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RESUMEN

El propédsito de la presente investigacion es disefiar un Modelo de Gestion del
Conocimiento como Estrategia de Sistematizacion en la eficiencia de Procesos
Administrativos en la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte del Estado
Cojedes (ORPMR), por cuanto la institucion presenta deficiencias en la gestion del
capital intangible tacito de los funcionarios siendo que, a las instituciones publicas
impele gestionar inteligentemente la informacion y el conocimiento ya que sus
recursos intangibles seran los que aporten mayor valor. La metodologia utilizada
para el desarrollo de este trabajo se enmarcé en el paradigma positivista de enfoque
cuantitativo, en la modalidad de proyecto factible apoyado en un estudio de campo,
de nivel descriptivo, disefio no experimental, todo lo cual permitio recoger los datos
de forma directa en el contexto. La poblacion objeto del estudio esta constituida por
veintitrés (23) funcionarios de la institucion, tomandose el mismo ndmero de
personas como muestra, a quienes se les aplicaron como técnicas de recoleccion de
datos la observacidn directa y la encuesta, siendo esta ultima presentada bajo la forma
de cuestionario con cinco alternativas de respuesta en escala tipo Likert, conformado
por cuarenta y cinco (45) items. La validacion se hizo a través del juicio de tres (03)
expertos, midiendo la confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach con el
Programa Estadistico SPSS, el cual es de 0.91. Los resultados obtenidos concluyen
que: la institucién no aplica la Gestion del Conocimiento, generando una baja
produccién intelectual y deficiente utilizacién de los recursos intangibles para la
eficiencia en los procesos administrativos.

Palabras Claves: Conocimiento, Gestién del Conocimiento, Procesos Administrativos.
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INTRODUCCION.

En la actualidad la Administracion del Conocimiento estd determinada por su
estrecha relacién con la creacion de valor; el conocimiento resulta ser el activo
fundamental en todo tipo de organizaciones, y al mismo tiempo, el factor que
determina su viabilidad y su éxito, no sélo en términos econdmicos, Sino que es
prioritario como instrumento de accién, como herramienta clave de desempefio. En
este sentido, el papel de las instituciones publicas desde este enfoque, es la
produccion y difusion del conocimiento disciplinario e interdisciplinario, dirigido a la
basqueda de acuerdos y alianzas estratégicas para la resolucién de los ingentes
problemas internos en la institucion, asi como los de la sociedad. Spender, (2001; p.
82).

Ahora bien, existen muchas categorias que permiten entender el valor del
conocimiento; un punto importante a considerar es el hecho de que las organizaciones
por si solas no pueden crear conocimiento, sino que son las personas que la
conforman quienes establecen el conocer de la organizacion; bajo esta premisa,
entender donde reside el conocimiento es de vital importancia para administrarlo y

generar valor. Spender, (ob. cit. p. 85).

En este contexto, en América Latina la Administracion del Conocimiento ha jugado
un papel de relevante importancia, debido a que el conocimiento como principal
materia prima del nuevo sistema econdmico junto con la informacion, tienen una
serie de caracteristicas con repercusiones en todas las dimensiones de la actividad
social es fundamental para ayudar a la economia a mantener el ritmo de crecimiento y
para favorecer la emergencia de la nueva sociedad del conocimiento. Cabe sefialar
que, para nadie es un secreto que se vive en una sociedad en la que la informacion y
el conocimiento se han convertido en la principal fuente de generacion de ventajas
competitivas, desplazando a otros recursos como la tierra, el trabajo y el capital. Esta
nueva sociedad ha traido como consecuencia, entre otras cosas, que las

organizaciones deben ser lo suficientemente flexibles para afrontar los nuevos retos



que hace unos afios eran inimaginables. El paradigma ha cambiado, ya no son los

grandes los que se comen a los pequefios, sino los rapidos a los lentos.

En este sentido, en Venezuela, las instituciones publicas tales como la que sirve de
contexto al presente estudio, a saber Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado
Cojedes, (en lo sucesivo RPMR) también deben plantearse la necesidad de adaptarse
y actuar de acuerdo a estos cambios experimentados en la sociedad del conocimiento,
para ello deben ser organizaciones flexibles e innovadoras capaces de captar las
necesidades y problemas de la sociedad para darles respuestas a través del
aprovechamiento del talento humano, logrando de esta manera tres puntos
importantes: obtener vias alternas de financiamiento, contribuir de una manera
tangible con el desarrollo de la sociedad y generar nuevos conocimientos y

competencias en los clientes internos o trabajadores. Nieves, (2004; p. 17).

Es por ello, que en vista de que el RPMR, no cuenta formalmente con un modelo que
permita captar, desarrollar, compartir y reutilizar el conocimiento de sus trabajadores,
consultores y demas personal a fin de afrontar mas eficientemente los retos
planteados por la nueva sociedad del conocimiento, se decide tomar esta situacion
como plataforma de investigacion, con la finalidad generar una solucion a esta
problematica; y asi propiciar el aprovechamiento de talento humano y facilitar la
captacion, difusion y reutilizacion de conocimientos relevantes entre los integrantes

de la institucion.

En este orden de ideas, las experiencias de administracion del conocimiento en la
mencionada institucion puablica han sido escasas, a pesar de que éstas son por
naturaleza fuentes de generacion y difusion de nuevos conocimientos, en virtud de
sus normativas internas y manuales de organizacion, asi como de los mecanismos que
en la practica permiten dar fluidez y asi optimizar sus servicios. Por tal motivo, con el
presente estudio se pretende implementar un modelo de gestion del conocimiento que
cale en el RPMR, para incentivar una transformacién decisiva hacia verdaderos
espacios flexibles donde se generen y se discutan las ideas, y donde las cuestiones

que afectan y preocupan a la sociedad en su conjunto ocupen un lugar destacado.
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En consecuencia, el modelo de Administracion del Conocimiento va propiciar el
aprovechamiento del talento humano, facilitando el desarrollo de un ambiente interno
altamente competitivo, mejorando la toma de decisiones que optimice la
productividad, asegure el rendimiento y mejore el desempefio sostenible en el corto,
mediano y largo plazo dentro de la institucion. Todo ello, partiendo de la creacion de

nuevas politicas y estrategias para gestionar el conocimiento.

La estructura del presente trabajo de investigacion es la siguiente: El capitulo |
compuesto por el planteamiento del problema, el cual representa el bosquejo de la
situacién, se presentan objetivos de la investigacion, con su debida justificacion y
alcances. En el capitulo Il se destacan antecedentes de la investigacion, se sustenta la
investigacion con bases teoricas, bases legales y operacionalizacion de variables. El
capitulo 111 contiene el marco metodologico de la investigacion donde se
conceptualiza el tipo y disefio de la investigacion, poblacion, muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, la validez y la confiabilidad.

Seguidamente en el Capitulo 1V, se presenta la informacion recolectada, asi como el
respectivo analisis e interpretacion de cada uno de los resultados, siendo el
procesamiento de los datos lo que permitié el logro de objetivos propuestos. En el
Capitulo V, derivado de los resultados obtenidos y analizados se presentan
conclusiones y recomendaciones. Por ultimo, el Capitulo VI, con el disefio de la
propuesta del modelo de Gestion del Conocimiento para potencializar el talento
humano, y asi garantizar la produccién de conocimiento en la institucion objeto de

estudio.



CAPITULO I.
1. EL PROBLEMA.

1.1. Planteamiento del Problema.

En el actual y complejo mundo globalizado el conocimiento, la ciencia, la tecnologia
e innovacion son fuerzas transformadoras, por lo cual es importante que los
profesionales y sus entornos empresariales e instuticionales estén preparados para
afrontar los cambios que ocurren dia a dia como producto del intercambio de
informacion entre naciones y economias altamente tecnificadas. Por ello, donde
constantemente se estan produciendo cambios econémicos y sociales provocados por
lo que se denomina “La nueva sociedad del conocimiento”, las instituciones publicas,
como centros dispensadores de servicios, también se plantean la necesidad de
adaptarse y actuar de acuerdo a esos cambios, tal como lo plantea Valdés, (1996; p.
372).

Los sistemas tradicionales de ensefianza se estdn quedando atras, la
sociedad, las instituciones publicas y las empresas estan exigiendo una
verdadera revolucion en los sistemas educativos, institucionales,
corporativos. Los sistemas actuales fueron disefiados y funcionaron para
una economia y una sociedad que ya no existe. Estos sistemas se adaptaban
perfectamente a los esquemas de una sociedad industrial, pero estan
fracasando rotundamente en una sociedad que estd basada en el

conocimiento.

En este sentido, administrar estos cambios y sacar provecho de ventajas existentes, se
ha convertido en el tema de mayor importancia para el éxito de cualquier institucion,
donde el principal reto es lograr armonizar los conocimientos del talento humano en
favor de brindar mayor beneficio para la sociedad, es por ello, que en toda nacion u

organizacion debe haber apoyo de inversion en educacién y tecnologia, que permitan



formar talento humano altamente capacitado, con gran necesidad de adaptacion al
cambio, que puedan trascender fronteras y mas alin en mercados competitivos regidos
por tendencias globales de intercambios comerciales. Es por ello, que los cambios
que caracterizan la dindmica mundial, producto del desarrollo tecnoldgico y del
proceso de globalizacion, exigen a las instituciones y organizaciones estar en sintonia

con los mismos. Stewart, (2001; p. 127).

Ahora bien, la contradiccion dialéctica entre la necesidad de las instituciones publicas
y/o empresa para lograr la formacién en el trabajo de sus miembros, en lo cual hay
total coincidencia, en la actualidad nacional se ha convertido en la fuente para el
desarrollo de la misma, debido a que se buscan las oportunidades y los beneficios
mutuos. Esta relacion empresa — institucion - sociedad tiene su fundamento en la
relacion ciencia-tecnologia, sin embargo, existe una distorsion de esta situacion; las
empresas e instituciones publicas de servicio no estiman recursos suficientes para
capacitar y recalificar a sus profesionales y técnicos en funciones, porque esto les

resulta una necesidad vital para su desarrollo productivo.

En este contexto, un profesional o miembro de una institucion transmite al medio
social donde se inserte la calidad de su formacidon, entendida la calidad como un
conjunto dinamico de caracteristicas universales y particulares que se manifiesta en
mayor o menor grado en un momento dado Fundora, (1999; p. 41), o el conjunto de
propiedades inherentes al proceso formativo del hombre, que se determina a partir de
las necesidades sociales y con el compromiso de todos lo que se integran y asocian al
mismo Triana, (1999; p. 32), o el conjunto de cualidades de una institucion u
organizacion estimados en un tiempo y situacion dada, lo que significa el modo de ser
de la institucion que reune las caracteristicas de integridad e incluye todos los factores
necesarios para el desarrollo del hombre, coherencia y congruencia entre fines,

objetivos, estrategias, actividades y medios Cinda, (1995; p. 37).

En este orden de ideas, se puede asumir que la administracion del conocimiento es
una de las piezas claves a tener en cuenta en dicho proceso de cambio. La

globalizacion econdmica, impulsada por el desarrollo de nuevas tecnologias de



informacion y comunicacion, es uno de los hechos de naturaleza econémica, politica
y social mas importantes del siglo ocurrido en paises desarrollados. Por esto, la
globalizacion originada por la revolucion de las telecomunicaciones tiene lugar
originalmente en sociedades que han basado su desarrollo econémico y social en la
creacion, la difusion y el uso masivo de nuevos conocimientos. Drucker, (2000; p.
21).

Dentro de esta perspectiva, en Cojedes, y especificamente en el Municipio Ricaurte,
la Oficina del Registro Publico manifiesta gran niamero de debilidades en cuanto a la
administracion del conocimiento como columna vertebral de toda institucion, ya que
existe una gran carencia de politicas que fomenten el compartir del conocimiento y la
informacion, originando como consecuencia el desaprovechamiento del talento
humano, la pérdida en la capacidad de innovacion, duplicidad de esfuerzos, toma de
decisiones improvisadas, y por ende la creacion de un clima organizacional que no
permite la proyeccion laboral, asi como el desarrollo y autoconocimiento integral del

trabajador desde el punto de vista personal y profesional.

En virtud de lo planteado, el problema se evidencia en la gerencia del conocimiento al
interno de la unidad denominada Oficina de Administracion, por la débil e
insuficiente formacion de talento humano en cuanto a los medios para la gestion del
conocimiento tacito que, en virtud de los aprendizajes derivados de la observancia de
las normativas, las practicas a las que se le han incorporado mejoras incrementales asi
como el desarrollo de competencias a lo largo del tiempo que, s6lo ha sido
capitalizado por quien detenta la jefatura de dicha instancia y que por diversas
razones, que en lo sucesivo se develaran, han quedado de manera casi exclusiva en su
potestad; siendo ingente la necesidad de dar el paso hacia el conocimiento explicito

gue constituya un capital de conocimiento como activo de la institucion.

De igual forma, en el proceso administrativo no se observa la necesaria integracion
entre la actividad laboral, formativa y de registro de conocimientos en cada centro de
responsabilidad; otro problema importante que sufre esta relacion es el de los

recursos, donde priva el criterio de considerar el financiamiento de la formacién de



profesionales de calidad como un gasto y no como una rentable inversion en pro del
desarrollo municipal, estadal y nacional. En consecuencia, se formulan las siguientes

interrogantes:

¢Cual es la situacion actual de la gestion del conocimiento que se desarrolla en
la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes?

¢Cuéles son los factores que inciden en el crecimiento y desarrollo intelectual
del talento humano en la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado
Cojedes?

¢Cudles son las estrategias utilizadas para la generacion de nuevo conocimiento,
dirigidas a aumentar el capital intelectual del talento humano en la Oficina del
Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes?

¢Cudl sera el modelo de gestion del conocimiento que debe establecerse como
estrategia para la sistematizacion de los procesos administrativos en la Oficina del
Registro Pablico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes, que permita promover la

mejora continua con énfasis en la generacion y utilizacion del conocimiento?

¢Cudles seran los resultados de la aplicacion del modelo de gestion del
conocimiento en la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado

Cojedes?

1.2- Contextualizacion epistemoldgica y bioética de la investigacion.

1.2.1- Contextualizacion epistemoldgica
Desde una perspectiva epistemologica, el enfoque cuantitativo se basa en la
afirmacion de que la realidad es objetiva y que el conocimiento se construye a través

de la aplicacion de los procesos del método cientifico cartesiano. En este caso, el
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objetivo general de la investigacion es Implementar un modelo de gestién del
conocimiento como estrategia para la sistematizacion de los procesos administrativos
en la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes. Por lo
tanto, el enfoque cuantitativo es el mas adecuado para esta investigacion, ya que
permite explorar las experiencias y determinar a través de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos los indicadores més relevantes de manera
contextualizada.

Las técnicas de revision documental y de encuesta se utilizardn para recopilar
informacion sobre el tema de estudio a través del cuestionario elaborado a estos fines,
todo ello permitird explorar la literatura existente sobre la gestion del conocimiento,
y la sistematizacion de procesos administrativos, asi mismo las entrevistas a quienes
conforman la muestra seleccionada de la poblacion que integra la entidad que
permitiran obtener informacion de primera mano sobre sus experiencias,
conocimientos y practicas en relacion con la construccion del conocimiento.

Por otro lado, se enfocara la vision en el marco tedrico de la investigacion el cual
centra sus bases en los siguientes conceptos: Gestion del conocimiento: proceso que
permite la creacion, difusion y aplicacion del conocimiento para la mejora de los
procesos y la toma de decisiones. Procesos administrativos y Teoria de Sistemas.
Desde una perspectiva epistemoldgica, estos conceptos se pueden interpretar de la
siguiente manera: La gestion del conocimiento se puede considerar como un proceso
de construccion de conocimiento social. Este proceso se basa en la interaccion entre
los conocimientos individuales y colectivos, y se ve influenciado por el contexto
social y cultural en el que se produce.

En el mismo orden de ideas, la sistematizacion de procesos administrativos es una
accion "multifactorial”. Esto significa que existen diversos factores que pueden
influenciarla, como las politicas y practicas de la institucion, las actitudes del talento
humano y el contexto social y cultural mas amplio. De la misma forma se puede decir
que los gerentes publicos son artifices y principales promotores en la construccién del
conocimiento en las instituciones publicas. Su discernimiento refleja las practicas y

los valores que subyacen a la gestion del conocimiento en estas instituciones.



Se pueden destacar los siguientes elementos como aspectos relevantes desde la
perspectiva epistemoldgica sobre la administracién del conocimiento, los siguientes
elementos:

Las experiencias de los gerentes: considerado como un tipo de conocimiento tacito,
que se adquiere a través de la practica y la interaccion con el entorno. El
conocimiento de los demas: es un tipo de conocimiento explicito, que se puede
comunicar 'y compartir de forma formal. Los recursos disponibles: pueden
considerarse como facilitadores de la construccion del conocimiento.

En la episteme de los gerentes y del talento humano, estos elementos se reflejan en
las siguientes cualidades: La colaboracién: los gerentes destacan la importancia de la
colaboracion para la construccion del conocimiento. El aprendizaje continuo, puede
considerarse como un proceso de construccion de conocimiento individual. La
integracion: puede considerarse como un proceso de creacion de nuevo conocimiento.
En reducidos compendios, la adaptacion epistemoldgica de la estrategia
metodologica, el marco tedrico y la construccion del conocimiento a partir de las
entrevistas permite comprender mejor el enfoque de la investigacion y sus

implicaciones.

1.2.2.- Bioética de la investigacion.

Segtin Rotondo (2017), quien cita a Potter (1997), “la bioética es una ciencia que
busca la supervivencia humana y debe establecer conexiones con las ideas éticas
sociales existentes y las orientaciones anticipadas”. En el contexto de la investigacion
propuesta, se busca mejorar la dignidad social a través de diversos mecanismos, como
la participacion del talento humanoe para garantizar la relevancia de la investigacion
y el respeto por los valores y creencias de los trabajadores involucrados. Ademas, el
uso de los resultados de la investigacion para el bien coman contribuiria a mejorar la
eficiencia y eficacia de las organizaciones publicas, lo que a su vez tendria un
impacto positivo en la sociedad en general. En el &mbito politico, esto ayudaria a los
gerentes publicos a desarrollar politicas publicas para abordar las desigualdades
existentes, mientras que en el &mbito cultural se promoveria la comprension y el

respeto por la diversidad cultural de los trabajadores. Desde una perspectiva
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educativa, esta investigacion podria servir como un instrumento para futuras

investigaciones, ya que sentaria un precedente influyente para la academia.

1.3.- Objetivos de la Investigacion.

1.3.1- Objetivo General.

Implementar un modelo de gestion del conocimiento como estrategia para la
sistematizacion de los procesos administrativos en la Oficina del Registro Publico del

Municipio Ricaurte, Estado Cojedes.

1.3.3- Objetivos Especificos.

Diagnosticar la situacion actual de la gestion del conocimiento que se desarrolla

en la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes.

= Determinar los factores que inciden en el crecimiento y desarrollo intelectual del
talento humano en la Oficina del Registro Pablico del Municipio Ricaurte,

Estado Cojedes.

= Identificar las estrategias utilizadas para la generacion de nuevo conocimiento
dirigidas a aumentar el capital intelectual del talento humano en la Oficina del

Registro Publico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes.
= Disefilar un modelo de gestion del conocimiento como estrategia para la

sistematizacion de los procesos administrativos en la Oficina del Registro

Publico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes.
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»  Evaluar la puesta en marcha del modelo de gestion del conocimiento a través de
la evaluacion de resultados de una prueba inicial en la Oficina del Registro
Publico del Municipio Ricaurte, Estado Cojedes.

1.4.- Justificacion y Linea de Investigacion.

Esta investigacion esta enmarcada en la Linea de Investigacion: Gerencia Publica de
la Universidad Nacional Experimental de Los Llanos Occidentales, “Ezequiel
Zamora” — UNELLEZ -. El desarrollo de esta investigacién va orientado a fomentar
la gestion del recurso mas valioso de la organizacion, como lo es el conocimiento en
el talento humano, representando una herramienta con un valor fundamental en el
fortalecimiento de las ventajas competitivas de cualquier organizacion.

Por lo tanto, la gestion del conocimiento un tema de suma relevancia en la actualidad,
ya que hoy en dia las organizaciones se estan dando cuenta que para afrontar los retos
del futuro deben saber aprovechar las capacidades intelectuales de la organizacion
desarrollando la capacidad de aprendizaje, creando nuevos conocimientos Yy
desarrollando nuevas tecnologias.

El presente trabajo de investigacion pretende realizar un aporte significativo a las
organizaciones en especial a la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte,
Estado Cojedes, ya que se realizard& una evaluacion sobre la gerencia del
conocimiento para asi potencializar las aptitudes de los trabajadores de la referida
institucion.

En el &mbito personal, sirve de ayuda para desarrollar los conocimientos teoricos-
practicos adquiridos durante el proceso de aprendizaje, permitiendo asi obtener
experiencia en cuanto al desenvolvimiento profesional en el area y el fortalecimiento
de conocimientos estratégicos, habilidades y destrezas que permitiran alcanzar el
éxito aplicando la gestion del conocimiento en areas de la docencia, administrativas y
de servicios.

Asimismo, el modelo de gestion del conocimiento que se pretende desarrollar para la
institucion que sirve de contexto a esta investigacion, persigue como principal

objetivo propiciar el aprovechamiento de talento humano y facilitar la captura,
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valoracion, difusion, bdsqueda y reutilizacion de conocimientos relevantes entre los
integrantes de la institucion, siendo estos Gltimos los principales beneficiarios; ya que
generara actitud positiva hacia el cambio y la innovacion, lo cual se veré retribuido en
avances continuos que permitan alcanzar niveles competitivos, sin dejar de mencionar
un alto sentido de pertenencia y fidelidad, creando beneficios a los trabajadores,
organizacion y la sociedad en general.

