o la imitacion.

Como conclusion final puede senalarse la importancia que tiene la
incidencia de la gestién de conocimiento para mejorar el desempefio laboral
del personal de la Unellez municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, situacién

sobre la cual se debe reflexionar.

Recomendaciones

Es prioritario, que el personal docente, evalie y establezca
coordinadamente, las oportunidades y factores negativos de la Gestion del
Conocimiento y como estas influyen en el desempefio laboral del docente de
la Unellez municipalizada “Sosa”, Estado Barinas, estas deben mantener
ideas abiertas que permitan lograr los objetivos esperados, que como bien se
indicd, deben ser coordinados por todos los sectores de la poblacién. Sin
embargo, estos sectores de la poblacién, establecieron una convergencia
favorable, al determinar que es necesario que dichas estrategias deban ser
eficaces y eficientes, y que sean propicios las técnicas y procedimientos que
se aplican para su ejecucion, en la actualidad.

El papel practico de la cooperacion entre centros tecnoldgicos, empresas
y universidad es fundamental, para que la gestion de conocimiento avance
favorablemente y permita lograr un desarrollo profesional y personal e
inclusive laboral en cada una de las personas involucradas. Por ultimo, se
debe recalcar que para lograr un eficiente comportamiento organizacional, es
prioritario que cada uno de los integrantes; en este caso; personal docente,
tengan un buen nivel de compromiso, para lograr que la gestion de
conocimiento, no solamente en el area de estudio, si no en cualquier area,
sea utilizada de manera correcta para asi afianzar las redes de conocimiento
y por ende mejorar el desempefio laboral del docente universitario de la

Unellez municipalizada “Sosa”.
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El conocimiento se constituye como la principal fuente de creacién de
ventajas competitivas de la organizacién ya que se optimiza el flujo de
informacion, evitando duplicidad de tareas y permitiendo la interaccién entre
las personas de forma que la informacién especifica, llegue a la gente
adecuada, en el momento oportuno. En este sentido, los avances en la
tecnologia de informacién (TI) demuestran que actualmente, se esta en una
nueva época de cambios producida por la explosién de las tecnologias de
informacion y de las telecomunicaciones, que tienen de forma creciente una
importancia capital en la configuracion de la sociedad de nuestro tiempo,
hasta el punto que se ha popularizado la expresion sociedad del
conocimiento; sin embargo, estas tecnologias no son mas que un medio de
transmitir contenidos y gestionar eficazmente datos, informacion vy
conocimiento, asimismo, el conocimiento se convierte en el factor
fundamental de creacién de riqueza o generacién de valor en la sociedad de
nuestro tiempo.

La Gestién del Conocimiento facilita el desarrollo de las cuatro
funciones de la gerencia del conocimiento: intermediacion, exteriorizacion,
interiorizacidn y cognicion, representando un entorno completamente nuevo y
diferente en dénde se plantea la estructuracion y control de algo que se
caracteriza por no tener fronteras (el conocimiento).A su vez, obliga a la
organizacion a buscar redes y protocolos informales, asi como miles de
enfoques para compartir experiencias, lo mismo que todos los elementos
culturales, tecnol6gicos y personales que sirven de estimulo a la creatividad

e innovacion, en respuesta a los cambios tecnoldgicos actuales.
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ANEXO
(A) ,
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
i DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
(L “EZEQUIEL ZAMORA”
*—j—‘—_—ﬂ VICE-RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION SUPERIOR
MENCION: DOCENCIA UNIVERSITARIA

ITEMS S(5) | CS(4) | AV(3) | CN(2)

N (1)

1. Analiza cuidadosamente el entorno para conocer las
tendencias  (oportunidades, amenazas) y responder
anticipadamente a las mismas.

Eres consciente de tus propias fortalezas y debilidades.

SIS

. Considera muy importante trabajar con una mentalidad
abierta, dispuesta a desarrollar soluciones alternativas al
modo convencional de hacer las cosas

4. Realizas cursos y talleres o alguna otra actividad docente que
genere conocimientos fuera de la universidad.

5. Considera que el tiempo utilizado para impartir las clases es

suficiente

6. Impartes todo el contenido programatico en los lapsos
planificados.

7. Utiliza el estilo de liderazgo autocratico en la gerencia de
aula.

8. El estilo de liderazgo utilizado en la gerencia de aula estd
acorde a las necesidades de los estudiantes

9. Se fomentan acuerdos de cooperaciéon con otras empresas,
universidades, centros tecnolégicos.

10. Las estrategias de liderazgo utilizadas en la gerencia de aula
ayudan a mejorar la gerencia de aula.

11. Como parte de tu desarrollo profesional participas en
jornadas de capacitacién y actualizacién de conocimientos.

12.Actlas con integridad y honradez, ante situaciones conflictivas,
con un profundo sentido de equidad, justicia y respeto por las
personas.

