UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA'Y PROCESOS
INDUSTRIALES 'ESTADO COJEDES
Coordinacion Area de postgrado
La universidad que siembra Maestria en Administracién, Mencién Gerencia General

ESTRATEGIA DE INTERVENCION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
PARA DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN LA FABRICA DE
COSECHADORAS HUGO CHAVEZ, TINACO, COJEDES

Autor: Ing. Paulys Carmona Suarez.
Cl: V-21.136.900
Tutor: MSc. Victor Pérez

SAN CARLOS, MAYO 2018



UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA Y PROCESOS
INDUSTRIALES 'ESTADO COJEDES
Coordinacion Area de postgrado
La universidad que siembra Maestria en Administracion, Mencion Gerencia General

ESTRATEGIA DE INTERVENCION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
PARA DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN LA FABRICA DE
COSECHADORAS HUGO CHAVEZ, TINACO, COJEDES

Requisito parcial para optar al grado de

Magister Scientiarum en Administracion, Mencién Gerencia General

AUTOR: Ing. Paulys Carmona Suarez.
Cl: V-21.136.900
TUTOR: MSc. Victor Pérez

SAN CARLOS, MAYO 2018



APROBACION DEL TUTOR

Yo Victor Perez, cédula de identidad N° 6.561.633, en mi caracter de tutor del
Trabajo de Grado titulado ESTRATEGIA DE INTERVENCION DE GESTION
DEL CONOCIMIENTO PARA DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN LA
FABRICA DE COSECHADORAS HUGO CHAVEZ, TINACO, COJEDES,
presentado por la ciudadana: Paulys Carmona Suarez, C.1 V-21.136.900, para optar al
titulo de Magister Scientiarum en Administracién, Mencién Gerencia General, por
medio de la presente certifico que he leido el Informe Final del Trabajo y considero
que reune las condiciones necesarias para ser presentado, defendido y evaluado por el

jurado examinador que se designe.

En la ciudad de San Carlos, a los un (22) dia del mes de Mayo del afio 2018.

MSc. Victor Pérez

Fecha de entrega: _27-05-2018



UNIVERSIDAD NACIONAL

l!g EXPERIMENTAL
DE LOS LILANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA" \/

IPIFostgrados

Coordinacién Arva de Postgrodo

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

Nosotros, miembros del jurado dﬁ‘ =
- |

i ;Tr‘_l"_"q.",o_égi;;‘aal de Grado X ﬁ:bu‘u de Grado | - [Tesis D”‘j’;—_—,,t
ﬂ‘-:!ado(a}

DBSARROLLO DE COMPETENCIAS EN LA Mmuc;\ DE coe.scmmoms nuco
Lcuszz TINACO, COJEDES.

Elc abo 'adc: por rel ha'par“.aparte

[ Nombres 1 Yy Apellidos 3 Cédula de Identidad
e —_— —
PAULYS NAZARETH CARMONA SUAREZ C.1. V-21.136.900
g B A B A L e i b LR
Como requisito parcial para optar al grado académico de Magister

Scientlarum, el cual es aofrecdo en el programa de: Maestria _en

Administracion Mencién Gerencla General de la Coordinacién de Postgrado

de! Vicerrectorudo de Infraestructura y Procesos Industniales de la UNELLEZ -

San Carlos, hacemos constar que hoy, 08 de junio de 2018, a las 10.00 am, se

realizé la presentacién / defensa del mismo, acordando.

[  APROBAR LA PRESENTACION / DEFENSA DEL TRABAJO / TESIS

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

1 APROBAR LA PRESENTACION /| DEFENSA DEL TRABAJO |/ TESIS,
OTORGANDO MENCION HONORIFICA.

% APROBAR LA PRESENTACION / DEFENSA DEL TRABAJO / TESIS,
OTORGANDO MENTION PUBLICACION Y HONORIFICA

|

%)

Dando fe de ello levantamos la presente acta, la cual finalizd a las: 1048

CHV-9. 56! 633
Jurado Prinapal - Coéguglor 7“.4 or (UNELLEZ)

b .-. . ;v WKW X >
| " *_‘ g
D‘%ﬂme \\'-\‘é_} j3 — /MSc Ana Campos
C.L V- 11.962,050 \le 3 8/ C.I V5.209.371
Jurado Principal (UNELLEZ) \Dwcae -+ Jurado Principal (USR)

-

W




DEDICATORIA

A Dios, por haberme permitido llegar hasta este punto y ayudarme en los
momentos mas dificiles y haberme dado salud para lograr mis objetivos, ademas de

su infinita bondad y amor.