En consecuencia, la presente investigacion pretende contribuir a mejorar la Gestién
del Conocimiento especialmente en Registros Publicos en todas sus instancias, que
estan obligados a ser mas innovadores, creativos y eficientes si pretenden abarcar la
complejidad emergente; asociado a la emergencia del conocimiento, como uno de los
protagonistas destacados de la sociedad actual y un elemento fundamental para el
éxito de cualquier tipo de organizacion.

Por lo anterior expuesto, la vision de esta investigacion es la de aportar elementos que
permitan alcanzar, elevar el rendimiento del talento humano y plasmar la
administracion del conocimiento en la Oficina del Registro Publico del Municipio
Ricaurte, Estado Cojedes; la idea fundamental de la propuesta es fortalecer el
intelecto del personal que conforma la mencionada institucion y ser un modelo para
muchas instituciones a nivel nacional.

De manera, que la propuesta sea del mayor provecho para lograr metas y objetivos,
para continuar posicionando a esta institucion como una de gran categoria e
importancia en los ambitos estadal y nacional. Asimismo, este estudio va a beneficiar
a todos los miembros de la comunidad institucional, asi como a terceros relacionados
con el entorno; incentivando a dar inicio a los cambios necesarios para realizar las
acciones mas adecuadas que permitan fortalecer las relaciones interpersonales,
mejorando el clima laboral y la calidad de vida del talento humano que dia a dia
trabajan en el ORPMR.

En definitiva, podra servir como apoyo para posteriores investigaciones, que se lleven
a cabo en el campo organizativo sobre la gerencia publica bajo la figura de Oficina de
Registro Publico, en funcién de la calidad en el clima organizacional del talento

humano que lo integra.
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CAPITULO I1.
2. MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

En el presente apartado se abordaran distintos referentes tedricos que seran
consultadas con el objeto de proporcionar un sustento que permitira emprender
pertinentemente la investigacién. Se procedera a la revision de varios trabajos de
investigacion, tomandose como antecedentes solo los que se consideraron mas
vinculantes y pertinentes con el objeto de estudio, ya que guardan relacion con el

tema que se va a desarrollar, entre los que se pueden citar los siguientes:

Lopez. (2023).” Presentd los resultados de una investigacion titulada “Modelo de
estrategias para gestionar el conocimiento institucional (caso de universidades
publicas categoria a de ecuador).” En la investigacion, hace referencia a: “El presente
estudio, analiza la gestion del conocimiento en las universidades evaluadas con
categoria A (Universidad de Cuenca, Escuela Politécnica del Litoral, Escuela
Politécnica Nacional y Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE). Asi también se
ha realizado el analisis de la administracion de recursos presupuestarios para
gestionar el conocimiento. Siendo la academia un todo complejo precisa pensar y
repensar para coadyuvar en la construccion de un sistema de calidad de la gestién del
conocimiento. La organicidad de sus elementos es indispensable, todos los esfuerzos
dependen del ejercicio responsable y del buen uso de la autonomia universitaria para
desarrollar y gestionar el conocimiento en pro del bien comin y bienestar de las

proximas generaciones.

Preciso en sefialar que la estrategia de investigacion se centra en el analisis y

diagndstico de la situacién actual de la gestion del conocimiento en las universidades
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publicas categoria A, en base a informacién primaria obtenida del sentir de los
trabajadores, asi como de informacion relacionada con las asignaciones y ejecucion
presupuestarias de instituciones de educacién superior publicas del Canton Quito.
Para realizar una interpretacion objetiva y priorizar problemas se realiz6 la matriz
DAFO.

La investigacion de Lopez, mencionada en la cita, resume que este antecedente aporta
informacién valiosa sobre la situacion actual de la gestion del conocimiento en las
universidades publicas de Ecuador, lo cual puede ser Util para contextualizar este
proyecto y para identificar posibles &reas de investigacion. Ademas, el modelo de
gestion del conocimiento propuesto en el estudio puede servir como base para el

desarrollo de un modelo propio para el caso de estudio de este trabajo de grado.

Por otra parte, Mas, Meregildo, Torres, Cruz, (2022), en su articulo cientifico titulado
“Gestion del conocimiento en la carrera de educacién primaria en la Universidad
Nacional del Santa, Per(”, En el mismo exponen que: La gestion del conocimiento es
un proceso ejecutado en diversidad de empresas y organizaciones; posee tres
dimensiones importantes: creacion; transferencia — almacenamiento; aplicacion y uso
del conocimiento. Autores como: Escorcia y Barros (2020); Bom y Bolivar (2015);
Tari y Garcia (2009), concuerdan en la necesidad de aumentar la calidad y valoracion
del capital intelectual de las empresas con miras a aumentar la generacion de

conocimiento y por ende mejorar la gestion.

El objetivo del estudio fue proponer una herramienta para mejorar la gestion del
conocimiento en la carrera de educacion primaria de la Universidad Nacional del
Santa, Perl. La investigacion fue descriptiva con disefio de campo; la poblacion fue
de 120 estudiantes de la carrera de educacion primaria y se les aplicé un cuestionario
validado por expertos de confiabilidad: 0.896/bueno. Como resultado se obtuvo que

el 60.8% de los estudiantes, percibe la gestion como regular.

El aporte que este trabajo confiere en la investigacion resefiada, consiste en mejorar la

gestion del conocimiento, ameritando cambios en los procesos y procedimientos, por
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medio de la implementacion de la herramienta de mejora continua propuesta en esta

investigacion.

Dentro del mismo orden de ideas,Yupanqui, (2022), en su investigacién denominada
“Gestion del conocimiento y la efectividad organizacional en una institucion
educativa privada de la Molina”. El presente estudio tuvo como objetivo general,
analizar de qué manera la Gestion del conocimiento influye en la efectividad
organizacional en una institucion educativa privada de la Molina. Se trabajo bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo basica, de un nivel correlacional causal, de un disefio no
experimental de corte transversal, la poblacion de estudio estuvo conformada por 80
docentes, se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia, se empleé como
instrumento de recoleccion de datos el cuestionario. De acuerdo con los resultados
obtenidos, se obtuvo una sigma de 0.000, por lo tanto, la Gestion del conocimiento si
influye en la efectividad organizacional en una institucion educativa privada de la

Molina.

Es relevante acotar, que el grupo de investigadores antes expuestos brindan una gama
de importantes aportes, ya que procuran dar respuesta a las exigencias del actual
entorno cambiante y globalizado en que se desenvuelven las instituciones publicas en
como centros de generacion de conocimientos, de manera que existe una vinculacion
entre estas investigaciones, por el interés de lograr que las organizaciones no solo
procesen el conocimiento sino que ademas lo crean y lo utilicen en beneficio
colectivo, asi como en el caso de la Oficina del Registro Puablico del Municipio
Ricaurte, Estado Cojedes; que mediante la creacion del modelo basado en la gestion
del conocimiento se conduzca a la consecucidn de la mejora en el funcionamiento de
la organizaciobn y a mejorar ciertas debilidades que actualmente afectan el
rendimiento del Talento Humano, lo cual permita ponderar la cultura orientada a la

integracion para aumentar el capital intelectual de la institucion.

En el contexto nacional, Méndez (2021), en su investigacion denominada “Gestion
del conocimiento en instituciones de educacion universitaria del estado Lara”. La cual

estuvo orientada a realizar un estudio en el sector universitario acerca de la gestion
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del conocimiento desde los espacios de las funciones universitarias, de acuerdo a lo
establecido en la legislacion venezolana. En este sentido, el propdsito consistio en
interpretar la gestion del conocimiento desarrollada en las Universidades Pedagogica
Experimental Libertador, Instituto Pedagdgico de Barquisimeto y Yacambu partiendo
de la percepciobn de sus actores universitarios. La postura ontoepistémica y
metodoldgica fue el paradigma interpretativo con enfoque cualitativo.

Como principales aportes a esta investigacion destacan que el papel protagonico de
las universidades en el desarrollo del pais es indiscutible, la generacién de
conocimientos como producto de la actividad investigativa de los miembros de la
comunidad universitaria responde a las necesidades sociales que se presenten, para
las cuales se vuelve operativo con actividades de responsabilidad social y formacion

planificadas e inmersas en la dinamica de cada institucion.

Dentro de este marco, Chavez y Martinez, (2021), en su trabajo de investigacion
titulado “Gestion del Conocimiento, Creatividad e Innovacion en la Educacion
Universitaria Venezolana”. El objetivo fue describir la gestion del conocimiento,
creatividad e innovacion en la educacion universitaria venezolana. Se utilizaron los
aportes de Mariscal (2016), Rivas (2017), Arévalo, Najera y Pifiero (2018),
Marulanda, Valencia y Marin (2019). La investigacion fue descriptiva con disefio
documental. EIl instrumento utilizado fue la matriz de categorias. Los resultados
evidencian que los requerimientos de creatividad e innovacidén son esenciales para
lograr una gestion eficiente y eficaz del conocimiento. Se concluye que en la
educacion universitaria venezolana las acciones creativas e innovadoras, con el uso
de las TIC'S ocupan un lugar preponderante e importante, las cuales se potencian
aplicando el proceso de gestion del conocimiento que segin Nonaka y Takeuchi,
comprenden el transito de las formas del conocimiento tacito al conocimiento

explicito y su socializacion.

Por otro lado, el autor Khan, (2020). En su trabajo titulado “Uso de la gestion del
conocimiento para mejorar el desempeno y la eficacia organizacional. “Publicado en

la Revista Internacional de Ingenieria, Gestion y Ciencia Avanzadas, enfoca su
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trabajo expresando que: “El objetivo principal de este proyecto de investigacion es
llevar a cabo un analisis exhaustivo de la relacion compleja y dinamica entre la
gestion del conocimiento dentro de una organizacion y su desempefio general. El
objetivo de este estudio es profundizar en los mecanismos subyacentes y examinar
cémo las técnicas de gestion del conocimiento afectan y contribuyen directamente al

desempefio general de una organizacion.

El enfoque utilizado en este estudio se basa en encuestas, lo que proporciona una
comprension detallada de los puntos de vista de los encuestados sobre una variedad
de temas, incluida la difusién del conocimiento, la capacidad de respuesta al
conocimiento y las habilidades organizativas. Al utilizar esta técnica, los
investigadores pudieron evaluar cuantitativa y cualitativamente los puntos de vista de
los participantes y adquirir conocimientos importantes sobre las intrincadas relaciones
que existen entre las técnicas de gestion del conocimiento y el éxito general de una
organizacion. Los hallazgos de la encuesta mostraron una fuerte relacion positiva
entre un mayor desempefio organizacional y una gestion eficaz del conocimiento.
Este efecto beneficioso fue evidente en una serie de variables, iluminando los roles
criticos que desemperian las capacidades organizacionales, la capacidad de respuesta
al conocimiento y la distribucion del conocimiento para impulsar la eficiencia y la
produccién generales dentro de la empresa. Sin embargo, los resultados resaltan la
importancia de desarrollar una estrategia 0 metodologia sélida que garantice la
implementacion exitosa y la integracion perfecta de los métodos de gestion del

conocimiento dentro del negocio.

Es crucial reconocer que para la transformacion efectiva de la gestion del
conocimiento dentro de la estructura organizacional se requiere una estrategia
completa que implique una planificacion cuidadosa, una alineacion estratégica, una

asignacion adecuada de recursos y una evaluacion continua.

Lo que evidencia, tanto el antecedente como la investigacion que se comparan
convergen en la gestion del conocimiento como un elemento fundamental para el

éxito institucional, si bien el antecedente se enfoca en la relacion entre la gestion del
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conocimiento y el desempefio organizacional, la investigacion profundiza en su rol
como herramienta para la integracion institucional. Ambos trabajos aportan evidencia
sobre la relevancia de una estrategia efectiva para implementar la gestion del

conocimiento

2.2. Bases Tedricas.

Antes de abordar con caréacter metodolégico y conceptual todo lo referido al objeto de
estudio, se hace necesario revisar aspectos relacionados directamente con el tema, no
se pretende profundizarlos, sélo enfocarlos de manera tal que contribuyan a discernir
el objeto central, el del conocimiento y su gestion en el area del talento humanos
dentro de una organizacion. En tal sentido, se presentan a continuacion una serie de

definiciones y conceptos relacionados con la investigacion:

2.2.1. Conocimiento.

En términos generales el conocimiento puede definirse como accion y efecto de
conocer, tener la facultad de comprender y de conocer, tener conciencia de la propia
existencia. Y conocimiento, son las nociones, datos o ideas obtenidas acerca de una
determinada ciencia o materia. EI conocimiento también puede definirse como la
operacion que le permite a un sujeto obtener representaciones internas de un objeto;
también se considera conocimiento el conjunto de conceptos, principios, teorias,
leyes, métodos, procedimientos, técnicas, entre otros, que posibilitan una conexion

productiva de las personas con la realidad. Nonaka y Takeuchi, (1995; p. 61).

Segin Nokana y Takeuchi, (ob. cit. 105) “El conocimiento en la organizacion se
manifiesta de dos formas tacita y explicita, conocidas como informal no codificada y
formal codificada”. El conocimiento es un aspecto del capital intelectual pero no es lo
mismo que la inteligencia. Conocimiento es una sintesis de informacién, mientras
inteligencia es lo que hace falta para crear conocimiento. Inteligencia implica que

existen habilidades necesarias para aprender, transferir conocimiento, razonar, ver lo
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que es posible, encontrar nuevas interpretaciones, generar alternativas y tomar

decisiones sabias. Estos autores dividen al conocimiento en dos areas:

El Conocimiento Tacito: es aquel altamente personal, dificil de formalizar y de
compartir con otros. Ademds, estd enraizado profundamente en los actos vy
experiencias de las personas individuales, asi como en sus valores, ideales o
emociones. El conocimiento tacito se encuentra en la mente de los empleados de una
organizacion, es aquel que se caracteriza por ser individual e intuitivo, consiste en

modelos mentales, creencias, perspectivas que no pueden ser facilmente compartidas.

El Conocimiento Explicito: es el que puede ser expresado en palabras, nimeros o
formulas y compartirlo. Puede ser transmitido entre individuos formal vy
sistematicamente. El conocimiento explicito informal y sistémico aparece en libros,
documentos, bases de datos y manuales de procedimiento siendo facil de comunicar y

de transmitir.

2.2.2. Gestion del Conocimiento.

El conocimiento siempre tiene su origen y es aplicable en el cerebro de las personas.
Realmente no es correcto hablar de gestionar el conocimiento. El conocimiento es
algo invisible que no puede ser sometido a procesos de gestion. Pero si se puede
hablar de como gestionar la forma en que ese intangible es utilizado. El
conocimiento, a menudo, se encuentra en documentos, rutinas organizacionales,

procesos, practicas y normas, de igual manera en comunidades y redes de personas.

Indudablemente, esto permite comprender el rol que juegan las personas dentro del
ambito de gestion que estd encargado de generar valor a través del conocimiento,
traducido ese valor en el apoyo directo a las acciones dirigidas al cumplimiento de

sus objetivos y su permanencia activa durante su vida activa.
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De acuerdo con Bueno, (1999, p.10), define la Gestion del Conocimiento como “La
funcién que planifica, coordina y controla los flujos de conocimientos que se
producen en la empresa en relacidén con sus actividades y con su entorno con el fin de

crear unas competencias esenciales”.

Por otra parte, Pavez, (2001; p. 11), expresa que la Gestion del Conocimiento debe
ser entendida como “La instancia de gestion mediante la cual se obtiene, despliega o
utiliza una variedad de recursos basicos para apoyar el desarrollo de conocimiento
dentro de la organizacion”. Es por ello, que entender como estructurar las iniciativas
de Gestion de Conocimiento, generard una ventaja a la hora de considerar
conocimiento dentro de la estrategia de la organizacion.

En tal sentido, Stewart, (ob. cit. p. 41), reconoce que:

El conocimiento se ha convertido en el insumo primario de lo que
fabricamos, construimos, compramos, vendemos. Por eso su
administracion, hallar y acrecentar el capital intelectual, almacenarlo,
venderlo y compartirlo se ha convertido en la tarea economica mas
importante de individuos, empresas y naciones.

Las definiciones anteriores reconocen que el conocimiento es un recurso
indispensable que debe adquirirse, clasificarse, conservarse y explotarse para lograr
los objetivos de la organizacion y hallar nuevas oportunidades. También coinciden en
que la Gerencia del Conocimiento es un proceso, el cual debe formar parte de las

actividades cotidianas de una organizacion.
2.2.3. Conocimiento e Informacion.
Ambos términos suelen presentar parecido, sin embargo, Nonaka y Takeuchi,  (ob.

cit. 63) describen como el conocimiento es similar a la informacion y distinto de ella,

siendo las principales observaciones las siguientes:
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1. El conocimiento, a diferencia de la observacion, se trata de creencias y de
compromisos. El conocimiento es una funcion de una postura, perspectiva o
intencion particular.

2. El conocimiento, a diferencia de la informacion es accion. El conocimiento trata
de significado, depende de contextos especificos y es relacional.

3. La informacién permite interpretar eventos u objetos desde un punto de vista
distinto, lo cual hace visibles ciertos significados que antes eran invisibles, por
lo tanto, la informacion es un medio o material necesario para extraer y construir
conocimiento.

En sintesis, la informacion es un flujo de mensajes y el conocimiento es creado por

ese flujo de informacidn, de acuerdo a las creencias de su poseedor.

2.2.4. El Capital Intelectual.

El concepto de Capital Intelectual esta teniendo cada vez mayor relevancia dentro del
mundo empresarial. El interés despertado se debe a la necesidad de desarrollar
modelos que registren todos aquellos elementos o activos intangibles que generen, o

generaran, en el futuro valor en la empresa.

En cuanto a la aparicion del Capital Intelectual, Brooking, (1997; p. 25) se refiere a
que: EI Capital Intelectual no es nada nuevo, sino que ha estado presente desde el
momento en que el primer vendedor establecié una buena relacion con el cliente. Lo
que ha sucedido en el transcurso de las dos Gltimas décadas es una explosion en
determinadas areas técnicas clave, incluyendo los medios de comunicacion, la
tecnologia de la informacion y las comunicaciones que nos han proporcionado nuevas
herramientas con las que hemos edificado una economia global. Muchas de estas
herramientas aportan beneficios inmateriales que ahora se dan por descontado, pero
gue antes no existian, hasta el punto de que la organizacion no puede funcionar sin
ellas.

La propiedad de tales herramientas proporciona ventajas competitivas y por

consiguiente constituye un activo.
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2.2.5. Capital Intelectual Vs Gestion del Conocimiento.

Aunque ambos conceptos a veces se confunden y sus contenidos en parte se
superponen, existen sin embargo diferencias esenciales de enfoque entre la gestién
del capital intelectual y la gestion del conocimiento. La gestion del Capital
Intelectual, se concentra basicamente en crear, alcanzar y gestionar eficazmente todos
aquellos activos intelectuales necesarios para conseguir los objetivos de la empresa y
llevar a término con éxito sus estrategias. Es, por lo tanto, una gestién de los activos

intelectuales desde un punto de vista gerencial o estratégico.

La gestion del conocimiento por otro lado se refiere méas bien a los aspectos tacticos y
operacionales. Es también mas detallada y se centra en facilitar y gestionar las
actividades relacionadas con el conocimiento tales como su creacion, captura,
transformacion y uso. Su funcion consiste en planificar, poner en marcha, operar y
controlar todas las actividades y programas relacionados con el conocimiento, que
requiere una gestion eficaz del capital intelectual. Tanto la gestion del capital
intelectual como la gestion del conocimiento son de hecho la piedra angular del
paradigma de empresa excelente o empresa triunfadora del siglo XXI. Brooking, (ob.
cit. p. 26).

2.2.6. El Conocimiento como Recurso Estratégico.

Los conceptos claves que se han derivado de las tres palabras protagonistas de la
sociedad del conocimiento (informacion, conocimiento y aprendizaje), son: Capital
Intelectual, Gestidén del Conocimiento y Aprendizaje Organizativo. Estos conceptos
estratégicos han sido explicados por Bueno, (ob. cit. p. 18), en la denominada Triada

Conceptual.
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El Aprendizaje Organizativo, es el enfoque subyacente que da sentido y continuidad
al proceso de creacion de valor y de intangibles. EI Aprendizaje, en suma, es la clave
para que las personas y la organizacion puedan ser méas inteligentes, memorizando y
transformando informacién en nuevos conocimientos. El Capital Intelectual
representa la perspectiva estratégica de la “cuenta y razén” o de la medicion y
comunicacion de los activos intangibles creados o poseidos por la organizacion.
Existen modelos que intentan medir y gestionar el capital intangible de las
organizaciones y las dificultades y problematica que conlleva mensurar y potenciar
dichos elementos intangibles.

Por ultimo, la Gestién del Conocimiento (direccién del conocimiento segln la
propuesta del profesor Bueno) refleja la dimension creativa y operativa de la forma de
generar y difundir el conocimiento entre los miembros de la organizacion y tambien
con otros agentes relacionados.

De la integracion de estos tres conceptos (aprendizaje organizativo, capital intelectual
y gestion del conocimiento) surge un enfoque estratégico de la organizacion que ha
de servirle para mejorar la competitividad, ya que, al trabajar con estos aspectos, se
realiza una intervencion directa al capital humano de la empresa, por lo tanto, esto
repercute en el desempefio y los resultados que este capital humano puede lograr.
Esta repercusion en el desempefio y los resultados que en general se pueden obtener a
través de la gestion del conocimiento, es la inquietud principal de la investigadora al

realizar el presente estudio.
2.2.7. Las Organizaciones que Aprenden.
El concepto de Learning Organizations (organizaciones que aprenden, organizaciones

inteligentes) ha sido bastante difundido en el medio empresarial y esta

intrinsecamente ligado al concepto de Gestién del Conocimiento.