13.Aplicas métodos y técnicas de ensefianza, en funcién de los
intereses y potencialidades de los estudiantes, con el fin de
lograr el aprendizaje.

14.Planificas tus actividades con anticipacion como utilizandola
como guia de tu trabajo.

15.0rganizas tu trabajo en funcién a las exigencias curriculares,

16.Contribuyen en la elaboracion y ejecucion de las actividades
de proyectos educativos

17.Realiza articulaciones interinstitucionales de diversas arias
para enriquecer el proceso de ensefianza aprendizaje de los
estudiantes

Guia de preguntas para los docentes de la Unellez Municipalizada Sosa
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ANEXO (B)

FORMATO DE VALIDACIQN DE INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
‘iL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

1= “EZEQUIEL ZAMORA”
*—jf.i‘ VICE-RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
| COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION SUPERIOR
MENCION: DOCENCIA UNIVERSITARIA

Estimado Profesor (a):
El presente instrumento ha sido disefiado para recabar informacion

sobre. LA GESTION DE CONOCIMIENTO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE DE LA UNELLEZ
MUNICIPALIZADA SOSA. En consecuencia, es necesaria la objetividad al
responder los enunciados para lograr mayor validez de la informacién
recolectada, la cual sera tratada con la mas absoluta confidencialidad. Por
tanto, no amerita escribir su nombre porque sélo se presentardan datos
cuantitativos y descriptivos acerca de la realidad investigada.
INSTRUCCIONES
e Lea detenidamente todo el instrumento antes de responder.

e Marque con una equis (X) la alternativa de respuesta que considere
representa su opinidén sobre el enunciado correspondiente.

e Las alternativas de respuestas son: S: Siempre, CS: Casi siempre,
AV: Algunas Veces, CN: Casi Nunca, N: Nunca.

¢ Marque sélo una alternativa de la escala en cada enunciado.
e Trate de dar respuesta a todos los items o preguntas.
e Las respuestas son individuales.

o Si tiene alguna duda, consulte solamente con la investigadora o con
la persona que esta aplicando el instrumento.

e La informacién sera tratada en forma confidencial y los datos
recabados seran utilizados s6lo para los fines de esta investigacion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
- DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
[[lL “EZEQUIEL ZAMORA”
‘—‘ VICE-RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
"‘iiii COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION SUPERIOR
MENCION: DOCENCIA UNIVERSITARIA

INSTRUMENTO QUE SE APLICARA A LOS ENCUESTADOS

AFIRMACIONES S(5) | CS(4) | AV(3) | CN(2)

N (1)

Variable: Gestién del Conocimiento
Dimension: Cognoscitiva
Indicador: Adquisicién interna del conocimiento

1.-Analiza cuidadosamente el entorno para conocer las
tendencias  (oportunidades, amenazas) y responder
anticipadamente a las mismas.

2.-Eres consciente de tus propias fortalezas y debilidades.

Variable: Gestién del Conocimiento
Dimension: Cognoscitiva
Indicador: Adquisicién externa del conocimiento

3.-Considera muy importante trabajar con una mentalidad
abierta, dispuesta a desarrollar soluciones alternativas al modo
convencional de hacer las cosas

4.-Realizas cursos y talleres o alguna otra actividad
docente que genere conocimientos fuera de la
universidad.

Variable: Gestion del Conocimiento
Dimension: Cognoscitiva
Indicador: Distribucion del conocimiento

5.-Considera que el tiempo utilizado para impartir las
clases es suficiente

6.-Impartes todo el contenido programatico en los
lapsos planificados.

Variable: Gestion del Conocimiento
Dimension: Técnica
Indicador: estilo de liderazgo

7.-Utiliza el estilo de liderazgo autocratico en la
gerencia de aula.

8.-El estilo de liderazgo utilizado en la gerencia de
aula esta acorde a las necesidades de los
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Estudiantes | |

Variable: Gestién del Conocimiento
Dimensidn: Técnica
Indicador: estrategia de liderazgo

9.-Se fomentan acuerdos de cooperacion con otras
empresas, universidades, centros tecnolégicos.