A Reina Suarez Santos y Domingo Antonio Carmona Ochoa, por ser unos
excelentes padres y por los valores mostrados para salir adelante y por su amor, sus
valores y por la motivacién constante que me han permitido ser una persona de bien,
por los ejemplos de perseverancia y constancia que los caracterizan y que me han
infundado siempre; brindandome apoyo en esta etapa que hoy termina para dar

comienzo a nuevas metas.

A mi esposo, Por haberme apoyado y acompafiado en todo momento, por sus
consejos, por la motivacion constante, pero mas que nada, por su amor y comprension
incondicional. A ti Yorman Javier Pérez Herndndez que siempre estas en mi corazén

y alma.

A mis hermanos, por haber compartido momentos maravillosos y dificiles en
nuestras vidas; a mi tia Carmen, a mi tia Maria, a mi tio Enrique, a mi padrino
Enrique y a todos aquellos que participaron directa o indirectamente en la elaboracion

de esta tesis. jGracias a ustedes!

A mis amigos, que nos apoyamos mutuamente en nuestra formacion
profesional y que hasta ahora, seguimos siendo amigos: Edurgenis Cordero,
Jorgebelis y Jorgelis Colmenares, Ramona, Egor Avila, Liliana Avila, Lorena Quiroz,

Teresa Mireles, Maria Sulbaran.

Finalmente al Profesor Victor Pérez, y aquellos que marcaron cada etapa de
nuestro camino de magister, y que me ayudaron en asesorias y dudas presentadas en

la elaboracion de la tesis.



Vi

AGRADECIMIENTOS

A Dios, nuevamente por llevarme por el camino del bien y guiarme a si el camino
correcto a mis padres, mi esposo, mis hermanos y mi tia Carmen que siempre estan

conmigo en todo momento mil gracias a ellos.

A mis compafieros de estudio de postgrado, por su apoyo incondicional que me
bridaron durante la carrera. Edurgenis Codero, mi mama Reina Suarez, MarioXi
Ojeda, Claudis Herrea, Yisneidis, gracias por ser mis amigos.

Al MSc. Victor Pérez y a José Enrique Fernandez, por toda la colaboracion
prestada en la realizacion de mi Trabajo de grado.

A la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel
Zamora de postgrado, nuestra casa de estudio que me acogio6 durante todo este tiempo
para ayudarme a crecer profesionalmente. Y a todos sus profesores quienes fueron
piezas claves para desarrollar nuestras habilidades y conocimientos.

A todas aquellas personas que de alguna u otra forma colaboraron en el

cumplimiento de esta meta.

A todos Ustedes Gracias...

PAULYS CARMONA.



vii

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA 'Y PROCESOS
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION, MENCION GERENCIA GENERAL

ESTRATEGIA DE INTERVENCION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
PARA DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN LA FABRICA DE
COSECHADORAS HUGO CHAVEZ, TINACO, COJEDES

Autor: Ing. Paulys Carmona Suarez.
Cl: V-21.136.900
Afio: 2018

RESUMEN

El presente trabajo, tuvo como objetivo proponer Estrategias de intervencién de
gestion del conocimiento para desarrollo de competencias en la fébrica de
cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes. Se presentd como un estudio de campo
de nivel descriptivo y explicativo con modalidad proyecto especial, tomando en
consideracién una poblacién, conformada de sesenta y dos (62) trabajadores
aplicando unas encuestas e instrumentos donde los datos que se obtuvieron se les
realizo un anélisis multivariados por medio de un analisis cualitativo y cuantitativo
utilizando los programas Statistica, StatSoft,, Box & Wisker, y IBM SPSS, arrojando
resultados relevante en la variable FODA donde se muestra que hay profundas
deficiencias en cuanto a gestion institucional y de competencias del talento humano
tanto cognitivas como tecnolégicas, tanto para el conocimiento tacito como para el
conocimiento explicito, por otra parte, el andlisis factorial en la modelacion muestran
que la jerarquia de factores del sistema GC: el liderazgo y proceso/mision, vision,
objetivos, metas (0.488), es el factor mas importantes en el proyecto GM, luego
Estructura y cultura organizacional de la GC (0,265), talento humano (0,12),
tecnologia (0,048) y métrica de la GC (0,048); estos resultados indican que la
institucion debe centrarse en primer lugar en el proceso de implementacion de la
gestion del conocimiento. En otro sentido la propuesta ejecutada tuvo como base el
éxito del programa de GCDCCT, que reflejo la esperanza de aumentar la
productividad del personal, la calidad de los productos y servicios y la consistencia
del negocio al capitalizar los activos intelectuales todo ello basado en el
conocimiento. Por lo cual la organizacion también debe considerar, los siguientes
factores de exito. El Talento humano, Los Procesos. La Tecnologia, La Estructura, La
Cultura, Liderazgo y proceso / mision, vision, objetivos, metas y Métrica.