Algunas caracteristicas de las organizaciones que aprenden segin Senge, (1992; p.
75) son:
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=  Reconocimiento explicito del valor econémico del conocimiento.

=  Capacidad de desarrollo know-why (conocimiento amplio) ademéas de know-

how (conocimiento de como se hacen las cosas).
=  Capacidad de cuestionar valores, cultura y cambiar el comportamiento.

= Estimular la experiencia y el aprendizaje a través de la deteccién y correccién de

errores.
=  Habilidad de compartir pericias, experiencias e informaciones individuales.

=  Habilidad creadora.

=  Capacidad de articular conocimientos conceptuales sobre una experiencia.

= Utilizacién de la capacidad creativa de sus empleados.

=  Busca activa de informaciones en el ambiente donde se inserten.

Una organizacion que aprende segun Senge, (ob. cit. p. 77), es una organizacion
inteligente en la nueva economia, y sera una organizacion con capacidad de respuesta
y adaptacion, con facultad de emergencia y evolucién, con capacidad de
memorizacién o de incorporar rutinas 0 pautas espacio-temporales en un proceso
evolutivo. Conocer las caracteristicas principales de las organizaciones que aprenden
constituye un punto de partida para entender el contexto en donde se desarrolla la

Gestidn del Conocimiento y por ende es un elemento que debe ser tomado en cuenta e

investigado.

2.2.8. La Gestion del Conocimiento en el Proceso Estratégico de la Organizacion.

En la ultima década se ha escrito acerca de conocimiento organizacional en general y

de Gestion del Conocimiento en particular (especialmente en los Gltimos tres o cuatro
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afios), en un intento de posibilitar la concienciacion de la importancia del asunto para
las empresas, ayudandolas en la implantacion de proyectos dirigidos al conocimiento.
Bueno, (ob. cit. p. 24).

Ahora bien, para cualquier empresa, conseguir posicionarse y permanecer viva en el
mercado globalizado (donde paradigmas como el tiempo, la distancia y el espacio
fueron rotos con la realidad de las tecnologias de la informacidn) debe ser su objetivo.
Y para esto es necesario tener una serie de recursos, una buena administracion, ser
agil, producir con calidad y por encima de todo, ser innovadora. La capacidad de
tener nuevas ideas es fundamental para las organizaciones del siglo XXI.

Para Mendes, (2002; p. 31), en esta nueva realidad, el factor humano impera en las
organizaciones, ya que es el unico recurso disponible capaz de tener perspicacia,
presuponer o inferir. Por mayores y mejores que sean los sistemas de informacion y
los bancos de datos, por mas nuevas que sean las investigaciones en el area de
inteligencia artificial, hasta hoy no se han conseguido ordenadores que piensen como

seres humanos, capaces de tomar decisiones basadas en la sensibilidad.

Indudablemente, la Gestion del Conocimiento se basa en la premisa de que el
conocimiento es la capacidad para crear lazos mas estrechos entre las persona, la
capacidad para analizar informaciones corporativas y atribuirles nuevos usos, la
capacidad para crear procesos que habiliten a los trabajadores de cualquier local a
acceder y utilizar informacién para conquistar nuevos mercados, y finalmente, la
capacidad para desarrollar y distribuir productos y servicios para estos nuevos

mercados de forma mas rapida y eficiente que los competidores.

2.2.9. Definicién de Recursos y Talento Humano.
La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos, estos
son elementos que, administrados correctamente, le permitiran o le facilitaran

alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos:
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=  Recursos Materiales: Aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones

fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

= Recursos Técnicos: Bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, etc.

= Talento Humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.
Chiavenato, (2001; p. 62).
Segun Mufioz y Riverola, (1997; p. 81) el area de Recursos Humanos se ha centrado
en identificar, captar, capacitar e impulsar el talento humano de las organizaciones.
Ahora bien, vale la pena hacer un alto en el camino y preguntarnos que se entiende
por talento humano, cdmo se viene gestionando y cdmo deberia gestionarse.
Al respecto, y como primera medida, es necesario aclarar que en muchas empresas se
tiende a limitar el talento humano al potencial intelectual que posee el individuo sobre
un area de conocimiento especifica y su habilidad para aplicar ese conocimiento en
tareas puntuales, es decir, se limita el talento humano al saber y al saber hacer. Esto
significa que se desintegra el conocimiento del individuo de su propio ser..
Ahora bien, gestionar e impulsar el talento en la organizacion implica, en primera
mstancia, tener claridad acerca de como se define el término “talento”. Pues bien, se
define el talento, en cuanto a aptitud, como la capacidad para el desempefio o
ejercicio de una ocupacion, y en tanto a inteligencia lo define como la capacidad de
entendimiento.
En el ambito de las organizaciones no hay una definicién universal de lo que es una
persona sobresaliente, puesto que lo que se requiere varia en cierta medida de una
empresa a otra; cada una tiene que concebir el perfil especifico del talento que

necesita. De esta forma, el talento es una capacidad integral gracias al cual la
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sumatoria de competencias y habilidades potenciadas desde el “ser” son

aprovechadas para la innovacion.

2.2.10. Importancia del Talento Humano.

Segun Chiavenato, (ob. cit. p. 65), no hay duda de que muchos trabajadores por lo
general estan insatisfechos con el empleo actual o con el clima organizacional
imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en una preocupacion
para muchos gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la
fuerza de trabajo, estos problemas se volveran méas importantes con el paso del
tiempo. Todos lo gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad y el
desempefio en el trabajo.

La teoria constructivista hace posible el desarrollo competitivo en cualquiera de los
roles de cada ser humano con base en su perspectiva de vida, que bien puede pensarse
como el conjunto de prioridades que se tienen respecto a distintos intereses,
relaciones y personas. Asi las cosas, el desempefio laboral de una persona se ve
reflejado en la estrategia personal que tiene para su proyeccion laboral, lo que permite
su desarrollo y autoconocimiento integral como ser humano. Saber lo que se es, lo
que se quiere, lo que interesa, de lo que se es capaz, lo que se desea aprender y saber
comunicarlo es fundamental para llegar al éxito. Las empresas requieren
profesionales con un alto perfil de autoconocimiento y, a su vez, se hace necesario de
parte de las empresas, contar con las estrategias pertinentes para indagar acerca de
estos aspectos, saber identificarlos y ayudar en su realizacién y promocién.

Es importante tomar en consideracion lo anterior, puesto que para potenciar el
desempefio profesional de cualquier persona siempre se debe tener en cuenta su
desarrollo estructural como individuo, base de su competencia profesional. En el
desarrollo de los procesos organizacionales, el tener personal que no conozca acerca
del comportamiento, tanto individual como social de las personas genera vacios para
su manejo, puesto que conlleva a la carencia de las competencias y actitudes

necesarias que hagan posible enfrentarse a situaciones que se viven en las
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organizaciones y que aportan en la calidad de vida laboral y a la productividad
empresarial.

De esta forma, la perspectiva psicosocial en las organizaciones se enfoca en la
interaccion social en el contexto donde éstas se producen y en el equipo de personas
que interactan en los diversos procesos, donde hay comportamientos tanto
intrinsecos como extrinsecos de los individuos, que se ven desencadenados en las
conductas organizacionales y que generan o buscan como objetivo el rendimiento
competitivo en su trabajo.

Finalmente, el conocimiento fluye por todas las partes de la organizacién; acumulado
en documentos, bancos de datos, patentes, normas, rutinas, procesos, en la mente de
grupos de personas, interaccionando con otras empresas, con otros grupos de
personas, con clientes, proveedores, instituciones de investigacion y con el entorno,
generando nuevos conocimientos. En este sentido, el conocimiento organizacional
puede ser estatico y dindmico; posee una dinamica diferente del conocimiento
individual, pudiendo ser comprado, vendido, cambiado, cedido o fusionado, como
también se puede aprender, olvidar, perder o0 ganar conocimientos. Precisa siempre de
ser creado, diseminado y asimilado por la organizacion, posibilitando la innovacion y

la mejora de los productos o servicios.

2.3.- Estado de la cuestion o Estado del Arte.

Estado del arte se centra en la revision exhaustiva de investigaciones relevantes
relacionadas con el tema, a partir de esta revision, se llega a la determinacion de que
la gestion del conocimiento, en el contexto del capital intelectual, se posiciona como
un recurso fundamental para la generacion de resultados innovadores y la obtencion

de ventajas competitivas.
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Fases de elaboracion

La elaboracién del estado del arte en la presente investigacion se llevo a cabo en dos

fases:

Fase heuristica: En esta fase se realiz6 la basqueda y recopilacién de las fuentes de
informacién, que fueron de las siguientes caracteristicas y naturaleza: Bibliograficas:

bibliografias, articulos, trabajos Doctorales.
Documentales: documentos oficiales o privados.

Investigativas:  investigaciones publicadas por instituciones nacionales e

internacionales.

La busqueda se realizo en las siguientes bases de datos:
* Dialnet

* Web of Science

* Google Academico

Fase hermenéutica: En esta fase se procedio a la lectura, andlisis, interpretacion y
clasificacion de las fuentes de informacion recopiladas. Para ello, se utilizd una

matriz de analisis que permitio organizar la informacion de manera sistematica.
Beneficios practicos

La realizacion del estado del arte de la tesis permitié obtener los siguientes beneficios

practicos:

Identificacion de las tendencias, enfoques, teorias y metodologias utilizadas en

la investigacion sobre gestidn del conocimiento en la integracion institucional.
e Obtencidn de los antecedentes del tema de investigacion.
e Conocimiento de las contribuciones recientes que hay en relacién al tema.

e Componentes del estado del arte
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El estado del arte de la tesis se compone de los siguientes componentes:

Estado de la investigacion al respecto: En este componente se presenta un resumen
sucinto y claro de los aportes mas importantes de la investigacién sobre gestion del
conocimiento para la integracion institucional. Se destacan los aspectos
fundamentales del tema, asi como los aspectos relacionados con la investigacion que

se realiza.

Estado del debate: En este componente se analiza el debate existente en torno a la
gestion del conocimiento en la integracion institucional. Se identifican las distintas

perspectivas, los vacios y los problemas pendientes.

Insercion del tema de investigacion frente al debate: En este componente se justifica

la investigacion que se realiza y se vincula con las investigaciones relacionadas.

Principales resultados

Los principales resultados del estado del arte de la tesis son los siguientes:

La gestion del conocimiento es un tema de creciente interés en la investigacion sobre

la integracion organizacional.

Existen diferentes enfoques y metodologias para la gestion del conocimiento

aplicando la episteme

El debate en torno a la gestion del conocimiento para la integracion institucional se

centra en los siguientes aspectos:

La definicién - Los objetivos - Los procesos - Las herramientas y técnicas - El

impacto de la gestion del conocimiento, la episteme y la integracion institucional

Por consiguiente, el estado del arte de esta investigacién permitio identificar los
principales aportes de la investigacidn sobre gestion del conocimiento en la
sistematizacion de procesos administrativos en instituciones publicas y permitio
identificar los vacios y los problemas pendientes en este campo de investigacion, por
esta razon, estos resultados son relevantes para la justificacion de la investigacion que

se realiza, asi como para la vinculacién de esta con las investigaciones relacionadas.
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A continuacién, se presentan algunos de los vacios y los problemas pendientes

identificados en el estado del arte:

e La escasez de investigaciones que aborden la gestion del conocimiento para la

sistematizacion de procesos administrativos y la eficiencia administrativa.l.

e La necesidad de desarrollar metodologias especificas para temas de
investigacion relacionados con el que tema de estae trabajo de grado.

e La falta de consenso sobre los indicadores para evaluar el impacto de la
gestion del conocimiento en la sistematizacion de procesos y eficiencia

admionistrativa..

e La investigacion que se realiza busca contribuir a la solucion de estos vacios y

problemas. Para ello, se propone un enfoque cuantitativo.

A continuacion, presento algunas investigaciones que conforman el estado del arte.
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Cuadro 1. Investigacion N° 1:

Numero 01

Titulo. Gestion del conocimiento, capital intelectual y produccion
académico-cientifica en el posgrado: un estudio diagndéstico

Objetivo Tiene como objetivo diagnosticar la gestion del conocimiento y
su relacion con el capital intelectual y la produccién
académico/cientifica que poseen las unidades de posgrado de la
Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa.

Metodologia Se emplea una investigacion descriptiva correlacionar, con
enfoque mixto, diagnéstica y de campo.

Resultados. Los resultados evidenciaron una relacion significativa entre la

generacion, preservacion y difusion del conocimiento y el
capital intelectual en su dimension humana, relacional y
estructural, presentando deficiencias administrativas, cognitivas,
tecnoldgicas y falta de experticia en la gestién; lo que determina
un nivel bajo en la investigacion y la produccién académica-
cientifica

Conclusiones

Se concluye que la gestion del conocimiento en el marco del
capital intelectual, constituye un recurso esencial para alcanzar
resultados innovadores y ventajas competitivas.

Referencia

Aranibar Melgar, Eliana Elba, & Travieso Valdés, Dayana.
(2023). Gestidn del conocimiento, capital intelectual y
produccién académico-cientifica en el posgrado: un estudio
diagnostico. Revista Cubana de Educacion Superior, 42(1), 7.
Epub 25 de febrero de 2023. Recuperado en 05 de diciembre de
2024, de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0257-
43142023000100007&Ing=es&tIng=pt.

Fuente: Elaboracion propia. (2025)
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Cuadro 2. Investigacion N° 2:

Numero 02

Titulo. La Gestion del conocimiento como facilitador de cambio
organizacional en la universidad publica a través de la
Innovacion abierta.

Obijetivo El objetivo principal es la evaluaciéon y determinacion del
alcance de la Gestion del Conocimiento y la Innovacion
abierta como facilitador y soporte de la arquitectura
organizacional, que da sustento y viabilidad a la encomienda
de la institucion Universitaria publica

Metodologia se utiliza la metodologia mixta, a través de los método de
estudio de caso y la etnometodologia,

resultados utilizando las técnicas de entrevistas y observacion

participante y se complementa con la realizacion de Modelo
de regresion lineal y alfa de Cronbach, aplicando encuestas a
las 13 facultades que componen la Universidad caso de
estudio

Conclusiones

En los resultados se concluye que a partir de los datos
obtenidos, la hipdtesis Central de la Investigacion se acepta:
la Gestion del conocimiento en la Universidad Publica a
partir de sus agentes internos y la participacién activa de la
Innovacion Abierta, permiten la transformacion
organizacional hacia mejores practicas, y es posible
cuantificar el resultado a través de la participacion de los
agentes involucrados.

Referencia

Garcia Jimenez Roberto Alejandro (2023). La Gestion del
conocimiento como facilitador de cambio organizacional en
la universidad publica a través de la Innovacion abierta.
Documento en linea: https://ri-
ng.uaq.mx/handle/123456789/8719.

Fuente: Elaboracién propia. (2025)
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Cuadro 3. Investigacion N° 3:

Numero 03

Titulo. Gerencia publica disruptiva desde la perspectiva de los
principios de la gobernanza institucional

Propdsito. Interpretar como la gobernanza institucional contribuye con la
gerencia disruptiva en la administracion publica

Metodologia El disefio metodoldgico de la investigacion esta configurada
desde una perspectiva fenomenoldgica-interpretativa, con un
enfoque cualitativo, con un nivel descriptivo y de dimension
inductiva, de tipo documental, naturalista y no experimental

resultados como estrategia de analisis se utiliz6 las fases propuestas por la

teoria fundamentada (Strauss y Corbin), de manera significativa
desde la narrativa de los entrevistados -informantes claves-
representado por destacados académicos e investigadores en el
area de la administracion publica, quienes aportaron, ademas de
conocimientos, experiencia investigativa. Cabe destacar el uso
del método hermenéutico para un mejor entendimiento,
comprension e interpretacion del discurso expuesto y su
asociatividad con la temética estudiada, sus componentes, y
singularidades; cabe destacar la puesta en practica de la
entrevista en profundidad (semiestructurada)

Conclusiones

La investigacion, aparte de mostrar hallazgos sustantivos,
también muestra una buena praxis gerencial como: Gobernanza
disruptiva desde la perspectiva de la gerencia moderna.

Referencia

Rivera Ulloa Nidia, Vegas Meléndez Hilarion (2023). Gerencia
publica disruptiva desde la perspectiva de los principios de la
gobernanza institucional. 593 Digital Publisher CEIT, ISSN-e
2588-0705, Vol. 8, N°. Extra 3-1, 2023 (Ejemplar dedicado a:
Special Edition), pags. 117-132. Documento en linea:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=9124376

Fuente: Elaboracion propia. (2025)
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2.4. Bases Legales.

Las leyes son aquellas que regulalan y reglamentar conductas sociales, estan dictadas
por el poder legislativo y son de obligatorio cumplimiento. En tal sentido, es valido
acotar a nivel general, las leyes que guardan relacion con la investigacion. Para
sustentar el trabajo, se tomaron como fundamento una serie de articulos del marco
legal venezolano, como forma de apoyo para los planteamientos que se formulen. En

tal sentido, la investigacion se sustenta en:

. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.
" Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
" Ley del Estatuto de la Funcion Publica.

2.4.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Gaceta Oficial N° 5.453 Extraordinaria de Fecha 24 de Marzo de 2000. Enmienda N°
1 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela. Gaceta Oficial N°
5.908 Extraordinario de Fecha 19 de Febrero de 2009.

Articulo 102. La educacion es un derecho humano y un deber social fundamental, es
democratica, gratuita y obligatoria. EI Estado la asumira como funcion indeclinable y
de méaximo interés en todos sus niveles y modalidades, y como instrumento del
conocimiento cientifico, humanistico y tecnoldgico al servicio de la sociedad. La
educacion es un servicio publico y esta fundamentada en el respeto a todas las
corrientes del pensamiento, con la finalidad de desarrollar el potencial creativo de
cada ser humano y el pleno ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica
basada en la valoracion ética del trabajo y en la participacion activa, consciente y
solidaria en los procesos de transformacion social, consustanciados con los valores de

la identidad nacional y con una vision latinoamericana y universal. El Estado, con la
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participacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso de educacion

ciudadana, de acuerdo con los principios contenidos en esta Constitucion y en la ley.

2.4.2. Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

Reforma Parcial del afio 2010 Gaceta Oficial N° 5.554.

Articulo 1. La presente Ley tiene por objeto dirigir la generacion de una ciencia,
tecnologia, innovacién y sus aplicaciones con base en el ejercicio pleno de la
soberania nacional, la democracia participativa y protagonica, la justicia y la igualdad
social y el respeto al ambiente y la diversidad cultural, mediante la aplicacion de
conocimientos populares y académicos. A tales fines, el Estado venezolano
formulard, a traves de la Autoridad Nacional con competencia en Ciencia,
Tecnologia, Innovacion y sus aplicaciones, enmarcado en el Plan Nacional de
Desarrollo Econdmico-Social, las politicas publicas dirigidas a la solucién de
problemas concretos de la sociedad, por medio de la articulacion e integracion de los
sujetos que realizan actividades de ciencia, tecnologia, innovacion y sus aplicaciones

como condicidn necesaria para el fortalecimiento del Poder Popular.

2.4.3. Ley del Estatuto de la Funcién Pablica.

Gaceta Oficial No. 37.522 de fecha 06 de Septiembre de 2002.

Esta Ley contiene las normas del régimen de los funcionarios publicos, el sistema de
la funcién publica y la articulacion de las carreras publicas; la direccidn y gestion de
la Funcién Publica; el sistema de administracion de personal, la planificacion de
recursos humanos; los procesos de reclutamiento, seleccién, ingreso, induccion,
capacitacion y desarrollo; la planificacion de las carreras, la evaluacion de méritos,
ascensos, traslados, transferencias, la valoracion y clasificacion de cargos; normas

sobre el régimen de remuneraciones, permisos y licencias; régimen disciplinario;
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egreso, y régimen de garantias jurisdiccionales. Todo ello, en funcidn de lograr hacer
efectivos los fines y propositos del Estado VVenezolano, expresados en la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela.

En tal sentido, el Capitulo V del sistema de administracion de personal a través de los
articulos 63 al 65, establece el desarrollo personal del funcionario publico para el
desempefio de sus funciones adquiriendo nuevos conocimientos de tecnologias y
corregir deficiencias detectadas en la evaluacion, el ministerio de planificacion y
desarrollo impulsard programas de capacitacion a los diferentes organismos de la
Administracién Publica, vigilara y controlard que este se cumpla. Todo esto en
funcién de que los funcionarios publicos se adapten a los nuevos cambios tanto

tecnoldgicos como organizacionales, por tanto, expresa que debe ser:

Articulo 63. EIl desarrollo del personal se logrard mediante su formacion y
capacitacion y comprende el mejoramiento técnico, profesional y moral de los
funcionarios o funcionarias publicos; su preparacion para el desempefio de funciones
mas complejas, incorporar nuevas tecnologias y corregir deficiencias detectadas en la
evaluacion; habilitarlo para que asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los
cambios culturales y de las organizaciones, y progresar en la carrera como

funcionario o funcionaria pablico.

Articulo 64. El Ministerio de Planificacion y Desarrollo disefiard, impulsara,
evaluara y efectuara el seguimiento de las politicas de formacién, capacitacion y
desarrollo del personal al servicio de la Administracion Publica Nacional y sera
responsable de la coordinacion, vigilancia y control de los programas de los distintos

organos y entes con el fin de garantizar el cumplimiento de dichas politicas.
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Articulo 65. Los programas de formacion, capacitacion y desarrollo podran ser
ejecutados directamente por los drganos o entes de la Administracion Publica
Nacional, o podra recurrirse a la contratacion de profesionales o instituciones
acreditadas. EI Ministerio de Planificacién y Desarrollo velard por la calidad de los

programas y propondré los correctivos 0 mejoras que sean necesarios.
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Cuadro 1.