10.-Las estrategias de liderazgo utilizadas en la
gerencia de aula ayudan a mejorar la gerencia de
aula.

AFIRMACIONES SGE) |[CS@

AV
(©))

CN
2

N@

Variable: Desemperfio Laboral Docente
Dimension: Docente Sobre si mismo.
Indicador: Formacién

11.-Como parte de tu desarrollo profesional participas
en jornadas de capacitacion y actualizaciéon de
conocimientos.

Variable: Desempeno Laboral Docente
Dimension: Docente Sobre si mismo.
Indicador: Personalidad

12.-Actltas con integridad y honradez, ante
situaciones conflictivas, con un profundo sentido de
equidad, justicia y respeto por las personas.

Variable: Desempeio Laboral Docente

Indicador: Didactica

Dimension: Aulas y Ambientes de Aprendizaje.

13.-Aplicas métodos y técnicas de ensefanza, en
funcidbn de los intereses y potencialidades de los
estudiantes, con el fin de lograr el aprendizaje.

Variable: Desempeiio Laboral Docente

Indicador: Administracion

Dimension: Aulas y Ambientes de Aprendizaje.

14.-Planificas tus actividades con anticipacion como
utilizdndola como guia de tu trabajo.

15.-Organizas tu trabajo en funcion a las exigencias
curriculares,

16. Contribuyen en la elaboracion y ejecucién de las
actividades de proyectos educativos

17. Realiza articulaciones interinstitucionales de diversas
arias para enriquecer el proceso de ensefanza aprendizaje de
los estudiantes

Leyenda: S. Siempre, CS: Casi Siempre, AV: Algunas Veces, CN: Casi

Nunca, N. Nunca
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N UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
L‘=_ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
‘ﬁ “EZEQUIEL ZAMORA”
-"‘ii VICE-RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION SUPERIOR
MENCION: DOCENCIA UNIVERSITARIA

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DISENADO
Apellidos y Nombres:

Titulo de la investigacién: La Gestién de Conocimiento para mejorar
el Desempeno Laboral del personal docente de la UNELLEZ municipalizada
Sosa.

Lugar de Trabajo:

Cargo que Desempena:

Instrucciones

Identifique con precisidn en el instrumento anexo a las variables en
estudio y sus respectivos indicadores.

Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada
indicador.

Utilice este formato para indicar un grado de acuerdo a desacuerdo con
cada enunciado que se representa, marcando con una equis (x) en el
espacio sefalado, de acuerdo a la siguiente escala:

Dejar
Modificar
Eliminar
Incluir otra pregunta
Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento,

utilice el espacio correspondiente a observaciones.
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”

VICE-RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION SUPERIOR
MENCION: DOCENCIA UNIVERSITARIA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

N? Items

Evaluacion

Cc

Observaciones

olon e 2aewNo g awn =

17

Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir Otra Pregunta

Observaciones:

Autora: Katiuska Torres
Evaluador:

C.l.:

fecha:

Titulo:

firma:
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iL UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
(e DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
‘—ﬁ “EZEQUIEL ZAMORA”
—'_ii VICE-RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION SUPERIOR
MENCION: DOCENCIA UNIVERSITARIA

ACTA DE VALIDACION

Yo, , titular de la cédula de

identidad N° V.- , por medio de la presente
certifico que he leido y revisado los instrumentos disefiados por la
Licenciada Katiuska K. Torres S, portadora de la cédula de identidad N° V.-
19.619.945, el cual se utilizara para la recoleccién de datos informativos en
su trabajo de investigacion titulado. La Gestibn de Conocimiento para
mejorar el Desempefno Laboral del personal docente de la UNELLEZ
municipalizada Sosa.

El cual considero: para el propésito manifiesto de

la investigacion.

Observaciones:

En Barinas, a los dias del mes del ano 20 .

De conformidad
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ANEXO (C)

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.



Calculo de Alfa de Cronbach
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N olid v iwoun(no (kon

4 2
3 1
4 2
3 1
4 2

3 3
2 3
3 3
2 2
3 3

3 3
2 2
3 3
2 4
3 3

numero de items

sumatoria varianza de los items SUJETO
Varianza de la suma de los items ITEMS
1,06 K/K-1
[1 ZSi2| 17 5,5
_ o= 90
0,82 S¢ 17—-11" " 31,30
0,82
_ k[ _zst
0,88 a = o1 1 52
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