Palabras Clave: Estrategia, Intervencion, Gestion del conocimiento, Fabrica de
Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes (FCHCTC)
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ABSTRACT

The objective of this paper was to propose Knowledge management intervention
strategies for the development of skills in the Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes
harvester factory. It was presented as a field study of descriptive and explanatory
level with special project modality, taking into consideration a population, made up
of sixty-two (62) workers applying some surveys and instruments where the data that
was obtained were made a multivariate analysis by medium of a qualitative and
quantitative analysis using the Statistica, StatSoft, Box & Wisker, and IBM SPSS
programs, yielding relevant results in the SWOT variable which shows that there are
deep deficiencies in terms of institutional management and cognitive human talent
competencies as technological, both for tacit knowledge and for explicit knowledge,
on the other hand, the factorial analysis in the modeling show that the hierarchy of
GC system factors: leadership and process / mission, vision, objectives, goals (0.488),
is the most important factor in the GM project, then Structure and organizational
culture of the G C (0.265), human talent (0.12), technology (0.048) and GC metrics
(0.048); These results indicate that the institution should focus first on the process of
implementing knowledge management. In another sense, the proposal was based on
the success of the GCDCCT program, which reflects the hope of increasing the
productivity of the staff, the quality of the products and services and the consistency
of the business by capitalizing on the intellectual assets, all based on knowledge.
Therefore, the organization must also consider the following success factors. The
Human Talent, The Processes. Technology, Structure, Culture, Leadership and
process / mission, vision, objectives, goals and metrics.

Key Words: Strategy, Intervention, Knowledge Management, Hugo Chéavez
Harvester Factory, Tinaco, Cojedes (FCHCTC)
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INTRODUCCION

De acuerdo con Quizhpe., Quizhpe y Gémez (2016), el capital intelectual de una
organizacion es su cultura organizacional y su conocimiento, lo que lo convierte en
uno de los mayores activos intangibles, por su valor estratégico. En esta medida, la
gestion del conocimiento dentro de las organizaciones es fundamental, debido a que
de cdmo se utilice estratégicamente este pilar depende el afianzamiento los procesos
productivos y del talento humano dentro del ambito empresarial; por lo que un
modelo de gestion del conocimiento debe partir de asegurar tanto la experiencia como
el conocimiento adquirido por la organizacion para posibilitar su evolucion,
aprovechando el saber y talento de sus integrantes, en su conjunto.

Al respecto, Osorno., Oquendo., Monsalve y Martinez. (2016), encuentra que la
ventaja competitiva de las empresas en el mundo globalizado del siglo XXI, no radica
en sus recursos materiales, energéticos ni financieros, y ni tan siquiera en la
tecnologia; esta ventaja de las empresas definitivamente estard en el nivel de
capacitacién, formacion y gestion de sus recursos humanos, demostrando
competencias laborales y desarrollo personal y social y; fundamentalmente en la
gestion de conocimientos, que permite la creacion e innovacion socioproductiva.

Para Aguerre y Rivera (2016) y KnowledgeWorks (2016), la gestion del
conocimiento (GC) ha pasado de ser una disciplina gerencial orientada hacia la
tecnologia, limitada por fronteras organizacionales y centralizada en pocas personas 0
un jefe, a enfocarse en aprender haciendo en redes integradas, confiriendo
importancia al conocimiento tacito y experimental, y dando a todos los actores
involucrados mayor acceso a la co-creacion de contenidos. El desafio vigente es
fortalecer las instituciones y sus capacidades internas para que aprovechen al maximo
la GC como wuna contribucién fundamental para co-creacién innovadora,
fundamentado en el pensamiento complejo.