2.5. Operacionalizacion de las Variables

Objetivo . s . i : )
Gejneral Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Items
(Drucker, ob. cit. p. 52).
El proceso de gerencial Politicas de - Cultura de Gestion. 1-2-3
ti te el imient Produccién de - Liderazgo de la Direccion. 4-5-6
con lnuame_:n ee conoFlmlen O | Conocimiento. - Grado de Relevancia. 7-8-9
de todo tipo para satisfacer - Estrategias y Objetivos. 10-11-12
Administracion | Necesidades presentes y futuras, - Tecnologias de Informacion. 13-14-15
Implementar un del para identificar y explotar
mOd_EIf) de . Conocimiento. re_cursos de COﬂOCImI-er-Y[O tanto G i6n d - Capacitacion y Educacioén. 16-17-18
administracion del existentes como adquiridos para e”ﬁlrjg\'/%” € | - Incentivos Motivacionales. 19-20-21
conocimiento como desarrollar nuevas Conocimiento. | - \P/VOICGSO§ y gCt/lA\\/ldang- 22-23-24
. : * | - Valoracién de Actitudes. 25-26-27
?stratetglalpara oportunidades. ~ Métodos y Técnicas. 28-29-30
omentar los
procesos
admlru_stratlvos de (Chiavenato, ob. cit. p. 66).La
la Oficina del . o .
) o integracion e interaccion de las
Reglstro_P_uk_)Ilco habilidades de una persona, sus | Estrategias de o o
del Municipio caracteristicas innatas. sus Formacion del | - Actividades de Socializacion. 31-32-33
Ricaurte, Estado o o Talento - Actividades de Exteriorizacion. 34-35-36
Coied Procesos conocimientos, experiencias, HUMano - Intercambios de Conocimiento. 37-38-39
0jedes Administrativos | experticia, inteligencia, actitud, ' - Herramientas de Gestion. 40-41-42
en la gestion. aptitud, caracter e iniciativa - Manejo de Recursos. 43-44-45

para aprender y desarrollarse en
diferentes contextos.

Fuente: Elaboracion propia. (2025).




CAPITULO I

3. MARCO METODOLOGICO

En Toda investigacion cientifica se hace necesario describir de manera clara el
proceso de investigacion, partiendo de la descripcion detallada de métodos y técnicas
instrumentales y de anélisis que se emplearan en el proceso de recoleccion de datos
requeridos para establecer las relaciones entre las variables del problema, los hechos
estudiados y los resultados obtenidos. Tal como lo refiere Méndez, (2006; p. 130) “Es
el momento que alude el conjunto de pasos l6gicos y operacionales implicitos en toda
investigacion, con la finalidad de sistematizarlos y de esta manera descubrir y analiza
los supuestos del estudio y reconstruir los datos, a partir de los conceptos tedricos

para cumplir con el proposito general de la investigacion planteada”.

3.1. Tipo y Disefio de la Investigacion.

De acuerdo con los objetivos hacia los cuales se orienta el presente estudio, el
desarrollo del mismo esta enmarcado en el enfoque Cuantitativo con disefio no
experimental de nivel descriptivo de campo, que, de acuerdo a lo sefialado por
Méndez, (ob. cit. p. 132) esgrime que “La investigacion descriptiva se ocupa de la
exposicion de la caracteristica que identifican los diferentes elementos y componentes
de la investigacion”.

Es por ello, el estudio se desenvuelve como investigacion de campo a fin de obtener
el diagndstico que fundamentard el disefio de la propuesta; pues los datos e
informacion fueron obtenidos por el investigador en forma directa en la realidad
donde tienen lugar, como lo es la ORPMR, con el fin de conocer y evaluar las

caracteristicas, procesos e implicaciones del problema planteado.
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En este sentido, se apoya en el disefio de investigacion de campo ya que segun
Hurtado, (2004; p. 79) “Consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna”. Es por
ello, que los estudios de campo se caracterizan porque el proceso de recoleccion de
datos tiene lugar “in situ”, es decir, viene a ser datos de primera fuente porque seran
recolectados por el investigador mediante la aplicacion del instrumento previamente
disefiado para tal fin.

3.2. Pablacion.

La poblacién de acuerdo con Tamayo, (2006; p. 114) es definida como “La totalidad
del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica
comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”, sobre quienes
se generalizaron los resultados. La misma esta constituida por el nimero de
trabajadores de la entidad en la cual se desarrolld la investigacion, los cuales

constituyen el universo de estudio.

Tabla 1.
Distribucion de la poblacion.
Tipo de Personal Cantidad
Personal Alto Nivel. 02
Personal Administrativo 20
Personal Obrero. 01
Total 23

Fuente: Oficina de Administracion y de Recursos Humanos RPMR (2025).
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3.3. Muestra.

La muestra para el presente estudio estuvo constituida por el total de los trabajadores
de la institucién, a saber, veintitrés (23) personas que laboran en la institucion, que
corresponde al 100% de la poblacion total y que por ser un nimero reducido se
constituye en una muestra de tipo censal. Al respecto, Parella y Martins (ob.cit), sobre
la base de muchos autores, reconocen que, para garantizar la representatividad, dado
que la poblacion es heterogénea (estratificada), se procedié a la seleccion de
individuos para la muestra a través de muestra estratificado. Muestro estratificado,
para Parella y Martins (ob.cit), “consiste en dividir en clases o estratos los

componentes de una poblacion.” (p.111), tal como se puede apreciar en la Tabla 2.

Tabla 2.
Distribucion de la poblacion.
Tipo de Personal Cantidad
Personal Alto Nivel. 02
Personal Administrativo 20
Personal Obrero. 01
Total 23

Fuente: Oficina de Administracion y de Recursos Humanos RPMR (2025).

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

La técnica de recoleccion de datos se define de acuerdo a Rodriguez, (2008; p. 94)
como “Todos los procedimientos desplegados por el investigador para recolectar la
informacion necesaria acerca del problema o necesidad en estudio; a su vez,

contribuye con la obtencidon de resultados que permitan el planteamiento de las
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soluciones idoneas ante la situacion planteada”, es por ello que significa la expresion
operativa del disefio de investigacion.

Es importante resaltar que ésta investigacion se enfoca en conocer la opinion de los
trabajadores que laboran en la ORPMR, para ello, se utilizd la encuesta como técnica
de recoleccién de informacion y como instrumento el cuestionario. El cual es definido
por Tamayo, (ob. cit. p. 72) como “Un instrumento formado por una serie de
preguntas que se contestaran por escrito a fin de obtener la informacién necesaria
para la realizacion de la investigacion”.

En tal sentido, el cuestionario estara dirigido a los trabajadores y constituido por
cuarenta y cinco (45) items, mediante el uso de la Escala de Likert, cuyos parametros
que se utilizaran seran preguntas de alternativas multiples, donde su formulacion se
desarrollara de acuerdo a las dimensiones e indicadores extraidos directamente del
cuadro de operacionalizacion de las variables.

Escala: Siempre (S) = 5. / Casi Siempre (CS) = 4. / Aveces (AV) = 3. / Casi Nunca
(CN) = 2./ Nunca (N) = 1.

3.5. Validez.

Constituye uno de los principales requisitos que debe poseer un instrumento de
medicion. En este orden de ideas, Hernandez y otros, (ob. cit. p. 277) afirman que “Se
refiere al grado en que un instrumento mide la variable que pretende conocer”, para
que de esta manera sean reconocidos y valorados los hallazgos de la investigacion
ante la comunidad cientifica correspondiente. Son muchos los tipos de validez, pero
de acuerdo a la naturaleza del presente estudio el instrumento sera sometido al juicio
de tres (03) expertos, especialistas y con amplia experiencia en el area de la
administracion y de la gerencia del talento humano, quienes aportaran su opinion y
recomendaciones acerca del contenido y estructura del instrumento.

Los aspectos a considerar en este proceso de validacion, son: (a) Pertinencia con los

Obijetivos (b) Coherencia Interna (c) Claridad de la Redaccién (d) Correspondencia
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con los Indicadores. En esta fase, los expertos emitieron juicios sobre la redaccion,

definicién y comprension de cada item y su objeto.

3.6. Confiabilidad.

Para Rodriguez, (ob. cit. p. 98), la confiabilidad “Es la capacidad de registrar los

mismos resultados en distintas ocasiones, bajo las mismas condiciones y sobre la

misma seleccion muestral”. Este aspecto se refiere a la capacidad que el instrumento

tiene para arrojar datos o mediciones que correspondan con la realidad.

Para determinar la confiablidad del cuestionario se realizd una prueba piloto

formulada a la poblacion. De igual manera, el procedimiento estadistico se realizo a

través del “Coeficiente Alfa de Cronbach”, y con la eleccion de un programa

estadistico computarizado que permitid la mayor confiabilidad posible. Aunado a

ello, se solicito el asesoramiento estadistico a un docente especialista en el area.

Cuadro 3.
Formula de Confiabilidad del Instrumento.

Formula Segun la Varianza de los items

2
_ K 1_Zszi

K -1 S,

>': Sumatoria.

K: EI NGmero de items.

Si~2: Sumatoria de Varianzas de los items.
ST~2: Varianza de la Suma de los items.

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Fuente: Elaboracién Propia. (2025).

Se traslad6 la matriz de datos del estudio a una tabla estadistica del Programa

Computarizado Estadistico SPSS, donde la componen los veintitrés (23) funcionarios

seleccionados y cuarenta y cinco (45) items formulados en el cuestionario.
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Cuadro 4.
Varianza de los items.

Items Varianza Items Varianza
items N° 1 23| 0.918 ftems N° 24 23| 0.900
Items N° 2 23| 0.914 Items N° 25 23| 0.904
items N° 3 23| 0.909 items N° 26 23| 0.918
items N° 4 23| 0.911 Items N° 27 23| 0.924
items N° 5 23| 0.912 Items N° 28 23| 0.932
items N° 6 23| 0.903 ftems N° 29 23| 0.920
items N° 7 23| 0.906 ftems N° 30 23| 0.922
items N° 8 23| 0.907 Items N° 31 23| 0.915
items N° 9 23| 0.898 ftems N° 32 23| 0.930
items N° 10 23| 0.888 ftems N° 33 23| 0.929
items N° 11 23| 0.905 ftems N° 34 23| 0.925
Items N° 12 23| 0.916 Items N° 35 23| 0.915
items N° 13 23| 0.919 ftems N° 36 23| 0912
Items N° 14 23| 0.901 Items N° 37 23| 0.897
Items N° 15 23| 0.900 Items N° 38 23| 0.933
Items N° 16 23| 0.907 Items N° 39 23| 0.921
Items N° 17 23| 0.903 Items N° 40 23| 0.904
Items N° 18 23| 0.906 Items N° 41 23| 0.902
ftems N° 19 23| 0.898 items N° 42 23| 0.914
Items N° 20 23| 0.902 Items N° 43 23| 0.913
Items N° 21 23| 0.901 Items N° 44 23| 0.922
Items N° 22 23| 00911 Items N° 45 23| 0.923
Items N° 23 23| 0.912

Si~2: Sumatoria de Varianzas de los Items. 41.022
ST/2: Varianza de la Suma de los items (SPSS). 434.426

Fuente: Programa Estadistico SPSS (2025).

Luego se obtuvo:

Si~2: Sumatoria de Varianzas de los items es = 41.022.
ST/2: Varianza de la Suma de los items = 434.426.

Se sustituye en la Formula con datos arrojados por el Programa SPSS:
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45 41.022

o= 1- 0.90557195
45 -1 434.426

0 =0.91 (Coeficiente Alfa de Cronbach).

Encontrado los valores y sustituyendo en la formula, se obtuvo un 0.91 de
Coeficiente; es decir, un alto grado de confiabilidad de los datos obtenidos a traves
del instrumento, ya que estd comprendido entre Oy 1.

3.7. Técnicas de Analisis de Datos.

Una vez obtenida toda la informacion suministrada por aplicacion de la técnica e
instrumento de recoleccion de datos, se procesaran e interpretaran los mismos para
poder generar el conocimiento. Por ello, se analizan aplicando técnicas que permitan
mantener la objetividad del proceso.

Al respecto, para el andlisis de los datos el investigador utilizard la estadistica
descriptiva, a través de tablas de frecuencia y graficos de barras. Asi mismo,
Hernandez y Otros, (ob. cit. p. 266) la define como “Aquella que se encarga de
recolectar, agrupar, presentar, analizar e interpretar los datos”. En otras palabras, es
aquella que presenta informacion en forma conveniente, atil y comprensible,
empleando conjuntos finitos para presentar, organizar y analizar datos, compararlos y
luego comunicarlos. Para Sabino, (2000; p. 135), la estadistica descriptiva “Se
encarga de recolectar, datos, agruparlos en cuadros estadisticos, presentarlos en
graficos y analizarlos en términos cuantitativos”.

En este contexto, en la presente investigacion se analizaran los datos desde el punto

de vista cuantitativo ya que, primeramente, se tomaron los datos procedentes del
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cuestionario y se ordenaron, para luego tabularlos, lo que conlleva a la elaboracion de
cuadros y graficos que expresen la cuantificacion de los mismos, y a su vez, se
interpretan 'y analizan, reportandose las opiniones de los encuestados,

correspondiendo este procedimiento a un analisis cuantitativo.
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CAPITULO IV

1. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS.

4.1 Analisis e interpretacion de los resultados.

En el desarrollo del siguiente capitulo se presenta en forma clara y concreta los
resultados de la tabulacion y analisis de los datos obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento. El mismo se realizé mediante la estadistica descriptiva, una vez aplicado
el cuestionario a los 23 trabajadores, fueron presentados en graficos de barras donde
se observa el porcentaje de cada respuesta emitida por los trabajadores.

Segun Tamayo, (ob. cit. p. 211) estadistica descriptiva:

Es aquella que utiliza técnicas y medidas e indican las caracteristicas de los
datos disponibles. Comprende el tratamiento y analisis de datos que tienen
por objeto resumir y describir los hechos que han proporcionado la
informacion y que por lo general toman la forma de tabla, graficos, cuadros
e indices. Se llama asi por su fin primordial la descripcion de las
caracteristicas principales de los datos obtenidos.

Es por ello, que la informacion obtenida estd analizada mediante estadistica
descriptiva ya que se estructuré a partir de los objetivos del estudio, los cuales se
midieron considerando los aspectos especificos contenidos en los indicadores
mediante el cuadro de operacionalizacion de las variables y evidenciados en los
resultados del analisis. Para dar cumplimiento a los tres (03) primeros objetivos
especifico de esta investigacion, se plantearon cuarenta y cinco (45) items de la

encuesta, obteniendo los siguientes resultados:

49



Cuadro 5.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Cultura de Gestién”.
(Dimensidn: Politicas de Produccion de Conocimiento).

4.2. Resultados del Instrumento Aplicado.

- Siempre _Ca3| Ocasional- Casi Nunca| Nunca Totales
Items Siempre mente
F | % | F | % F % F % F % | F %
1 0 [0,00/1.03|4,44| 5.11 | 22,22 |12.26|53,33| 4.6 |20,00| 23| 100,00
2 0 [0,000 O |0,00] 4.6 20,00 |13.28|57,78| 5.12 |22,22| 23| 100,00
3 0 [0,00/1.54|6,67| 8.68 | 37,78 |10.23|44,44| 2,55 |11,11| 23| 100,00
Promedio| 0,00]/0,00/ 0.85]3,70| 6.13 | 26,67 |11.92]51,85| 4.09 |17,78| 23 | 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
.

100,00 -gf

20,00 -

so00 §

a0,00 -

20,00

o,00 W

item 1

item 2
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Promedic

bl Slempre (25) Bl Casi Slempre (35) S Ocasionalmente (26) B Casi Nunca (2] Bl Nunca (36) |

By

Figura 1. Cultura de Gestion.

Analisis: En este grafico referente al indicador Cultura de Gestidn, se puede

evidenciar que el talento humano de lainstitucion, en un promedio de 51,85%

manifestaron que casi nunca se fomenta en la institucion el establecimiento de una

cultura solida, pero flexible, consolidada pero dindmica, con bajo coste pero de alta

calidad, que solucione a corto plazo, pero apostando al desarrollo a largo plazo, con

mentalidad proactiva, exigente con la gente, pero tolerante con el error. Es decir, una

cultura capaz de gestionar la tensién constante. Una cultura capaz de administrar el

paradigma de la contradiccion, vigente en el mundo de la Sociedad del Conocimiento,

con el objetivo de introducir la “cultura de la innovacion”.
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Cuadro 6.

Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Liderazgo de la

Direccion”. (Dimension: Politicas de Produccion de Conocimiento).

- Siempre _Ca3| Ocasional- Casi Nunca Nunca Totales
Items Siempre mente
Fl% | F | % F % F % F % | F %
4 0 (0,00(153|6,67| 7.66 | 33,33 |13.29|57,78| 0.52 | 2,22 |23| 100,00
5 0 (0,00(1.02(4,44| 8.17 | 3556 | 11.5|50,00| 2.4 [10,00|23| 100,00
6 0 (0,00(153|6,67| 8.69 | 37,78 |11.75|51,11| 1.03 | 4,44 |23| 100,00
Promedio |0,00/0,00|1.36 5,93 8.17 | 35,56 |12.17(52,96| 1.30 | 5,56 {23 | 100,00

Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
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s

-

Figura 2. Liderazgo de la Direccion.

Analisis: Como muestra el grafico y la distribucion de frecuencia el 52,96% de

encuestados expresaron que casi nunca en la institucion se dispone de un liderazgo de

direccion que este comprometido con el proceso organizacional que gestione el

cambio cultural, que reconozca y valore lo mejor de las personas, a manera de

fomentar emociones muy positivas que incentiven al trabajador a un mejor desarrollo

personal, ya que todas las personas son diferentes y piensan diferente, por lo que

reconocer las capacidades y aceptar humildemente que se puede aprender de otros,

dard una enorme seguridad e impulso a la gestién del conocimiento. Es decir, la

institucion carece de un liderazgo con una vision clara y que gestione los diversos

recursos productivos de la organizacion e integre el factor humano como eje

fundamental del crecimiento institucional.

51




Cuadro 7.

Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Grado de Relevancia”.
(Dimension: Politicas de Produccion de Conocimiento).

< Siempre _Ca3| Ocasional- Casi Nunca Nunca Totales
Items Siempre mente
F | % F % F % F % F % | F %
7 0 [0,00| 6.13 |26,67| 8.18 | 35,56 | 8.69 |37,78| O 0,00 | 23 | 100,00
8 0 [0,00| 6.64 |28,89| 7.15 | 31,11 | 9.3 |40,00f O 0,00 | 23 | 100,00
9 0 [0,00| 255 |11,11| 3.07 | 13,33 |11.75|51,11| 5.63 |24,44| 23 | 100,00
Promedio | 0,00/0,00| 5.10 | 22,22 | 6.12 | 26,67 | 9.91 |42,96| 1.87 | 8,15 | 23 | 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
< ™
100,00
80,00
60,00
40,00
20,00 -
0,00
item 7 ftems ftemo Promedio
| M Siempre (26) -Casl Siempre (96) MOcaslonalmente(%) llcésl Nunca (26) -Nunca (96)]
\ S

Figura 3. Grado de Relevancia.

Analisis: Al observar el resultado obtenido en cuanto al indicador Grado de

Relevancia, se puede concluir que el 42,96% de encuestados manifestd que casi

nunca en la institucién el personal comprende que la Gestion del Conocimiento, se ha

revelado como un sélido instrumento dentro de los actuales sistemas de gestién por

competencias de los recursos humanos. Es decir, la Gestion del Conocimiento es una

consecuencia natural de la necesidad de las organizaciones de generar y transmitir

conocimientos entre sus propios empleados, convirtiendo a la gestion y desarrollo del

“capital de competencias” en un auténtico valor estratégico institucional. Mientras

que un 26,67% respondid que sélo ocasionalmente en la institucién se considera que

se vive en una sociedad compleja, interdependiente y cambiante, caracterizada por la

rapidez en la creacién y difusion del conocimiento.
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Cuadro 8.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Estrategias

y Objetivos”. (Dimension: Politicas de Produccion de Conocimiento).

y Siempre | Casi Siempre Ocasional- Casi Nunca | Nunca Totales
Items mente
F | % F % F % F % F | % | F %
10 0 |0,00| 5.62 | 24,44 | 11.24 |{48,89| 6.14 |26,67| 0 |0,00/23| 100,00
11 0 |0,00| 6.14 | 26,67 | 8.17 |3556| 8.69 |37,78| 0 |0,00|23| 100,00
12 0 |[0,00) 3.07 | 13,33 | 8.17 |3556/11.76/51,11| 0 |0,00|23| 100,00
Promedio | 0,000,00| 4.94 | 21,48 | 9.19 |40,00| 8.87 | 38,52|0,00/0,00]| 23| 100,00

Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
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Figura 4. Estrategias y Objetivos.

Analisis: Analizando el presente grafico referente al indicador Estrategias y

Obijetivos, el cual sefiala que el 38,52,00% expresd que casi hunca Se manejan

estrategias organizacionales alineadas para formular e implementar procesos de

produccién intelectual, mientras que el 40,00% consideré que ocasionalmente la

directiva utiliza estrategias para lograr cumplir los objetivos, lo que evidencia que la

actual gerencia no realiza una gestion que sepa interpretar y afrontar los retos, que

tome en cuenta la motivacion, como un factor de alto rendimiento. Considerando el

incentivo hacia los empleados como la herramienta Gtil para mejorar desempefio de la

institucion, en general en todos los niveles de la organizacion, para asi alcanzar los

objetivos planificados y poder enfrentarse a las complejidades de un ambiente

turbulento y cambiante.
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Cuadro 9.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Tecnologias de
Informacion”. (Dimension: Politicas de Produccion de Conocimiento).

items

Ocasional-
mente

Siempre | Casi Siempre Casi Nunca Nunca Totales

Fl% | F | % | F % | F[% ]| F[%|F

%

13 0 [000] O 0,00 | 3.07 |13,33|13.29|57,78| 6.64 | 28,89 |23 | 100,00

14 0 |000| 6.64 | 28,89 9.3 [40,00| 7.15|31,11| O | 0,00 |23 |100,00

15 0 [0,00] O 0,00 | 7.16 |31,11|13.28|57,78| 2.56 |11,11|23 | 100,00

Promedio | 0,00/0,00| 2.21 | 9,63 | 6.51 |28,15)/11.23|48,89| 3.05 | 13,33 | 23 | 100,00

Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
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Figura 5. Tecnologias de Informacion.

Analisis: En la ilustracién del grafico, se denota que el 48,89% de encuestados
expreso que casi nunca la organizacidn cuenta con buenas tecnologias de informacion
que promuevan un cambio de paradigmas y una mejor utilizacién de las TIC’s
mientras que el 28,15% manifestd que ocasionalmente se utilizan herramientas
tecnoldgicas para impartir y producir conocimientos; lo cual denota, que no se
considera la edificacion de la sociedad de la informacién y el conocimiento ni las
avanzadas tecnologias de informacion y comunicaciones TIC’s las cuales en la
actualidad asumen un rol estelar, en el desarrollo organizacional. En este sentido, le
corresponde a la gerencia, como una obligacion prioritaria, crear mecanismos para
introducir tecnologias de ultima generacién en la institucion; esto implica generar
aprendizajes en equipo, implica generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al

cambio con una amplia vision hacia la innovacion.
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Cuadro 10.
Distribuciéon de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Capacitacion y

Educacion”. (Dimension: Gerencia de Nuevo Conocimiento).

y Siempre _Ca3| Ocasional- Casi Nunca Nunca Totales
Items Siempre mente
F | % F % F % F % F % | F %
16 0 [0,00| 4.08 |17,78| 8.18 | 35,56 | 9.2 40,00/ 1.54 | 6,67 | 23 | 100,00
17 0 [0,00| 3.07 |13,33|11.24| 48,89 | 8.69 |37,78| 0 | 0,00 | 23| 100,00
18 0 [0,00) 5.62 |24,44| 8.18 | 35,56 | 9.2 |40,00/ O | 0,00 | 23| 100,00
Promedio| 0,00]0,00| 4.25 |18,52| 9.2 | 40,00 | 9.03 |39,26| 0.52 | 2,22 | 23| 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
Ft =,
100,00
By, 00
GO, OOy
SO, Oy
20, 0D

il Siempre (o) B Casi Siempre (96) sE Ocasionalmante (%6) 8 Casi Nunca (96) Bl Nunca (%)

Figura 6. Capacitacion y Educacion.

Analisis: Este gréafico resalta que el 39,26% de encuestados afirma que casi nunca la
directiva no promueve un proceso de capacitacion integral se ajusten a los planes
institucionales, también se encontré que el 40,00% expresd que ocasionalmente se
promueven procesos de aprendizaje. Lo que deja ver que existen debilidades en la
capacitacion, como eje de desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes. Los
resultados evidencian que el proceso educativo no ha sido tan amplio para que tienda
a la adquisicién de conocimientos generales. La direccion, no busca provocar un
cambio en el trabajador en funcion de sus propias necesidades y objetivos, para que
sea un proceso estructurado, con objetivos especificos bien definidos. Se ha ignorado
lo importante y estratégico que constituye el hecho que si no hay una vision
compartida, nunca se generara la suficiente energia y significado que movilice a la

organizacion y a su recurso humano en el proceso de cambio.
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Cuadro 11.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Incentivos

Motivacionales”. (Dimension: Gerencia de Nuevo Conocimiento).

- Siempre _Ca3| Ocasional- Casi Nunca Nunca Totales
Items Siempre mente
F | % F % F % F % F % | F %
19 0 0,00/ 3.07 |13,33|10.73| 46,67 | 9.2 [40,00f O | 0,00 | 23| 100,00
20 0 |0,00/ 3.07 |13,33|11.24| 48,89 | 8.69 [37,78| 0O | 0,00 | 23| 100,00
21 0 |0,00f 2.05 | 8,89 |10.73| 46,67 [10.2244,44| 0 | 0,00 | 23| 100,00
Promedio|0,00({0,00| 2.73 |11,85| 10.9 | 47,41 | 9.37 [40,74| 0,00 | 0,00 | 23 | 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
Fx Ty
100, 0D
80,00 |
60,00 -
40,00 -
20,00 |
0,00 .
item 19 item 20 tem 21 Promedio
| bl Siempre (%) B Casi Siempre (25) b Ocasionalmente (25} Bl Casi Nunca (%) B Nunca IHIE
L -

Figura 7. Incentivos Motivacionales.

Analisis: De las opciones dadas el 47,41% respondié que ocasionalmente en la

institucion se dispone de incentivos para estimular o inducir a los trabajadores a

conseguir los objetivos de: mas calidad, mas cantidad, menos costo y mayor

satisfaccion; otro 40,74% contesto que casi nunca se incentiva al talento humano, lo

cual es un error por parte de la directiva, ya que toda institucion debe actualizarse con

herramientas modernas que incentiven y motiven al personal de la organizacién. La

administracion debe buscar, adecuar e implementar los instrumentos, programas y

documentos que se conviertan en una guia que sirva para la toma de decisiones

referente a los empleados y su desempefio laboral. Es decir, una estructura

organizativa que favorezca la innovacion interna principio fundamental para una

gestion eficaz y eficiente.
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Cuadro 12.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Procesos y Actividades”.

(Dimension: Gerencia de Nuevo Conocimiento).

Siempre Casl Ocasional- Casi Nunca| Nunca Totales

Items Siempre mente

FI% | F][% | F | % | F|[%]| F|%|F|] %

22 0 [0,00] O | 0,00 1175 51,11 |10.73|46,67| 0.52 | 2,22 | 23 | 100,00

23 0 |0,00]{153| 6,67 |12.27 | 53,33 | 9.2 40,00/ 0 | 0,00 | 23 | 100,00

24 0 [0,00{255|11,11|11.25| 48,89 | 9.2 40,00/ O | 0,00 | 23| 100,00

Promedio | 0,00]/0,00|1.36| 5,93 | 11.75| 51,11 | 9.71 |42,22| 0.18 | 0,74 | 23| 100,00

o

Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).

100,00

80,00 |

60,00 -

40,00 -

20,00

0,00 &

ftem 22 ftem 23 item z2a Promedio

[ b Siempre (3]} B Cazi Siempre (3]} & Ocasionalmente (94) B Caszi Munca (36) Bl Munca (%) |
A

Figura 8. Procesos y Actividades.

Analisis: En este punto del indicador procesos y actividades el 51,11% consideré que
ocasionalmente la directiva coordina, y aplica politicas y estrategia que contribuyan a
mejorar los procesos internos, de manera de ser mas eficiente y eficaz cada dia. Otro
42,22% expresd que casi nunca en la institucion se introducen mejoras en las
actividades. Lo que refleja que la organizacién no se adapta a los nuevos esquemas
gerenciales que son el espejo de la forma como la organizacion piensa y opera,
exigiendo entre otros aspectos: un trabajador con el conocimiento para desarrollar y
alcanzar los objetivos planeados; un proceso flexible ante los cambios introducidos
por la organizacion; una estructura plana, agil, que genere un ambiente de trabajo que
satisfaga a quienes participen en la ejecucién de los objetivos organizacionales, y

fomente un equipo gerencial participativo.
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Cuadro 13.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Valoracion de

Actitudes”. (Dimension: Gerencia de Nuevo Conocimiento).

. Casi Ocasional- Casi
y Siempre . Nunca Totales
Items Slempre mente Nunca
F % F % F % F | % F % | F %
25 13.8 |60,00| 6.64 | 28,89 | 2.56 | 11,11 O |0,00f O | 0,00 | 23| 100,00
26 13.28 | 57,78 | 7.16 | 31,11 | 256 |11,11| 0 |0,00f O | 0,00 | 23| 100,00
27 11.76 | 51,11 | 5.62 [ 24,44 | 5.62 |24,44| 0 |0,00f O | 0,00 | 23| 100,00
Promedio| 12.94 | 56,30 | 6.47 | 28,15|3.59 | 15,56|0,00(0,00| 0,00 | 0,00 | 23 | 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025). .
-
100,00
so,00 |
60,00
40,00 |
20,00 B
0,00 !
item 25 item 26 item 27 Proamedio
| il Siempre (36) Bl Casi Siempre (36) b Ocazionalmente (96) Bl Casi NMunca (%) B MNunca (‘!IG}|
4 S

Figura 9. Valoracion de Actitudes.

Analisis: En el presente grafico se puede evidenciar que el 56,30% manifestd que

siempre el talento humano ejecuta acciones dirigidas a fortalecer el crecimiento

interno de la institucion, asi como de sus actitudes. De igual forma, el 28,15%

respondid que casi siempre el personal que labora en la institucién es en un alto

porcentaje, competente y profesional. EI principal recurso con que cuenta toda

organizacion es sin dudas el hombre, con todo el conocimiento que posee, sus

capacidades intelectuales y las habilidades y destrezas que emplea en su desempefio

laboral para impulsar a su organizacion hacia el cumplimiento de las metas y el logro

de eficiencia, eficacia y competitividad. La aceptacion del capital humano como el

recurso estratégico, por excelencia, va potencializar el desarrollo organizacional

dentro de un marco de vertiginosos cambios y un marcado nivel de incertidumbre.
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Cuadro 14.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Métodos y Técnicas”.

(Dimension: Gerencia de Nuevo Conocimiento).

Siempre _Ca5| Ocasional- Casi Nunca | Nunca Totales
Siempre mente

F]l % | F| % | F | % | F | % |F|%|F|] %

items

28 1256|1111 | 9.2 |40,00/11.24(4889| 0O | 000 | O | 0,00 23| 100,00

29 0 | 0,00 | 6.64 |28,89| 6.13 | 26,67 |10.23|44,44| 0 | 0,00 | 23 | 100,00

30 0 [ 000 | 3.06 [13,33|11.76|51,11| 8.18 |[3556| O | 0,00 | 23 | 100,00

Promedio |0.85] 3,70 | 6.3 |27,41] 9.71 [42,22| 6.14 | 26,67 |0,00] 0,00 | 23 | 100,00

Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).

s =

100,00 -

20,00 -

60,00 -

M Slempre (%) B Casi Silempre (28) & Ocasionalmente (26) 8 Casi Munca (%) B Nunca (%6)
ot —

Figura 10. Métodos y Técnicas.

Analisis: En estos items donde se indaga sobre el indicador de métodos y técnicas la
informacion obtenida demuestra que el 42,22% expresd que ocasionalmente en la
institucion se realizan foros con la finalidad de proporcionar y compartir
conocimientos en materia de investigacion cientifica. Otro 26,67% expres6 que casi
nunca se cuenta con una efectiva gestion de competencias como herramienta que
permita la creacion del conocimiento individual. La gestion integrada de recursos
humanos debe ser el conjunto de politicas, objetivos, metas, responsabilidades,
normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas que permiten la
integracion de la gestion de recursos humanos. Por lo tanto, las organizaciones
exitosas son aquellas que sean capaces de reconocer y desarrollar sus propios valores

basados en su capacidad de crear valor a través de la creacion del conocimiento.
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Cuadro 15.

Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Actividades de

Socializacion”. (Dimension: Estrategias de Formacion del Talento Humano).

< Siempre _Ca3| Ocasional- Casi Nunca Nunca Totales
Items Siempre mente
F | % F % F % F % F % F %
31 0 |0,00| 3.57 |1556|13.28| 57,78 | 4.09 [17,78| 2.06 | 8,89 | 23 | 100,00
32 0 [0,00| 3.06 |13,33| 13.8 | 60,00 | 4.6 |20,00| 1.54 | 6,67 | 23 | 100,00
33 0O |0,00| 46 |20,00|14.31| 62,22 | 4.09 [17,78| O 0,00 | 23| 100,00
Promedio |0,000,00| 3.74 |16,30|13.79| 60,00 | 4.27 {18,52| 1.2 | 5,19 | 23| 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
r ™
100,00
80,00
60,00 &
40,00
zo00 .
0,00
ftem 21 item 32 ftem 33 Promedio
| M Siompre (26) B Casi Siempre (2%5) M Ocasionalmente (26) B Casi Nunca (%) B Nunca t%j%
p A

Figura 11. Actividades de Socializacion.

Analisis: Al observar los resultados obtenidos se puede concluir que el 60,00%

manifestd que solo ocasionalmente la Directiva promueve la interaccion entre el

personal a manera de aprendan unos de otros. Evidenciando pues una accién

gerencial que obstaculiza el paso para dar lugar a nuevas ideas, impidiendo que todos

los miembros de la organizacion participen en la definicion de objetivos y valores

comunes que orientan la actividad general de la institucion. Por lo que la gestion del

conocimiento se manifieste como la integracion sinérgica de los distintos elementos

que conforman el contexto informacional-cognitivo; es decir, del conocimiento

explicito, generado por la informacion organizacional endégena y exogena, y del

tacito, de interés para la agregacion de valores.

60




Cuadro 16.

Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Actividades de

Exteriorizacion”. (Dimension: Estrategias de Formacion del Talento Humano).

. Casi Ocasional- :
ftems Siempre Siempre mente Casi Nunca| Nunca Totales
F | % F % F % F % F % F %
34 0 0,00/ 3.06 |13,33|14.31| 62,22 | 3.58 |15,56| 2.05 | 8,89 | 23 | 100,00
35 0 |0,00| 3.58 |15,56|12.77| 55,56 | 5.11 |22,22| 1.54 | 6,67 | 23 | 100,00
36 0 |0,00| 4.09 |17,78|14.31| 62,22 | 4.6 |20,00f O | 0,00 | 23 | 100,00
Promedio | 0,00 | 0,00 14,00 | 15,56 | 54,00 | 60,00 {17,33]19,26| 4,67 | 519 | 23 | 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
P o
1O, 00
80,00
0,00
40,00 |
20,00 -

o,00 9

item 34

item 35

ftem 26

Proamedia

| bl Siempre (26) Bl Casi Siempre (%6) W Ocasionalmente (24) Bl Casi Munca (3) B Munca (%) E

L

oy

Figura 12. Actividades de Exteriorizacion.

Analisis: En la ilustracion del grafico, se denota que el 60,00% de encuestados

expresO que ocasionalmente se promueve el dialogo creativo y el intercambio de

ideas en todos los niveles de la institucidn. Las ideas innovadoras surgen

principalmente por la union de fuerzas investigadoras, cuyo propdsito se enfoca en la

realizacion de nuevos trabajos o complementacion de los existentes. EI compartir

ideas o conceptos deducidos en el ejercicio del proceso de investigacion, constituye

una base generadora de nuevo conocimiento que brinda la oportunidad, a otras

entidades afines, para profundizar y contribuir con ideas novedosas que permitan la

construccion de nuevos productos.
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Cuadro 17.

Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Intercambios de
Conocimiento”. (Dimension: Estrategias de Formacion del Talento Humano).

items Siempre Si(ce:rﬁsgre Ocr?]selrc])tr; al- Casi Nunca| Nunca Totales
F|l% ]| F | % F % F % F % | F %

37 0 [0,000 O |0,00] 1584 | 68,89 | 7.16 |31,11| O | 0,00 |23| 100,00
38 0 [0,000 O |0,00| 16.35 | 71,11 | 6.65 |28,89| O | 0,00 |23| 100,00
39 0 [0,000 O |0,00] 13.28 | 57,78 | 6.65 |28,89| 3.07 |13,33|23| 100,00
Promedio | 0,00]0,00| 0,00|0,00| 15.15 | 65,93 | 6.82 |29,63| 1.03 | 4,44 | 23| 100,00

Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).

e

40,00

100,00 -

80,00 - =

60,00

20,00

o000

item 37

item 28

item 39

Pramedio

| M Slempre (%) Bl Casi Siempre (36) & Ocasionalmente {(2%) Bl Casi Nunca (26} Bl Munca (246) ;

s

iy

Figura 13. Intercambios de Conocimiento.

Analisis: El presente grafico demuestra que 65,93% manifesto que la institucion, en

virtud de su naturaleza, no establece alianzas institucionales para obtener y usar

estratégicas para obtener y explotar el conocimiento, es decir no existen intercambios

que sirvan de generadores de informacion, esto genera debilidades en la informacién,

que hace visible el estado actual de la investigacion al interior de la institucion.

Segun lo expuesto, el intercambio y la transferencia se convierten en elementos

complementarios indispensables en la gestién del conocimiento de una organizacion

basada en la investigacion. El compartir ideas o conceptos deducidos en el ejercicio

de los proceso, constituye una base generadora de nuevo conocimiento que brinda la

oportunidad, para profundizar y contribuir con ideas novedosas.
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Cuadro 18.

Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Herramientas de
Gestion”. (Dimension: Estrategias de Formacion del Talento Humano).

- Siempre _Ca3| Ocasional- Casi Nunca| Nunca Totales
Items Siempre mente
F | % F % F % F % F % |F %
40 0 |0,00| 3.07 |13,33|13.29| 57,78 | 6.64 128,89 0 | 0,00 |23| 100,00
41 0 |0,00| 6.13 |26,67|11.75| 51,11 | 5.12 |22,22| 0 | 0,00 |23| 100,00
42 0 |0,00| 3.07 |13,33|12.26| 53,33 | 4.6 |20,00| 3.07 {13,33|23| 100,00
Promedio | 0,00|0,00| 4.09 |17,78|12.43| 54,07 | 5.45 |23,70| 1.03 | 4,44 |23| 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
[z oy
100,00 -
20,00 E'
60,00 -
40,00 &
2000 |
0,00 o
ftem a0 item 41 tem az Promedio
e B e B N R R )
. e

Figura 14. Herramientas de Gestion.

Analisis: Los resultados arrojados demuestran que el 54,07% de encuestados

expresaron que solo ocasionalmente en la institucion se utilizan nuevas metodologias

para implantar procesos de mejoramiento continuo. El uso del conocimiento para la

mejora de las estructuras organizativas ha dado lugar a un gran abanico de

herramientas tecnoldgicas cuya finalidad es soportar estas estructuras y facilitar los

flujos de conocimiento. Las organizaciones no solo deben disponer de medios

tecnoldgicos para la generacion, sintesis y transmision de conocimiento, sino que

deben existir otros sistemas que faciliten el flujo de conocimiento. Segun la

apreciacion de gran parte de los encuestados, las condiciones operativas actuales no

son las mas iddneas, siendo esto un elemento que genera debilidades para el

desempefio organizacional.
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Cuadro 19.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje del Indicador “Manejo de Recursos”.

(Dimension: Estrategias de Formacion del Talento Humano).

. Casi Ocasional- )
ftems Siempre Siempre mente Casi Nunca Nunca Totales
F |l % | F % F % F % F % F %
43 0 |0,00/2.04| 8,89 | 6.64 | 28,89 |14.32162,22| O 0,00 | 23 | 100,00
44 0 |0,00/153| 6,67 | 6.13 | 26,67 |15.34/66,67| O 0,00 | 23 | 100,00
45 0 |0,00/255(11,11| 4.6 20,00 [15.85(68,89| O 0,00 | 23 | 100,00
Promedio | 0,00(0,00|2.04| 8,89 [5.79 25,19 [15.17(65,93| 0,00 | 0,00 | 23 | 100,00
Fuente: Cuestionario Aplicado. (2025).
L i
100,00 g
g0,00 1 |
60,00 |
30,00
2000

item as

Promedio

p

By

Figura 15. Manejo de Recursos.

Analisis: El 65,93% de encuestados respondié que casi nunca la Directiva no se

asegura que la gestién del conocimiento sea apoyada con recursos humanos y

financieros suficientes, es decir, la institucion no cuenta con un liderazgo gerencial

proactivo, participativo, generador de transformaciones organizacionales, para asi

agilizar el desempefio profesional, con el objetivo de brindar una gestion basada en la

gerencia del conocimiento. Por ello, el aspecto gerencial como recurso estratégico

debe ser vista como un sistema que trabaja con seres humanos y que debe contribuir,

ademas de la socializacion cultural, a producir los cambios necesarios para un tipo de

sociedad y el proceso gerencial como la herramienta para que esa sociedad se

comprometa

con

la

innovacion

tecnoldgica

64

aplicada

en este

ambito.




CAPITULO YV

LA PROPUESTA

Modelo de Gestién del Conocimiento.

6.1. Presentacion.

Una vez analizados los resultados de la investigacion realizada, los cuales fueron
presentados y determinados los factores que influyen en la sistematizacion del
conocimiento de esta institucion,, se procede a plantear la propuesta, la cual consta
del disefio de un modelo de gestion del conocimiento que este orientado al
aprovechamiento de talento humano para el desarrollo de innovaciones, y propicie un

ambiente adecuado para que los miembros capten y generen produccion intelectual.