El enfoque de la GC expuesto por Quizhpe, et al. (ob. cit.), Osorno et al. (ob. cit.)
y Aguerre y Rivera (ob. cit.) refuerza el aprendizaje personal, institucional y
comunitario y acelera el uso de resultados, apoyado con las tecnologias de la

informacién y comunicacién (TIC), mejorando el acceso del talento humano a



recursos que les permitirian mejorar la productividad y su capacidad competitiva en
el trabajo, acorde con las vias de impacto del talento humano institucional,
redundando en la capacidad sociopropductiva de la institucion, ya que el
conocimiento de la organizacion es el resultado de la integracion del pensamiento
colectivo (pensamiento complejo), que puede verse materializado en mejores
practicas de la gestion de procesos de una institucion y tanto del control y gestion del
conocimiento tacito como de la inteligencia de negocio.

En cuanto a la GC en Venezuela, segin la Gltima encuesta mundial sobre el
desarrollo de gobierno electronico, de las Naciones Unidas (2014), para la gestion del
conocimiento, Venezuela en el ranking mundial, para el afio 2008, ocupaba el puesto
62, al afio 2010, puesto numero 70 y para el afio 2014, el puesto 67, muy por debajo
de paises cercanos como Colombia, el cual obtuvo el escafio 31 al 2008, 43 al 2012 y
de 50 al 2014, mostrandose en Venezuela un retroceso en los ultimos afos, a pesar de
disponer de piedras angulares para la construccion de una teoria propia sobre
Gobierno Electronico: 1. La inversion en dodlares que se ha estado haciendo y 2.
Venezuela es el pais con la agenda de Gobierno Electronico mas socialmente
relevante, referidos en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela de
1999, el Plan TIC y las leyes que regulan las TIC.

En cuanto a la vigencia de la necesidad de la gestion del conocimiento en las
instituciones publicas, Laverde y Lopez (2012) y Garcia (2015), muestran que en la
discursiva politica e inclusive en la leyes y normas, se declaman palabras como
competencia, marketing, cooperacion, benchmarking, posicionamiento, marca
corporativa, entre otros, Incluso comienzan a utilizarse conceptos como Gestién por
proyectos, Gestion de Investigacion, Desarrollo e Innovacion, el Gobierno
electronico; aspectos opuestos a la clasica departamentalizacion tradicional de las
instituciones puablicas, donde cada departamento o servicio se concibe como una
«unidad de negocio» estanca e independiente, sin apenas relacién con los otros
departamentos. En la concepcidn vigente de la cosa publica, se habla de tres vias para
la gestién del conocimiento, una interna y dos externas, de la misma manera que en el

caso de la empresa privada: el desarrollo interno de I+D+i, la cooperacion; y las



redes. Al respecto, en Venezuela, Gonzales (2010), elaborando una propuesta de
gobierno electrénico para la gestion del conocimiento en una alcaldia, Silva (2011),
desarrollando sistemas de normativas de seguridad social en el SEBIN, Laverde y
Lopez (2012), el cual trabajaron en aspectos de tecnologia de la informacién en el
SEBIN, Garcia (2015), en modelos estratégicos de gestion del conocimiento en una
gobernacion, y Delida (2016), en el establecimiento de una herramienta estratégica de
gestion del conocimiento en una alcaldia; estos autores encuentran grandes
deficiencias y que en algunas no existe la GC, fundamentalmente deficiencias
cognitivas y tecnoldgicas y, remiten que es necesario y urgente la gestion del
conocimiento en las instituciones publicas venezolanas, dada la necesidad de generar
competencias, que aumente el nivel de competitividad social de servicios y
socioproductivas entre las distintas instancias intergubernamentales y con la
comunidad. Fundamentado en los planteamientos detectados en la revision historica
documental anterior, esta investigacion, define como objeto de estudio, “La Gestion
del Conocimiento”, variable constructo que esta investigacion desea estudiar, en la

Institucion Publica “Fébrica de Cosechadoras Hugo Chévez”, Tinaco, Cojedes.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

De acuerdo con Quizhpe., Quizhpe y Gémez (2016), el capital intelectual de una
organizacion es su cultura organizacional y su conocimiento, lo que lo convierte en
uno de los mayores activos intangibles, por su valor estratégico. En esta medida, la
gestion del conocimiento dentro de las organizaciones es fundamental, debido a que
de como se utilice estratégicamente este pilar depende el afianzamiento los procesos
productivos y del talento humano dentro del &mbito empresarial; por lo que un
modelo de gestidn del conocimiento debe partir de asegurar tanto la experiencia como
el conocimiento adquirido por la organizacién para posibilitar su evolucién,
aprovechando el saber y talento de sus integrantes, en su conjunto.