En este sentido, el termino de Gestion del Conocimiento, se asocia con todos lo que
los nuevos paradigmas de la sociedad del conocimiento o de la informacién, donde
los tedricos sefialan que la base de todo no es el capital sino el intelecto, la capacidad
que tienen los seres humanos de producir conocimientos aunados al avance de la
tecnologia. Por tal motivo, los funcionarios de las organizaciones han pasado de ser
solamente los trabajadores que cumplen con diferentes objetivos dentro de las
instituciones a ser activos intelectuales en los cuales se invierte; las inversiones
buscan un crecimiento personal y de igual manera un aprendizaje corporativo que le
permita a la organizacion ampliar el conocimiento integral. Este paradigma integra
procesos Yy objetivos particulares como pieza clave para optimizar el ciclo de
experiencia-aprendizaje.

En este contexto, se presentan las posibles alternativas para mejorar la gestion
del conocimiento y por ende la produccién intelectual y evitar asi que ciertos factores

sigan afectando el capital intelectual y la efectividad organizacional, fomentado
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valores, creencias y los principios que constituyen las raices del proceso de
ensefianza, y asi guiar a los directivos en la labor de identificar, gestionar y controlar
los flujos de ingresos de los activos intangibles, para con ello fortalecer la filosofia de

gestion, cultura corporativa y los procesos de informacion.

En efecto, la gestion del conocimiento surge por la necesidad de transformar y
organizar las empresas para convertirlas en estructuras planas, participativas y
dindmicas de acuerdo con los avances de la era de la informacion; por tal motivo, las

actividades para producir ideas y conocimiento, han crecido de manera exponencial.

De acuerdo a estas acciones se pretende potencializar al talento humano que hace
vida laboral en la Oficina del Registro Puablico del Municipio Ricaurte del Estado
Cojedes (ORPMR) , debido a que es una organizacion que produce conocimientos,
bien por medio de acciones y estrategias tradicionales o por medio del uso de las
nuevas tecnologias de informacion, donde se requiere disefiar la instruccion con

nuevos enfoques y teorias para obtener datos, y conocimientos.

6.2. Justificacion.

La presente propuesta surge como una necesidad de enfrentar cambios frente al
desarrollo del conocimiento y en el manejo del talento humano; debido a que las
nuevas tendencias mundiales exigen que las instituciones sean flexibles adecuandose
a los nuevos cambios y retos que plantean los escenarios en el ambito nacional, pero
fundamentalmente en el contexto mundial; la competitividad y la globalizacion son
dos elementos de influencia en el panorama universitario, en donde el recurso

humano es un instrumento estratégico para el desarrollo organizacional.

Al respecto, la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte del Estado
Cojedes (ORPMR), como institucion que va en crecimiento, posee procesos de

seleccion de personal, programas de capacitacion, pero enfrenta la problematica de

66



falta de incentivos que promueven la productividad y desempefio laboral del personal.
Por lo que se hace necesario contar con una herramienta de gestion, que oriente al
personal para que ponga de manifiesto sus conocimientos y habilidades, mejorando
de esta forma su desempefio laboral, asi como el crecimiento personal, por lo cual se
propone el Modelo de Gestién del Conocimiento para sistematizar los procesos

administrativos en la unidad previamente indicada.

De igual forma, se hace indispensable que la institucionutilice el Modelo de Gestidn
del Conocimiento para elevar la competitividad, mediante la motivacion vy
capacitacion del personal, que propicie el desarrollo de las diferentes habilidades del
recurso humano, generando estilos de liderazgo que influyan en las actitudes del
comportamiento gerencial, y que conlleven a un buen desempefio laboral, logrando
eficiencia en los procesos organizacionales y por ende den como resultado mejores
servicios que permitan cumplir los compromisos adquiridos con la poblacion

estudiantil, asi como también con la sociedad.

De ésta manera, con la realizacion de ésta importante propuesta de Gestion del
Conocimiento se pretende que el recurso humano sea mas productivo y competitivo,
asegurando de esta forma el alcance de nuevos retos, crecimiento, desarrollo

individual y profesional dentro de la organizacion.

6.3. Fundamentacion.

Se fundamenta basicamente en las bases teoricas de la investigacion, la cual llevo a la
revision de suficiente bibliografia y otros trabajos concernientes a modelos de
Gestién del Conocimiento que permitan una efectiva produccion intelectual, de forma

de sentar las bases de crecimiento del capital intelectual.

En tal sentido, la presente propuesta busca que la Gestion del Conocimiento se

convierta en el pilar fundamental para el mejoramiento de los procesos
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administrativos que lleva a cabo el talento humano. En resumen, el modelo es una
iniciativa encaminada al estudio de la creacion de conocimiento, como una propuesta
concreta de gestion en el ambito de la investigacion y desarrollo. Es un proyecto
practico que muestra la importancia tecnoldgica y cientifica de conocimiento, y a la

vez permite potencializar la produccion intelectual del talento humano.

6.4. Objetivo General.

Proporcionar a los directivos y al talento humano que hace vida laboral en la Oficina
del Registro Publico del Municipio Ricaurte del Estado Cojedes, un mecanismo para

modelar el “Saber” e implantar una cultura basada en la Gestion del Conocimiento.

6.5. Objetivos Especificos.

= Identificar los flujos que permitan la transmisién del conocimiento tacito y
explicito, gestionando el mercado del conocimiento y la comunicacion entre las

personas Yy los equipos de trabajo.

= Generar en los directivos una concientizacion que permita la busqueda del
conocimiento cientifico manteniendo la motivacion en todas las actividades que se

ejecuten en la institucion.

= Mejorar las actividades organizacionales a traves de un proceso de seguimiento en
la busqueda del saber, la produccion de trabajos interactivos individuales y grupales

tomando en cuenta la aplicacion y la practica del conocimiento.

6.6. Modelo.
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Los cambios que ha sufrido la actual sociedad globalizada han buscado transformar a
las organizaciones utilizando nuevos enfoques administrativos donde el valor reside
en las personas. El desarrollo tecnoldgico sustentado especialmente en las nuevas
tecnologias de informacion y comunicacion y los nuevos modelos gerenciales han
marcado un nuevo significado en la Gestion del Conocimiento como nuevo
paradigma del siglo XXI. En este sentido, el conocimiento se constituye como la
principal fuente de creacion de ventajas competitivas de la organizacion. Debido a
que los avances tecnoldgicos han cambiado la manera de gestionar la informacién en
las organizaciones, han permitido la implantacion de herramientas poderosas para el

mejoramiento de procesos, manejo de conocimientos y colaboracion entre equipos.

De esta manera, el modelo de Gestion del Conocimiento va proveer los beneficios y
metodologias como una herramienta productiva para alcanzar mayores niveles de
eficiencia en el area de talento humano y de investigacion, asi como el desarrollo de
ventajas competitivas. Por esta razon, el modelo se basa en disponer de gran cantidad
de conocimientos, talento, y potencial para generar valor intelectual, servicios y
riqueza hacia la sociedad y hacia el interior de la misma. Por ello, se plantea
maximizar el impacto en areas estratégicas de la institucion, mediante Ila
caracterizacién de su situacion actual y la visualizacion de las alternativas de
evolucién mas relevantes para la comunidad universitaria, a fin de generar un
conjunto de propuestas de accion como insumo para la formulacion de politicas y la

toma de decisiones institucionales.

La Gestion del Conocimiento es en definitiva, la gestion de los activos intangibles
que generan valor para la organizacion. La mayoria de estos intangibles tienen que
ver con procesos relacionados de una u otra forma con la captacion, estructuracion y
transmision de conocimiento. Ello implica, entonces, definir el tipo de conocimiento
que es necesario buscar y crear, con el proposito de ser estratégicos y competitivos.
Para eso, el modelo propone lo que denomina la “organizacion Inteligente”,

entendida como aquella capaz de crear, desarrollar, difundir y optimizar el
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conocimiento para generar valor en su capacidad competitiva, es decir, una
organizacion que sepa crear comunidades de aprendizaje que incentiven compartir
conocimiento y experiencia.

El presente modelo es tnico en su enfoque y alcance, y la vision es simple: facilitar el
cambio significativo y perdurable en el talento humano que hacen vida en la Oficina
del Registro Publico del Municipio Ricaurte del Estado Cojedes (ORPMR), al
proporcionar una metodologia competente y creativa para una efectiva gerencia del

conocimiento.

6.7. Factibilidad del Modelo de Gestién del Conocimiento.

La factibilidad en este estudio se asume como el conjunto de condiciones que hacen
posible que se concreten en el plano real todo lo expuesto en el modelo tedrico; estas

condiciones se explican a continuacion desde las siguientes perspectivas:

" Institucional: La organizacién en estudio constituye una institucion de
servicio publico y en esencia tienen como mision y vision la necesidad de gestionar
el capital intelectual y la vigilancia tecnoldgica. En este sentido, la organizacién es un

campo altamente receptivo a propuestas que contribuyan a optimizar sus funciones.

" Economico: La implementacion del modelo constituye un proceso flexible,
gradual, que se ajusta a las condiciones y normas del contexto institucional.
Consecuencialmente no se requiere efectuar grandes inversiones de capital monetario,
sino que se ha de trabajar fundamentalmente con la gente y lo que ella genera a nivel
intelectual. Lo tecnoldgico, es una necesidad, pero prescindible a mediano y corto

plazo.

. Legal: La Ley Organica de Procedimientos Administrativos entre otras
citadas en el apartado de las Bases Legales, precisan que las instituciones deben
desarrollar el potencial productivo de su gente, por lo que el modelo propuesto tiene

en esta ley suficientes argumentos que lo fundamentan.
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En consecuencia, se requiere internalizar que el mundo esta en constantes cambios y
la Unica manera de mantener la eficiencia ante estos, consiste en sustituir el
enfrentamiento por una actitud adaptativa que permita asumirlos, de esta forma, la
educacion se presenta como la herramienta més efectiva para internalizar los
cambios, que le permitan ampliar las ideas, aceptar nuevas concepciones, potenciar la
creatividad, capacitarse y prepararse en los términos requeridos para incorporarse a
un mundo dindmico en continuo movimiento. En este proceso de crecimiento
coexisten fuerzas de mdltiples dimensiones que van interactuando y afectando al

individuo, a las entidades publicas y a la sociedad en general.

6.8. Premisas para Aplicar el Modelo de Gestion del Conocimiento.

Luego de conocer las necesidades de Oficina del Registro Pablico del Municipio
Ricaurte del Estado Cojedes (ORPMR); se presentan a continuacion los puntos mas
importantes a tomar en cuenta para el desarrollo de la propuesta de Gestion del

Conocimiento:

= El desarrollo de la estrategia esta orientada a establecer el puente que permita a la
institucion ir de donde esta hacia donde quiere estar. Esta estrategia tiene como
objetivo establecer los planes de desarrollo orientados a fortalecer los rumbos

directivos de los proyectos de Gestion del Conocimiento.

= Es preciso la evaluacion de competencias centrales, es decir, identificar aquellas
competencias que tengan mayor nivel de frecuencia, asi como estructurar y planear
adecuadamente el programa de capacitacion y desarrollo de la institucion, teniendo en
cuenta los diferentes componentes que permitan construir un esquema de trabajo
alineado, coherente y participativo que atienda todas las necesidades de formacion y

entrenamientos requeridos para una Gerencia del Conocimiento efectiva.
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= El modelo de Gestion del Conocimiento se orienta basicamente al fortalecimiento
de todas aquellas habilidades presentes en los funcionarios que les permita no
solamente un crecimiento académico y profesional sino que este dirigido al
incremento de la produccion intelectual; también al establecimiento e interiorizacion
de competencias humanas que implican dar un mayor alcance y sentido al trabajo que

diariamente se realiza en lainstitucion.

= Realizar el andlisis de brechas de conocimiento, de manera que una vez
establecidas las competencias centrales es necesario establecer las deficiencias

existentes en las fuentes de conocimiento que den apoyo a las capacidades humanas.

= Realizar el analisis de recursos para identificar las necesidades de la institucion,
para lo cual se deben considerar seis categorias de recursos tales como: Financieros —
Fisicos — Humanos — Tecnoldgicos — Organizacionales — Reputacion. Todos estos
recursos deben estar orientados a fortalecer las brechas de conocimiento detectadas.

Cuadro 20.
Premisas para Aplicar el Modelo de Gestion del Conocimiento.

Desarrollo de la Estrategia
v

Evaluacion de Competencias Centrales

B N ——

Interiorizacion de Competencias Humanas

v

Gerencia del
Conocimiento
Efectiva

Analizar las Brechas de Conocimiento

B N —

Analisis de Recursos
v

PREMISAS

T

Fuente: Elaboracién Propia. (2025).
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6.9. Fases para la Implementacion de la Gestion del Conocimiento.

Los autores Nonaka y Takuchi han definido seis fases o etapas en el ciclo permanente
que permite incorporar la Gestién del Conocimiento como préctica habitual en una
organizacion que administra el conocimiento organizacional como su recurso
estratégico mas valioso. Estas fases son: (1) Diagndstico, (2) Definicién de Objetivos,
(3) Produccidn, (4) Almacenaje, (5) Circulacién y (6) Medicion.

Fase 1: Diagnostico Inicial de la Gestién del Conocimiento.

Determinar el estado en que se encuentra la Gestion del Conocimiento al interior de
la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte del Estado Cojedes con lo cual
se van a definir las necesidades de conocimiento y de su gestion (tecnologia, en
procesos, personas y valores). Dependiendo del grado de madurez que determina el
dominio del lenguaje y categorias propias de la Gestion del Conocimiento, asi como
las précticas ya instaladas al interior de la organizacion (por ejemplo: gestion por
competencias, uso de intranet u otras herramientas), es posible aplicar distintos tipos

de diagnosticos, entre los cuales estan los siguientes:

" Mapa de Conocimiento Organizacional.
" Diagnostico de Practicas Habituales.
" Evaluacion de las Capacidades Dindmicas de la organizacion.

Fase 2: Definicion de los Objetivos de Conocimiento.

Es vital definir los objetivos de conocimiento aquellos que proporcionardn una
direccion a la Gestion del Conocimiento en relacidn con la creacion de competencias
claves para fortalecer el desarrollo de las estrategias. En la literatura analizada se han

encontrado tres tipos de objetivos de conocimientos:
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" Objetivos de conocimiento normativo: Que estén orientado a la toma de
conciencia del valor del conocimiento por parte de la organizacion.

" Objetivos estratégicos del conocimiento: Que definan el conocimiento clave
para la organizacion y las necesidades de conocimiento nuevo.

" Objetivos de conocimiento operativo: Los cuales se relacionardn con la
implementacion de la administracion del conocimiento, transformando los dos

anteriores en metas concretas.

En este sentido, con esta fase se busca basicamente organizar el “saber”, para crear
nuevas formas de compartir conocimiento tacito, para investigar y crear
conocimiento, generando nuevas formas de compartir conocimiento explicito, y como
herramienta para optimizar la toma de decisiones. El diagnostico inicial orienta las
iniciativas y agrega una perspectiva de factibilidad a los objetivos y expectativas que

se desarrollen con la vision.

Fase 3: Produccion de Conocimiento Organizacional.

La generacion de conocimiento representa la base de sustentacion de los procesos de
aprendizaje organizacional que a su vez permiten el desarrollo de las capacidades de
adaptacion que requieren las organizaciones frente a los cambios en los entornos en
los cuales se desenvuelven. Aprovechar el entusiasmo y la capacidad de aprendizaje
de la gente en todos los niveles de la organizacion asi como lo menciona el autor
Senge (ob. cit. p. 86), “Integrando la percepcion, la creacion de conocimiento y la
toma de decisiones hacen posible el surgimiento de lo que los investigadores han
denominado Organizaciones Inteligentes (Drucker, Lewin, Maslow), que se plantean
como la alternativa mas clara de supervivencia de las instituciones en los contextos de

competitividad actuales y futuros”.

Para los investigadores Ikujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi, existen cuatro formas de
conversion de conocimiento, las que constituyen el motor del proceso de creacion de

conocimiento por medio de las etapas: Socializacidn, Externalizacion, Combinacién e
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Internalizacion. Para de esta manera general la Creacion de Conocimiento: El rol de
la administracion en el proceso de creacion de conocimiento es el de proveer el
contexto apropiado para facilitar las actividades grupales y la creacion y acumulacién

de conocimiento tanto al nivel individual como organizacional.

Fase 4: Almacenaje y Actualizacion.

Esta fase se caracteriza por el almacenamiento de los conocimientos previamente
codificados ubicandolos en repositorios desde los cuales los usuarios pueden acceder
facilmente a un conocimiento pertinente y en el momento que este lo necesita. Uno de
los factores determinantes de éxito de la funcion de almacenamiento es la capacidad
de navegabilidad que tiene dicho usuario en sus necesidades de estructurar
conocimientos de cierta complejidad en tiempos mas reducidos. Es clave la
participacion de especialistas de contenidos que aseguran la calidad y pertinencia de

los mismos en relacion con las necesidades y el lenguaje del usuario.

La codificacion es la representacion del conocimiento tacito o explicito de modo que
pueda ser distribuido y corresponde al enlace entre la fase de produccion y la fase de
almacenaje cuando el productor ha decidido compartir lo que sabe o lo que ha creado.
La forma de representacion tiene que ver con el uso del lenguaje mas apropiado al
sistema-entorno que utilizara el conocimiento codificado con algin objetivo
posterior. El resultado de este proceso se llama en forma genérica Contenido.
Tipicamente los contenidos se depositan en Contenedores, que son repositorios o
estructuras especificas segun los tipos y formatos en que se encuentran codificados
tales contenidos. EI manejo de lenguajes y el uso de Diccionarios permiten efectuar
un proceso de codificacion de calidad, como también el uso de ciertas herramientas
tecnoldgicas que ayudan a producir contenidos sobre la base de simbolos que
representan objetos de la realidad, los cuales se combinan para describir ideas en
forma muy resumida y grafica. El conjunto de Contenedores forma lo que se

denomina la Memoria Organizacional.
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Fase 5: Circulacién y Utilizacion de Conocimientos.

La fase de circulacion tiene que ver con la creacién de los espacios de conversacion e
intercambio adecuados para que se produzca la circulacion del conocimiento técito y
explicito de la organizacion. En conjunto con los espacios de aprendizaje, estos
ambientes son los propicios para que los conocimientos puedan fluir de manera
ininterrumpida, de manera que se pueda lograr el objetivo de la distribucién y el uso
de tal conocimiento. Los usuarios pueden participar de una manera pasiva 0 activa,
sin embargo se fomenta la interaccion para perfeccionar los servicios que se brindan.
En ambientes de participacion mas activa, se generan redes de colaboracion

comunitarias que tienden a dar respuestas mas rapidas a los problemas comunes.

Por ello, las tecnologias Internet resultan ser el canal de comunicacion para la
distribucion de contenidos por excelencia. Combinando software de navegacion,
motores de bdsqueda y bancos de contenidos de todo el mundo, permiten llegar con
cualquier dato, informacion o conocimiento a cualquier lugar y por lo tanto a
cualquier usuario para el cual el acceso a Internet esté disponible. Las Intranet y
Extranet por su parte, proporcionan medios ideales para compartir informacion que es

a la vez dinamica y altamente relacionada a través de hipervinculos.

En este orden de ideas, los espacios virtuales de conversacion mas conocidos son los
Chat, foros, las video conferencias, las reuniones virtuales. En la mayoria de estos
casos, se debe disponer de salas en las cuales cada usuario puede participar. Esto
permite que se produzca un dialogo entre los participantes de cada sala que permita
una transferencia de conocimiento tacito similar a la que se da en los espacios de
conversacion reales. Los espacios de conversacion pueden ser considerados también
espacios de aprendizaje en tanto permitan al usuario relacionar conocimientos de

diversas fuentes.
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Evidentemente, los enfoques orientados al desarrollo proporcionardn un espacio para
el desarrollo de actividades educacionales a distancia, con transferencia formal de
conocimiento a través de la red incorporando mecanismos de conversacién que

fomentan la formacion de redes de interés alrededor de los temas que se aborden.

Fase 6: Medicion del Desempefio.

Esta es una fase que debe estar siempre presente periédicamente y cuyo objetivo es
determinar en cada uno de los ciclos en que se produce la medicion misma, la
tendencia en los indicadores que se han seleccionado para visualizar de qué forma la
Gestion del Conocimiento esta produciendo impactos en los resultados esperados de
la organizacion.

En lineas generales, los indicadores deben apuntar a medir la eficiencia y efectividad
que se logra en los procesos principales y que estan presentes en la definicion de la
Gestion del Conocimiento, esto es: Generar, Compartir y Utilizar conocimiento. En

este sentido los indicadores permitiran conocer:

" ¢Que capacidad de generacion de conocimiento ha desarrollado la organizacion

a partir de la instalacion de las préacticas de Gerencia del Conocimiento?

" ¢COmo se estan compartiendo los conocimientos tacitos y explicitos

existentes?

. ¢Cudl es la tasa de utilizacion del conocimiento que estd disponible en la
organizacion?

Alrededor de estas preguntas, se construiran los indicadores especificos que aplicaran

en cada caso particular. Los instrumentos de medicion permitirdn “ver” la evolucion

de estos indicadores y tomar las acciones correctivas que sean necesarias para lograr

los objetivos propuestos. La mision de la medicidn consiste en evaluar

periédicamente el valor de las iniciativas asociadas a las practicas de Gestion del
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Conocimiento respecto de su aporte al desarrollo organizacional, constatando en
terreno los resultados asociados a las variables que se han establecido en los criterios
de desempefio. Posteriormente, se determina la fuente de informacion a partir de la
cual se obtendré la retroalimentacion necesaria para los procesos de medicion y en
altimo caso, se define y construyen las herramientas tecnolégicas que apoyaran cada
etapa.
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Cuadro 21.
Fases para la Implementacion de la Gestion del Conocimiento.

[ Fase 1: Diagnostico Inicial de la Gestidén del Conocimiento. ]

P

GESTION DEL CONOCIMIENTO.

. Mapa de Conocimiento Organizacional.

. Diagnostico de Practicas Habituales.

. Evaluacion de las Capacidades Dindmicas de la organizacion.
[ Fase 2: Definicion de los Objetivos de Conocimiento. ]

. Objetivos de Conocimiento Normativo.

. Obijetivos Estratégicos del Conocimiento.

. Objetivos de Conocimiento Operativo.
[ Fase 3: Produccion de Conocimiento Organizacional. ]

" Creacion de Conocimiento. ]
[ Fase 4. Almacenaje y Actualizacion. ]

" Contenido — Contenedores.
[ Fase 5: Circulacion y Utilizacion de Conocimientos. ]

" Espacios de Intercambio.
[ Fase 6: Medicion del Desempefio. ]

. Indicadores para Medir Eficiencia y Efectividad.

GENERAR - COMPARTIR - UTILIZAR
CONOCIMIENTO

Fuente: Elaboracién Propia. (2025).
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6.9.1. Pasos para Implementar las Fases de la Propuesta del Modelo de Gestion
del Conocimiento.

. — Sensibilizacion: Sensibilizar y preparar, durante los préximos dos (02) afios
a los actores institucionales (Internos Y Externos) para que asimilen los
cambios necesarios requeridos por los nuevos procesos comunicativos que se
hardn fundamentales en lo académico, en la investigacion, en los procesos
administrativos, segin las nuevas exigencias de la Sociedad del

Conocimiento.

" — Sistemas de Informacion: Disponer y operacionalizar durante los proximos
dos (02) afios un sistema de informacion integrado para el desarrollo
institucional, que articule todos los departamentos de la institucion, y
colocando en vigencia los nuevos procesos comunicativos disefiados para

adecuar la institucion a las exigencias de la Sociedad del Conocimiento.

" — Desarrollo de Alternativas: Este punto abarca el concepto de utilizacion
del ingenio, la investigacion y el sentido comin, en términos de estructurar
formas de implementacion de los objetivos tanto desde el punto de vista

particular, como desde el punto de vista méas global.

. — Desarrollo de Planes a Corto y Largo Plazo: Se deben establecer a
grandes rasgos, las actividades y acciones que seran necesarias con el fin de
dar apoyo a las tareas a realizar durante el periodo de implementacion de la

propuesta.
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Cuadro 22.
Pasos para Implementar las Fases del Modelo de Gestion del Conocimiento.

64:7 Sistema de
Sensibilizacion Informacion

Gerencia del
Conocimiento

Desarrollo de
Alternativas

Desarrollo de
Planesa Cortoy >
Mediano Plazo.

e !

[ Sociedad del Conocimiento ]

Fuente: Elaboracion Propia. (2025).

6.10. Administracion de la Propuesta del Modelo de Gestion del Conocimiento.

La administracion de la siguiente propuesta en cuanto a su planificacion, ejecucion,
direccion, supervision, evaluacion y control, quedara bajo la entera responsabilidad
de la Directiva de la Oficina del Registro Publico del Municipio Ricaurte del Estado

Cojedes.

Cabe destacar, que después de haber presentado el modelo de Gestion del
Conocimiento, es importante recalcar que este proceso es llevado a cabo por el factor
humano con la finalidad de mejorar su desempefio laboral, por lo cual la gestion del
conocimiento organizacional es la encargada de modelar la conducta del personal con
la finalidad de transformarlo en produccién intelectual, dirigido a mejorar su

desemperio, el cual repercute en los niveles de competitividad laboral y profesional.
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El objetivo principal de la estrategia de este Modelo es buscar establecer el
funcionamiento global de los esfuerzos para la consecucién de los objetivos
organizacionales, recibir la aprobacion general y ser capaz de motivar e involucrar a
los colaboradores de la organizacion, asi mismo busca la divulgacion hacia todos los
trabajadores para servir como hilo conductor de la accion organizacional, y asi lograr
contribuir con los objetivos operativos y al mismo tiempo favorecer e incentivar la
consecucion de las metas individuales de los empleados.

Por esta razon y en pro de alinear los esfuerzos de la Oficina del Registro Publico del
Municipio Ricaurte del Estado Cojedes para lograr ser competitiva y alcanzar el éxito
deben prepararse continuamente para enfrentar los desafios de la innovacion y la
competencia, siendo su principal arma de lucha el capital humano con el que cuenta,
razon por la cual las personas constituyen el principal patrimonio compuesto desde
sus obreros que realizan la parte operativa hasta sus mas altos directivos deben formar
parte integrada de la consecucion de los objetivos, ya que mediante la unificacion de
esfuerzos la empresa puede desarrollar competencias en ellos para que sean mas
productivos, creativos, innovadores y cada vez mas valiosos.

De igual manera, el impacto social y el principal desafio que enfrenta la sociedad es
el mejoramiento continuo de las organizaciones que la integran. Con la ejecucién de
este modelo de Gestion del Conocimiento se pretende hacer frente a las necesidades
de la institucion objeto de estudio, y de los trabajadores que la integran, con la vision
de garantizar un mejor desempefio, excelente calidad de vida en el espacio laboral y
familiar, en tal sentido, este tipo de proyecto tiene un impacto en la sociedad, la cual

se encuentra enmarcada dentro del ambito de accion de la institucion.
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Cuadro 23.

Esquema del Modelo de Gestion del Conocimiento.

Reutilizacion del conocimiento vy aprovechamiento de talento humano

A

Propuestas de
provectos e ideas
innovadoras.

Teorias o
modelos que
tienen
interpretacion o
significado.

Conocimiento
resultado por el
disefio o
implementacion
de provectos.

Fequerimientos
de adquisicion de
nuevos
conocimientos.

Ideas v
Sugerencias

Informacion
Adquirida

Innovaciones v
Mejoras

MNecesidades de
Aprendizaje

Procesos de Conocimientos

Validacion v

Busquedas de
Conocimientos

— Creacidn v —

Deesarrollo Medicidn

Gerencia del Conocimiento - Capital Intelectual

—

/’///\\\

v

Banco de
Conocimientos

Individuos v Agrupaciones que Captan v Generan

Conocimientos

Fuente: Elaboracion Propia. (2025).
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EVALUACION DE RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA
PROPUESTA.

Cuadro 24.

Cobertura de Objetivos Especificos de la Propuesta.

Cobertura del Objetivo Especifico Numero Cinco (5).

Evaluar la puesta en marcha del modelo de gestion del conocimiento a través de la
evaluacion de resultados de una prueba inicial en la Oficina del Registro Publico del
Municipio Ricaurte del Estado Cojedes (ORPMR).

Objetivos Especificos de la
Propuesta.

Producto Esperado.

Identificar los flujos que permitan la

transmision del conocimiento tacito

y explicito, gestionando el mercado

del conocimiento y la comunicacion

entre las personas y los equipos de
trabajo.

Contar con un modelo referencial para
identificar de manera oportuna las debilidades
en cuanto a la administracion del
conocimiento en la ORPM, que sirva eje
fundamental para fortalecer el crecimiento
intelectual de todo el personal.

Generar en los directivos una
concientizacion que permita la
busqueda del conocimiento
cientifico manteniendo la motivacion
en todas las actividades que se
ejecuten en la institucion.

Fortalecer la gerencia del conocimiento en
todos los niveles y las diversas areas de la
institucion, con el fin de ser competitivos y
responder a las nuevas exigencias de la
Sociedad del Conocimiento.

Mejorar las actividades
organizacionales a través de un
proceso de seguimiento en la
busqueda del saber, la produccién de
trabajos interactivos individuales y
grupales tomando en cuenta la
aplicacion y la préactica del
conocimiento.

Incentivar la produccién intelectual,
generando un sentido de pertenencia y
concientizacion en el capital humano a través
de la formacion profesional; para con ello,
obtener un aprendizaje organizacional en
beneficio de la miembros.

Fuente: Elaboracién Propia. (2025).
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Cabe resaltar, que se aplico una Prueba Piloto, para observar el desarrollo del Modelo
de Gestion del Conocimiento, de manera de realizar la presente evaluacion y asi
obtener resultados para observar la viabilidad de la propuesta. La misma se obtuvo a
través de una tabla de niveles de cumplimiento, que permiti6 evaluar el cumplimiento
de los objetivos planteados en el disefio del modelo, con el fin de determinar el grado
de avance y detectar las debilidades del mismo y proponer los correctivos que
permitan potenciar la administracién del conocimiento en la Oficina del Registro
Publico del Municipio Ricaurte del Estado Cojedes (ORPMR); dicha prueba tuvo una
duracion de tres (03) meses.

Una vez, recibida la informacion de forma oral y por escrito se procedi6 al proceso de
concientizacion y sensibilizacion de todo el personal para ejecutar los pardmetros
establecidos en el modelo, para con esto dar a entender que la gestion del
conocimiento se relaciona al Capital Intelectual, a su vez este representa los activos
intangibles de la institucion (conformado por capital humano, capital estructural y
capital relacional), en sintesis, que el talento humano comprenda que la gestion del
conocimiento intenta formalizar y sistematizar los procesos de informacion y
generacion de conocimiento institucional. La fase posterior a la evaluacion del
modelo, es el Seguimiento y Monitorizacion periddica de las acciones contempladas
en el mismo. Cabe resaltar, que la meta es transformar los conocimientos generados
por las personas en informacion para ser almacenada, clasificada y distribuida para

que resulte accesible a futuras generaciones.
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Cuadro 25.
Evaluacion de Resultados de la Aplicacion de la Propuesta.

Viabilidad de la Propuesta

/,‘
\ .
/I \ [ Prueba Piloto ]
/ \
\
/
/ ‘\ > [ Presentacion de la Propuesta ]
/I \
\
/
,/ ‘\ > Autorizacion de Implementar la
. \ Propuesta
,' Gerenciadel P
.. \
/
, Conocimiento \
p \ Puesta en Marcha de la
/ \ >
, \ Propuesta
/ \
e Y

Monitorizacion y Seguimiento

Fuente: Elaboracién Propia. (2025).

Es vital recordar, que los diferentes estudiosos de las organizaciones comparten la
opinion de que el conocimiento se ha convertido en un recurso clave desde los puntos
de vista microeconémico (organizaciones, empresas e instituciones) y
macroecondémico (naciones o Estados). La llamada economia del conocimiento
otorga una gran importancia a la generacion, difusién y uso de informacion y
conocimiento en las instituciones. Afirman que el buen uso del conocimiento
determinaré el grado de éxito empresarial y de las economias nacionales. Por eso, es
tan importante el establecimiento de un entorno que estimule la generacion del
conocimiento, e influya y marque las pautas de comportamiento y de la forma de
operar en la institucion por parte del talento humano y de la alta direccidn que facilite

la gerencia del conocimiento.
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Cuadro 26.

Tabla de Evaluacion de los Niveles de Cumplimiento y Ejecucion de la

Propuesta.
Evaluacion de los Niveles de Cumplimiento y Ejecucion.
Valores Nivel de Descripcion Seleccion
Asignados Cumplimiento
5 Muy Alto Méximo Cumplimiento 17
4 Alto Cumplimiento Satisfactorio 6
3 Medio Cumplimiento Parcial 0
2 Bajo Minimo Cumplimiento 0
1 Ninguno Cumplimiento Nulo 0
Fuente: Elaboracion Propia. (2025).
Cuadro 27.
Distribucion de Frecuencia y Porcentaje de Niveles de Cumplimiento.
Muy Alto Alto Medio Bajo | Ninguno Totales
Rango
F % |F| % |F| % |F| % |F| % Total %
1 17| 73,91 | 6| 26,09 |0 | 0,00 |0 |0,00 | O | 0,00 23 100,00

Fuente: Tabla de Evaluacion de los Niveles de Cumplimiento y Ejecucion de la
Propuesta Aplicada. (2025).

a I
M Muy Alto (%)
73,91
M Alto (%) 26,09
Nivel de Cumnlimiantn
M Muy Alto (%) M Alto (%) M Medio (%) M Bajo (%) E Ninguno (%)
- /

Figura 16. Niveles de Cumplimiento y Ejecucion de la Propuesta.
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Analisis: Como se puede observar el 73,91% del talento humano de la ORPMR que
participaron en la etapa de prueba piloto, consideraron que la propuesta posee un
nivel de cumplimiento y ejecucion muy alto, lo cual evidencia que el Modelo de
Gestion del Conocimiento en totalmente viable. Debido a que involucra las
actividades de identificacion, adquisicion, socializacion, creacion y usos del
conocimiento para crear ventaja competitiva.

Esto significa que, aunque hay percepcién positiva de la importancia del
conocimiento en el contexto organizacional, es mas de palabra que de acciones
orientadas a desarrollar competencias organizacionales. De acuerdo con la teoria
sobre gestion del conocimiento, no basta con identificar, adquirir o crear
conocimiento, ya que es mas importante tener las capacidades o competencias para
apropiarlo, crearlo y utilizarlo con el fin de generar valor agregado y en consecuencia,
un mejoramiento organizacional.

Finalmente se puede concluir que la implementacion de la propuesta adquiere cada
dia mas significado; ya que vivimos en una Sociedad del Conocimiento donde se hace
necesario definir claramente la relacion entre educacion y Gestion del Conocimiento
desde el rol educativo pues este vinculo debe ir mas alld de la ensefianza, debe ir
dirigido a formar talento humano independientes, autodirigidos, aprendices
permanentes, que conocen como, cuando y queé tipo de informacién requieren y saben
como obtenerla, como estd organizada y la cultura que las domina, a manera de

generar una cultura de gestion del conocimiento.
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CAPITULO YV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Conclusiones.

De acuerdo a resultados obtenidos, hay caracteristicas organizacionales de tendencia
negativa que son claramente identificables en la Oficina del Registro Pablico del
Municipio Ricaurte del Estado Cojedes (ORPMR), tal como pudo evidenciarse en los
andlisis presentados en las paginas anteriores; una vez conocida la realidad de la

mencionada institucion se realizan las siguientes conclusiones:

" A través del analisis cuantitativo del instrumento aplicado se diagnostico la
actual situacion del proceso de Gestion del Conocimiento en la mencionada entidad,
el cual presenta un conjunto de caracteristicas negativas en las areas: motivacion,
liderazgo, comunicacion, planeacion, toma de decisiones y manejo del talento
humano que conducen a inferir que dicho proceso es poco eficaz, por cuanto la
informacion revela una gran inconformidad de los trabajadores con respecto al papel
que desempefian sus lideres, a la existencia de barreras comunicacionales y a las
pocas oportunidades de satisfaccion personal, lo cual origina la baja produccion

intelectual.
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" En funcion de los resultados organizacionales de la unidad objeto de estudio,
sin lugar a dudas la investigacion ha permitido el conocimiento y profundizacién de
las herramientas susceptibles de ser utilizadas en el proceso de gestion del
conocimiento y sobre todo ha guiado el proceso de reflexion sobre las diferentes
etapas y elementos que intervienen en este proceso de retroalimentacion de saberes.
De igual forma, es importante sefialar que al implementar programas de gestion del
conocimiento, se debe tener paciencia, puesto que no se trata de una implementacion
de un software, sino de un cambio a largo plazo en el comportamiento de las

personas.

" De acuerdo a los hallazgos, la falta de estrategias que obstaculiza el
establecimiento de programas para captar y retener a los mejores talentos y lograr la
busqueda de su maximo rendimiento mediante métodos y herramientas que ayuden a
inspirar a los trabajadores para que tengan aptitud positiva hacia al cambio, lo cual
sera beneficioso para el trabajador y las relaciones produccion de conocimiento de la

institucion.

" Se evidencid que existen deficiencias en cuanto a la capacitacion de
normativas técnicas, trabajo en equipo, creatividad, planificacion estratégica
orientadas a satisfacer y estimular la ciencia, tecnologia e innovacion en los
trabajadores, dado que no se implementan herramientas que permitan diferenciar que
cursos van enfocados hacia la calidad y productividad para el desarrollo de aptitudes

y conocimientos en dichos aspectos.

. Se pudo determinar que existe un alto desconocimiento por parte del talento
humano en cuanto a las metas y objetivos de produccién de conocimientos planeados.
Ademas se encontrd inadecuada planificacion estratégica que impide el 6ptimo

aprovechamiento de los recursos materiales, econémicos y humanos ocasionados por
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la falta de un liderazgo y direccién efectiva, que permita la modernizacién de los

equipos y empleo de nuevas tecnologias para la produccion de nuevos conocimientos.

" El anélisis de los datos revela que el clima laboral de la institucién tiene una
incidencia negativa en el talento humano, lo cual constituyen una cuestion critica para
el éxito de determinados proyectos de gestion y socializacién del conocimiento. La
capacitacion, el entrenamiento, el sentido de pertenencia del talento humano a la
organizacion en que labora, conjuntamente con la cultura organizacional que se
establece, son en gran medida responsables de los éxitos institucionales. Debido a
esta deficiencias la Gestion del Conocimiento no se ha enfocado desde una
perspectiva flexible que responda verdaderamente en consonancia con las metas y
objetivos de la organizacion, que permita, por medio de su ejecucion, el desarrollo de
lineas estratégicas que contribuyan al mantenimiento y a la consecucion de ventajas

competitivas sostenibles en un entorno cada vez mas rivalizado.

" Del mismo modo, se pudo apreciar la baja presencia de conocimiento tacito y
explicito, que interactia para producir innovacion y nuevas maneras de hacer las
cosas. Sin embargo, los procesos propios de la gestion del conocimiento no estan
normalizados, se producen de manera informal y esto ocasiona que existan brechas en

los procesos de la gerencia del conocimiento que deben ser optimizados.

. En términos generales, se puede afirmar que la gestion del conocimiento
consta siempre de dos componentes, un componente de coordinacion y un
componente de motivacion. Es decir, se puede desarrollar, coordinar y dirigir las
estructuras que se desee, pero si las personas involucradas no estan dispuestas a

participar, incluso los mejores proyectos se veran condenados al fracaso.

. Por otra parte, pero también determinante de los resultados obtenidos, se

evidencié que en muchas ocasiones la Directiva no establece los pardmetros que
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serviran de guia a los trabajadores para el desarrollo de sus actividades, en términos
de tiempo y medios a ser empleados; generando una desviacion de los esfuerzos del
personal y por ende, de los recursos de la organizacién los cuales son escasos. El
contexto ya descrito, representa un obstaculo para la institucion en el logro de metas y
objetivos organizacionales que se enfoquen hacia la prestacion efectiva del servicio a
la ciudadania.

" Definitivamente, se puede denotar que la Directiva no estd compenetrada con
la mision, vision, filosofia institucional, a fin de adaptarse a los cambios, apoyandose
en la Sociedad del Conocimiento, asi como en la necesidad de integrase
positivamente al entorno, para de esta manera, tener una vision holistica de la
comunidad universitaria y mantener un buen clima organizacional, que incentive el

desarrollo profesional de los trabajadores y la produccion del conocimiento.
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Recomendaciones.

Tomando como punto de partida las necesidades detectadas a lo largo de la
investigacion y previamente expuestas en las conclusiones, se proponen una serie de
sugerencias que podrian fortalecer la aplicacion del nuevo Modelo de Gestion del
Conocimiento en la ORPMR, a fin de que se desarrollen esquemas Yy estructuras de
gerencia del conocimiento, para conducir el desempefio de la organizacion hacia
enfoques novedosos, a través de la creacion de ventajas competitivas traducidas en

sostenibilidad para la institucion ante una dinamica tan cambiante.

" El desarrollo del talento humano es factor central en la propuesta del Modelo
de Gestion del Conocimiento. En este sentido, es impostergable que la institucion
posea una estrategia claramente definida y consona con los objetivos, la estructura
organizacional y los niveles de calidad educativa. Para que con ello, exista el fomento
de una cultura organizacional donde se premie la innovacion, se organicen eventos
para el desarrollo de nuevas ideas, y puede significar este contexto un factor

motivacional adicional.

" En este sentido, se recomienda concebir al talento humano como el principal
activo de la institucion y tener presente que una adecuada o inadecuada gestion del
mismo puede tener incidencias positivas 0 negativas. Se han de crear las estructuras
necesarias para que los miembros de la organizacion tengan la seguridad de que
reciben apoyo y de que estan integrados socialmente en la ella. Ello se puede lograr
fomentando y desarrollando un modo de actuar abierto, y ademas se ha de fomentar
también el respeto mutuo cuando se trata de opiniones o actitudes diferentes, y el

espiritu de compafierismo.

. Se sugiere programar reuniones informativas con todos los trabajadores que

integran los diferentes niveles del centro de universitario, con la finalidad de
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intercambiar opiniones sobre los valores, mision y objetivos organizacionales, para

asi mejorar el logro de las metas de institucionales.

" La Directiva ha de internalizar y motivar a los trabajadores para mejorar su
desempefio y adoptar la superacién profesional permanente como un estilo de vida,
no solo es importante sino necesario para poder satisfacer el encargo social de la
organizacion. La formacién es una actividad clave de la gestion de recursos humanos;
su desarrollo efectivo decide la supervivencia institucional, es uno de los elementos

que conforma las ventajas competitivas de cualquiera organizacion.

" En este mismo orden de ideas, se debe precisar la importancia de desarrollar
modelos de competencias para el capital humano. Ello contempla también, llevar un
seguimiento en cuanto a desarrollo y aplicacion del sistema de evaluacion de
competencias y evaluacion del desempefio, lo cual se traduce en términos de
desempefio superior y cumplimiento de los mapas de aprendizaje organizativos
disefiados en funcién de las capacidades a desarrollar por el recurso humano de la
organizacion, en virtud de ocupar determinadas posiciones a nivel de estructura

organizativa.