Al respecto, Osorno., Oquendo., Monsalve y Martinez. (2016), encuentra que la
ventaja competitiva de las empresas en el mundo globalizado del siglo XXI, no radica
en sus recursos materiales, energéticos ni financieros, y ni tan siquiera en la
tecnologia; esta ventaja de las empresas definitivamente estara en el nivel de
capacitacion, formacién y gestion de sus recursos humanos, demostrando
competencias laborales y desarrollo personal y social y; fundamentalmente en la
gestion de conocimientos, que permite la creacion e innovacion socioproductiva.

Para Aguerre y Rivera (2016) y KnowledgeWorks (2016), la gestion del
conocimiento (GC) ha pasado de ser una disciplina gerencial orientada hacia la
tecnologia, limitada por fronteras organizacionales y centralizada en pocas personas 0
un jefe, a enfocarse en aprender haciendo en redes integradas, confiriendo
importancia al conocimiento tacito y experimental, y dando a todos los actores
involucrados mayor acceso a la co-creacion de contenidos. El desafio vigente es
fortalecer las instituciones y sus capacidades internas para que aprovechen al maximo
la GC como una contribucién fundamental para co-creacién innovadora,

fundamentado en el pensamiento complejo.



El enfoque de la GC expuesto por Quizhpe, et al. (ob. cit.), Osorno et al. (ob. cit.)
y Aguerre y Rivera (ob. cit.) refuerza el aprendizaje personal, institucional y
comunitario y acelera el uso de resultados, apoyado con las tecnologias de la
informacién y comunicacién (TIC), mejorando el acceso del talento humano a
recursos que les permitirian mejorar la productividad y su capacidad competitiva en
el trabajo, acorde con las vias de impacto del talento humano institucional,
redundando en la capacidad sociopropductiva de la institucion, ya que el
conocimiento de la organizacion es el resultado de la integracion del pensamiento
colectivo (pensamiento complejo), que puede verse materializado en mejores
practicas de la gestion de procesos de una institucion y tanto del control y gestion del
conocimiento tacito como de la inteligencia de negocio.

En cuanto a la GC en Venezuela, segln la Gltima encuesta mundial sobre el
desarrollo de gobierno electronico, de las Naciones Unidas (2014), para la gestion del
conocimiento, Venezuela en el ranking mundial, para el afio 2008, ocupaba el puesto
62, al afio 2010, puesto numero 70 y para el afio 2014, el puesto 67, muy por debajo
de paises cercanos como Colombia, el cual obtuvo el escafio 31 al 2008, 43 al 2012 y
de 50 al 2014, mostrandose en Venezuela un retroceso en los ultimos afos, a pesar de
disponer de piedras angulares para la construccion de una teoria propia sobre
Gobierno Electronico: 1. La inversion en dolares que se ha estado haciendo y 2.
Venezuela es el pais con la agenda de Gobierno Electrénico méas socialmente
relevante, referidos en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela de
1999, el Plan TIC y las leyes que regulan las TIC.

En cuanto a la vigencia de la necesidad de la gestion del conocimiento en las
instituciones publicas, Laverde y Lopez (2012) y Garcia (2015), muestran que en la
discursiva politica e inclusive en la leyes y normas, se declaman palabras como
competencia, marketing, cooperacion, benchmarking, posicionamiento, marca
corporativa, entre otros, Incluso comienzan a utilizarse conceptos como Gestion por
proyectos, Gestion de Investigacion, Desarrollo e Innovacion, el Gobierno
electronico; aspectos opuestos a la clasica departamentalizacion tradicional de las

instituciones puablicas, donde cada departamento o servicio se concibe como una



«unidad de negocio» estanca e independiente, sin apenas relacion con los otros
departamentos. En la concepcion vigente de la cosa publica, se habla de tres vias para
la gestion del conocimiento, una interna y dos externas, de la misma manera que en el
caso de la empresa privada: el desarrollo interno de I+D+i, la cooperacion; y las
redes.

Al respecto, en Venezuela, Gonzales (2010), elaborando una propuesta de
gobierno electrénico para la gestion del conocimiento en una alcaldia, Silva (2011),
desarrollando sistemas de normativas de seguridad social en el SEBIN, Laverde y
Ldpez (2012), el cual trabajaron en aspectos de tecnologia de la informacion en el
SEBIN, Garcia (2015), en modelos estratégicos de gestion del conocimiento en una
gobernacion, y Delida (2016. En prensa), en el establecimiento de una herramienta
estratégica de gestién del conocimiento en una alcaldia; estos autores encuentran
grandes deficiencias y que en algunas no existe la GC, fundamentalmente
deficiencias cognitivas y tecnoldgicas y, remiten que es necesario y urgente la gestion
del conocimiento en las instituciones publicas venezolanas, dada la necesidad de
generar competencias, que aumente el nivel de competitividad social de servicios y
socioproductivas entre las distintas instancias intergubernamentales y con la
comunidad.