" Se recomienda el desarrollo de sistemas automatizados que apoyen la
plataforma tecnolégica de la gerencia de conocimiento. El llevar un registro
actualizado y auditable a partir del aprovechamiento del conocimiento en la
organizacion, se contempla elemento potencial y de soporte para la medicién de

activos de conocimiento.

. Es de vital importancia propiciar la investigacion cientifica y actualizar los
conocimientos gerenciales, que le permitan a los trabajadores adquirir mayor destreza

en la conduccion de la organizacion hacia el éxito; asi como el conocimiento de
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nuevas técnicas gerenciales como lo es el capital intelectual y la gestion del

conocimiento.

. Es relevante que se creen las bases necesarias para el desarrollo de estructuras
organizacionales a través de la posibilidad de que los cargos directivos sean
designados por eleccién, donde sea una condicién indispensable los méritos y las
credenciales académicas para ejercer un determinado puesto en la institucion. Tener
gerentes con vision hacia la eficacia y efectividad, fundamentados en una filosofia
asertiva de cambio, va permitir la posibilidad de crear nuevos paradigmas a partir del

desarrollo personal para el logro del mejoramiento continuo.

. En efecto, se recomienda la implementacion del Modelo de Gestion del
Conocimiento desarrollado en la propuesta de este estudio, cuyo propdsito principal
es potencializar las capacidades del capital humano para optimizar su desempefio, e
incentivarlos a la generacion de conocimientos, orientados hacia el logro de la
productividad institucional y por consiguiente, a la prestacion de un servicio que

cubra las necesidades de la comunidad.
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

Vicerrectorado de Infraestructura y
Procesos Industriales
Programa de Estudios Avanzados
Maestria en Gerencia Publica

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

Estimado Encuestado:

A continuacion se presentan una serie de preguntas relacionadas con el Trabajo de
Grado Titulado: GESTION DEL CONOCIMIENTO EN INSTITUCIONES
PUBLICAS: UNA ESTRATEGIA CLAVE HACIA LA EFICIENCIA
ADMINISTRATIVA. La precitada investigacion se realiza con un enfoque
Cuantitativo de nivel descriptivo de campo, con un disefio no experimental, como
requisito indispensable para obtener el Titulo de: Magister Scientiarum en
Gerencia Publica, motivado a ello, se requiere su mayor objetividad al responder
cada pregunta.

Cabe destacar, que toda la informacion suministrada en el presente cuestionario es de
caracter confidencial (no lo identifique) y solo sera utilizada con fines
institucionales, la cual aportara un diagnostico basico para futuras acciones dirigidas
al desarrollo de la gestion del conocimiento como mecanismo para mejorar la
produccién intelectual en las instituciones publicas.

Instrucciones:

A continuacion se sefialan las siguientes observaciones:

El instrumento consta de cuarenta y cinco (45) preguntas de alternativas
maltiples.

Por favor lea cuidadosamente cada pregunta antes de responder.

Margue con una equis (X) la respuesta mas acertada.

Margue so6lo una respuesta por cada pregunta.

FEEF

Muchas Gracias.

Autor: Julio Sevilla
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N Siempre Casi Siempre Ocasionalmente Casi Nunca Nunca
ftems (S) 5. (CS) 4. (OC) 3. (CN) 2. (N) 1.
Preguntas
. 5 4 3 2 1
N° Cultura de Gestion.
(S) | (€5) | (OC) | (CN) | (N)
1 ¢En la institucion se ha creado una cultura que valore la
gestién del conocimiento?
” ¢Se fomenta la confianza de los empleados para
compartir el conocimiento?
3 ¢En la institucion se motiva el trabajo en equipo e
integrador?
N© Liderazgo de la Direccién. ° 4 3 2 1
S) | (€S) [ (OC) | (CN) | (N)
¢La direccion reconoce que la gestion del conocimiento es
4 importante para el éxito institucional?
¢La direccion demuestra compromiso y apoyo para con la
5 gestion del conocimiento?
¢Los lideres motivan la creacion, transferencia y uso del
6 conocimiento?
. _— 5 4 3 2 1
N° Grado de Relevancia del Conocimiento.
(S) | (CS) | (OC) | (CN) | (N)
7 ¢En la institucién se suele incorporar nuevos conocimiento
a la actividad de la produccion intelectual?
8 ¢En la institucién siempre es prioritaria la
capacitacion de las personas?
9 En la organizacidn se suelen utilizar resultados de
investigaciones cientificas (interna y externa)?
. . 5 4 3 2 1
N° Estrategias y Objetivos.
sy ) | ©s [0 ey | ™
10 ¢En la institucién se desarrollar una estrategia
de gestion del conocimiento?
¢ Se establecen objetivos y metas claras de la gestion del
11 conocimiento en la institucion?
¢Se alinea la estrategia de la gestion del conocimiento a la
12 estrategia de la institucion?
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CUESTIONARIO.

N Siempre Casi Siempre Ocasionalmente Casi Nunca Nunca
ftems (S) 5. (CS) 4. (OC) 3. (CN) 2. (N) 1.
Preguntas
. . 5 4 3 2 1
N° Tecnologias de Informacion.
’ ) | ©s) [©o)| N | N
13 ¢La institucion usa un sistema apropiado para la gestion del
conocimiento?
14 ¢En la institucion se aplican las herramientas tecnoldgicas
correctas para gestion del conocimiento?
15 ¢La actual plataforma tecnoldgica de la institucion permite
una efectiva gestion del conocimiento?
o -, 5 4 3 2 1
N° Capacitacion y Educacion.
i y ) | €9 |00 | ©N) | ()
¢En la institucion se realiza todo el esfuerzo posible para
16 capacitar a los empleados en los conceptos de la gestion del
conocimiento?
17 ¢Se educa a los empleados en el uso de los sistemas y
herramientas de la gestion del conocimiento?
18 ¢Se desarrollan las habilidades del personal en la solucion
de problemas?
. N 5 4 3 2 1
N° Incentivos Motivacionales.
(S) (CS) | (OC) | (CN) | (N)
19 ¢En la institucién se otorgan incentivos para que los
empleados utilicen y apliquen la gestion del conocimiento?
20 ¢La Directiva de la institucién motiva a los empleados para
gue adquieran nuevos conocimientos?
¢Se premia a los empleados que comparten y usan el
21 conocimiento como estrategia de crecimiento personal e
institucional?
Ne Procesos y Actividades del Conocimiento. 2 4 . 2 .
(S) (CS) | (OC) | (CN) | (N)
29 ¢La Direccidn de la institucion se asegura de que existan
procesos sistematicos para la gestién del conocimiento?
¢En la institucion se hace énfasis en la creacién,
23 almacenamiento, organizacion, transferencia y aplicacion
del conocimiento?
24 ¢En la institucién se garantizan la correcta administracién
de los procesos de gestion del conocimiento?
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N Siempre Casi Siempre Ocasionalmente Casi Nunca Nunca
fterms (S) 5. (CS) 4. (OC) 3. (CN) 2. (N) 1.
Preguntas
. . 5 4 3 2 1
N° Valoracion de Actitudes.
(S) (CS) | (OC) | (CN) | (N)
o5 ¢El personal que labora en la institucion es en un alto
porcentaje, competente y profesional?
26 ¢Los empleados estan altamente motivados y
comprometidos con sus labores institucionales?
¢El personal de la institucion juega un papel importante en
27 la innovacion al ser considerados sus conocimientos e
ideas?
) . 5 4 3 2 1
N° Meétodos y Técnicas.
Y ) | ©s) [©o)] eV | N
¢En la institucién se realizan foros con la finalidad de
28 proporcionar y compartir conocimientos en materia de
investigacion cientifica?
¢La institucion cuenta con sistemas de informacion que
29 ayuden aportar elementos para una toma de decisiones
idonea?
¢Lainstitucion cuenta con una efectiva gestion de
30 competencias como herramienta que permita la creacion del
conocimiento individual?
.. e 5 4 3 2 1
N° Actividades de Socializacion.
(S) (CS) | (OC) | (CN) | (N)
31 ¢La Directiva promueve la interaccion entre el personal a
manera de aprendan unos de otros?
32 ¢Se promueve el didlogo afectivo entre el personal y la
direccion de la institucion?
33 ¢En la organizacion se suele incorporar al personal en la
generacion de nuevos conocimientos?
.. o 5 4 3 2 1
N° Actividades de Exteriorizacion.
(S) (CS) | (OC) | (CN) | (N)
34 ¢Se promueve el dialogo creativo y el intercambio de ideas
en todos los niveles de la institucion?
35 ¢Los empleados hacen uso de metaforas y analogias en los
dialogos para la creacién de conceptos o ideas?
¢En la institucién el uso de pensamiento deductivo e
36 inductivo es comun entre los empleados?
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N Siempre Casi Siempre Ocasionalmente Casi Nunca Nunca
fterms (S) 5. (CS) 4. (OC) 3. (CN) 2. (N) 1.
Preguntas
. _— 5 4 3 2 1
N° Intercambio de Conocimientos.
(S) (CS) | (OC) | (CN) | (N)
37 ¢Existen relaciones intensas con otras instituciones, centros
de investigacion y similares?
¢La institucion establece alianzas institucionales para
38 obtener y usar estratégicas para obtener y explotar el
conocimiento?
39 ¢La institucion utiliza el intercambio como herramienta
para investigar y desarrollar conocimientos y habilidades?
N° Herramientas de Gestion del Conocimiento. 2 4 & 2 L
(S) (CS) | (OC) | (CN) | (N)
¢En la institucién constantemente se utilizan nuevas
40 metodologias para implantar procesos de mejoramiento
continuo?
¢Existen eventos formativos propiciados por la institucion,
41 tales como congresos, jornadas, publicaciones, y revistas de
investigacion producidas por el nicleo?
42 ¢Lainstitucién cuenta con grupos de trabajos
interdisciplinarios de diferentes &mbitos del conocimiento?
. 5 4 3 2 1
N° Manejo de Recursos.
: ) | €9 |(©0)| N | (N
¢En la institucién la Directiva se asegura que la gestién del
43 conocimiento sea apoyada con recursos humanos y
financieros suficientes?
m ¢El reclutamiento del personal se realiza utilizando el perfil
idoneo para cerrar las brechas en conocimientos?
¢Se evalla el impacto de la gestién del conocimiento en el
45 desempefio financiero de la institucion?
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

G i i_l___ Vicerrectorado de Infraestructura y
Procesos Industriales
—E Programa de Estudios Avanzados
_!i Maestria en Gerencia Publica

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

_ VALIDACION POR EXPERTO

Quien suscribe Dra. Dulce Pérez, cédula de identidad N° 9.119.027, mediante la
presente hago constar que el Instrumento de Recoleccion de Datos el cual consta de cuarenta
y cinco (45) items, del Trabajo de Grado Titulado: GESTION DEL CONOCIMIENTO EN
INSTITUCIONES PUBLICAS: UNA ESTRATEGIA CLAVE HACIA LA
EFICIENCIA ADMINISTRATIVA, cuyo autor es el ciudadano: Julio Sevilla, cédula de
identidad N° V-22.962.361, aspirante al Titulo de Magister Scientiarum en Gerencia
Publica, retne los requisitos suficientes y necesarios para ser considerado valido, por lo tanto,
puede ser aplicado para el logro de los objetivos que se plantea en la investigacion.

Constancia gque se expide a solicitud de parte interesada en San Carlos a los dos

(02) dias del mes de Marzo del 2024.

Firma:
Cédula: 9.119.027
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

E 1L Vicerrectorado de Infraestructura y
ﬂ Procesos Industriales

Programa de Estudios Avanzados
gﬂ i; Maestria en Gerencia Piblica

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

‘ — VALIDACION POR EXPERTO

Quien suscribe Msc. Deniss Nufiez, cédula de identidad N° 14.770.452, mediante la
presente hago constar que el Instrumento de Recoleccion de Datos el cual consta de cuarenta
y cinco (45) items, del Trabajo de Grado Titulado: GESTION DEL CONOCIMIENTO EN
INSTITUCIONES PUBLICAS: UNA ESTRATEGIA CLAVE HACIA LA
EFICIENCIA ADMINISTRATIVA, cuyo autor es el ciudadano: Julio Sevilla, cédula de
identidad N° V-22.962.361, , aspirante al Titulo de Magister Scientiarum en Gerencia
Publica, retine los requisitos suficientes y necesarios para ser considerado valido, por lo tanto,
puede ser aplicado para el logro de los objetivos que se plantea en la investigacion.

Constancia que se expide a solicitud de parte interesada en San Carlos a los dos

(02) dias del mes de Marzo del 2024.

Firma:

Cédula: 14.770.452
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

i ll__ Vicerrectorado de Infraestructura y
i Procesos Industriales
Programa de Estudios Avanzados
“’] ii Maestria en Gerencia Piblica

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

_ION POR EXPERTO

Quien suscribe Dr. Luis Reyes, cédula de identidad N° 9.538.035, mediante la presente
hago constar que el Instrumento de Recoleccidn de Datos el cual consta de cuarenta y cinco
(45) items, del Trabajo de Grado Titulado: GESTION DEL CONOCIMIENTO EN
INSTITUCIONES PUBLICAS: UNA ESTRATEGIA CLAVE HACIA LA
EFICIENCIA ADMINISTRATIVA, cuyo autor es el ciudadano: Julio Sevilla, cédula de
identidad N° V-22.962.361, , aspirante al Titulo de Magister Scientiarum en Gerencia
Pudblica, retine los requisitos suficientes y necesarios para ser considerado valido, por lo tanto,
puede ser aplicado para el logro de los objetivos que se plantea en la investigacion.

Constancia que se expide a solicitud de parte interesada en San Carlos a los dos

(02) dias del mes de Marzo del 2024.

LA

(=

Firma:

Cédula: 9.538.035
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Formulario para Evaluar el Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador: Dra. Dulce Perez
Titulo: Doctora en Educacion
Institucién: UNESR- San Carlos
Cargo: Docente Investigador

N° Pertinencia con Coherencia Claridad de la Pertinencia con
Items Objetivos Interna Redaccion Indicadores
1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
Juicio / Ultima Revision Validez Observaciones
Fecha: 02/10/2024 Insuficiente Aceptable Suficiente
Cédula: 9.119.027 X

Firma:

Escala: 1-2 = Insuficiente / 3-4 = Aceptable / 5 = Suficiente.
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Formulario para Evaluar el Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador: Dr. Luis Reyes

Titulo: Doctor en Gerencia
Institucién: UNELLEZ- SAN CARLOS

Cargo: Docente

NO
items

Pertinencia con
Objetivos

Coherencia
Interna

Claridad de la
Redaccién

Pertinencia con

Indicadores

1 2 3 4

5 1 2 3 4

3 4

3

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

XX XXX XXX XXX XXX

XX XXX XXX XXX XXX

XXX X X X X XXX XXX | X

DX XXX X X X XXX XXX | XX

Juicio / Ultima Revision

Validez

Observaciones

Fecha: 02/10/2024
Cédula: 9.119.027

Firma:

- i 12\

s

Insuficiente Aceptable

Suficiente

X

Escala: 1-2 = Insuficiente / 3-4 = Aceptable / 5 = Suficiente.
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Formulario para Evaluar el Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador: ___Deniss Nufiez
Titulo: Magister en Docencia Universitaria
Institucién: UNESR
Cargo: Docente

N° Pertinencia con Coherencia Claridad de la Pertinencia con
Items Obijetivos Interna Redaccion Indicadores
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4
29 X X X X
30 X X X X
31 X X X X
32 X X X X
33 X X X X
34 X X X X
35 X X X X
36 X X X X
37 X X X X
38 X X X X
39 X X X X
40 X X X X
41 X X X X
42 X X X X
Juicio / Ultima Revision Validez Observaciones

Fecha: Insuficiente Aceptable Suficiente

Cédula:

Firma:

Escala: 1-2 = Insuficiente / 3-4 = Aceptable / 5 = Suficiente.
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Formulario para Evaluar el Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador:
Titulo:
Institucién:
Cargo:
N° Pertinencia con Coherencia Claridad de la Pertinencia con
Items Obijetivos Interna Redaccion Indicadores
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4
43 X X X X
44 X X X X
45 X X X X
——
'\
\
'\
I
—~—
'\
I
\
Juicio / Ultima Revision Validez Observaciones
Fecha: Insuficiente Aceptable Suficiente
Cédula:
Firma:

Escala: 1-2 = Insuficiente / 3-4 = Aceptable / 5 = Suficiente.
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UNELLEZ VIPI COJEDES LL . ESTUDIOS AVANZ!

N e COJEDES-UNELLEZ

[L_ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTALDE i
l% LOS LLANOS OCCIDENTALES =~ PRESA)
’-'::‘ﬁi] “EZEQUIEL ZAMORA” i g

UNFLLEZ

ACTA DE ADMISION TRABAJO ESPECIAL DE GRADO, TRABAJO DE
GRADO, TESIS DOCTORAL

Nosotros, miembros del jurado de:
r ITrabajo Especial de Grado ] X ]Trabajo de Grado [ [Tesis Doctoral l
Titulado(a):
GESTION DEL CONOCIMIENTO EN INSTITUCIONES PUBLICAS: UNA l
ESTRATEGIA CLAVE HACIA LA EFICIENCIA ADMINISTRATIVA

Elaborado por el (la) participante:
f Nombres, Apellidos y Cédula de Identidad ]

- JULIO SEVILLA C.1.V-22962361
Como requisito parcial para optar al grado académico de: MAGISTER, el cual es

ofrecido en el programa de: Maestria en Gerencia Publica, del Programa de Estudios

Avanzados del Vicerrectorado de Infraestructura y Procesos Industriales de la UNELLEZ

- San Carlos, hacemos constar que hoy: 28 de octubre de 2025 a las: 12:00 m, se

realizé la admisién del mismo, acordando que:

M EL TRABAJO / TESIS SE ACEPTA PARA LA PRESENTACION / DEFENSA ORAL.

[ EL TRABAJO / TESIS SE ACEPTA PARA LA PRESENTACION / DEFENSA ORAL, UNA VEZ
QUE SE ADOPTEN LAS MODIFICACIONES SUGERIDAS.

[0 EL TRABAJO / TESIS NO SE ACEPTA PARA LA DEFENSA ORAL.

Se establecié como fecha de presentacion / defensa, el dia: Jueves 13 de

noviembre de 2025, hora: 3:00 pm, Dando fe de ello levantamos la presente acta en
San Carlos, 28 de octubre de 2025,

C.I1.V19.888.438 (Coordinador -

UNELLEZ).
2.- J;%ncipal 3.- Jurad, ncipal
Dra. Angela Rendo C.1.V7.536.379 [ @f Miguel Lugo C.IV10.327.407
(UNELLEZ), =5 (Tutor-UNESR)

4.- Jurado Suplente 1 W *V 5.- Jurado Suplente 2
MSc. Yuruary Figueredo Dra. Yesenia Fuentes
C.1V7530876 (UNELLEZ) C.1. V13734377 (UNELLEZ)

Nota; Esta acta es vélida con tres (03) firmas y un sello.
e TR VRN v oLl T
Presav. vlp , Prasav vlpl Presav_vipi
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UNELLEZ VIPI COJEDES ESTUDIOS AVANZ/
COJEDES-UNELLEZ

ACTA DE PRESENTACION / DEFENSA TRABAJO ESPECIAL DE
GRADO, TRABAJO DE GRADO, TESIS DOCTORAL

Nosotros, miembros del jurado de:
[ [Trabajo Especial deGrado | X [Trabajode Grado | [Tesis Doctoral |
- Titulado(a):
GESTION DEL CONOCIMIENTO EN INSTITUCIONES PUBLICAS: UNA
ESTRATEGIA CLAVE HACIA LA EFICIENCIA ADMINISTRATIVA

(L UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTALDE °
[!&‘ LOS LLANOS OCCIDENTALES PRESA)
—::Eﬁl “EZEQUIEL ZAMORA II PROGRAMA DE
—— e .

UNELLEZ

Elaborado por el (la) participante:
Nombres, Apellidos y Cédula de Identidad B

[ JULIO SEVILLA C.1.V-22962361
Como requisito parcial para optar al grado académico de: MAGISTER, el cual es

ofrecido en el programa de: Maestria en Gerencia Publica, del Programa de Estudios

Avanzados del Vicerrectorado de Infraestructura y Procesos Industriales de la UNELLEZ

- San Carlos, hacemos constar que hoy, Jueves 13 de noviembre de 2025, a las

L((D , se realizo la presentacion / defensa del mismo, acordando:

[ APROBAR LA PRESENTACION / DEFENSA DEL TRABAJO / TESIS.

[] APROBAR LA PRESENTACION / DEFENSA DEL TRABAJO / TESIS, OTORGANDO MENCION
PUBLICACION.

[] APROBAR LA PRESENTACION / DEFENSA DEL TRABAJO / TESIS, OTORGANDO MENCION
HONORIFICA.
APROBAR LA PRESENTACION / DEFENSA DEL TRABAJO / TESIS, OTORGANDO MENCION
PUBLICACION Y HONORIFICA.

Dando fe de ello levantamos la presente acta, la cual  finalizo «a

las:__g&_“.

1.- Jurdadb Gookdinador (a)
Dra. Loretnes Gonzdlez
C.1.V19.888.438 (Coordinador

; UNELLEZ). ™
2.- Jurado Principal @‘,‘"‘P 3.-Ju

Dra. Angela Rendo C.1.V7.536.379 S e Niguel Lugo C.1V10.327.407
(UNELLEZ), ¢ (Tutor-UNESR)

1)

/S Jurado Suplente 2
Dra. Yesenia Fuente:
C.lLVI13734377 (UNELLEZ

4.- Jurado Suplente 1
MSe. Yuruary Figueredo
C.1.V7530876 (UNELLEZ)
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