Todas estas deficiencias a pesar de la alta tasa de talento humano en las
instituciones publicas, mas de 3.000.000 de servidores publicos profesional y, como
soporte, el gobierno de Venezuela para la reestructuracion de los servicios publicos,
ha incorporado avances tecnolégicos de utilidad en la gestion de informacion y
conocimientos, por medio de las TICs; para lo cual se requiere un trabajador
capacitado en tecnologias de la informacién y comunicacion, en los organismos
administrativos a todos los niveles, asi como un cambio cultural, lo cual es un factor
clave para el éxito de la instauracion de un gobierno electronico efectivo,
automatizando con software y hardware de comunicacion Intranet, sistema de

conexion extranet con sus pares trabajadores y los ciudadanos.



Por otro lado y como soporte normativo de apoyo a la gestion del conocimiento,
la ISO 9001 (2015), describe secuencia de eventos para desarrollar el entorno de la
gestion del conocimiento:

a) Determinar la vision de las organizaciones con la conceptualizacion de estrategias
gerenciales, mision, objetivos enfocados en el estado del arte del ser, b) Evaluar las
competencias de formacion de los saberes del conocimiento para lograr identificar los
niveles individuales y colectivos, para integrar el conocimiento de acuerdo a los
requerimientos de la organizacion esto permite disminuir los gaps en los procesos del
sistema de gestion de calidad, ¢) Disefiar metodologias de contenidos programéticos
de acuerdo a los procesos de la organizacion enfocados en los cambios tecnoldgicos
que requiere el talento humano, d) Implementar los procesos tedricos — practicos
basados en indicadores de gestion de acuerdo a las fases del ciclo Deming, como base
de la gestion del conocimiento para fomentar el liderazgo gerencial, €) Continuidad
en la captacion del talento humano especializado como factor clave en las
organizaciones para incluir el rol investigador-mentor al servicio del equipo humano
a los requerimientos competitivos del servicio, con vision de futuro y f) Consolidar el
capital intelectual generando conocimientos variados con las capacidades existentes,
orientados a nuevos niveles de investigacion en las areas requeridas basados en los

procesos del sistema de gestion de calidad.

Fundamentado en los planteamientos detectados en la revision histérica
documental anterior, esta investigacion, define como objeto de estudio, “La Gestion
del Conocimiento”, variable constructo que esta investigacion desea estudiar, en la

Institucion Publica “Fébrica de Cosechadoras Hugo Chévez”, Tinaco, Cojedes.
FORMULACION DEL PROBLEMA

En Tinaco del estado Cojedes, en la Institucion Publica  “Fabrica de
Cosechadoras Hugo Chavez”, cuya mision estd referida a fabricar maquinas
cosechadoras de granos, con equipos y tecnologias de punta asi como trabajadores/as

formadas técnicamente y comprometidas en alcanzar plenamente la soberania



agroalimentaria de la Republica Bolivariana de Venezuela y de paises hermosos,
colocado en manos del pueblo productor la maquinaria necesaria a precios accesibles
y; la vision, referida a ser la primera fabrica de cosechadoras de granos reconocida a
nivel nacional e internacional por realizar sus actividades con calidad, eficiencia,
responsabilidad, contribuyendo a alcanzar la independencia tecnoldgica y soberania
agroalimentaria de nuestro pais y de la gran patria latinoamericana.

La fabrica de cosechadoras Hugo Chavez esta al servicio, fundamentalmente, de
los pequefios y medianos productores y productoras vinculadas con los Consejos
Comunales, Consejos Campesinos, los pueblos y comunidades indigenas y cualquier
otra forma de organizacién y participacion comunitaria cuya actividad principal se
encuentre relacionada con el desarrollo agrario socialista. A tal efecto, en su
actuacion dara preferencia a la atencion de sus requerimientos y a la satisfaccion de
sus necesidades. Ya que su objetivos principal del Plan de la Patria es la
incorporacion de maquinarias agricolas para beneficiar a la organizacion colectiva, el
ministro del Poder Popular para la Agricultura y Tierra.

Sin embargo, y a pesar de disponibilidad de personal profesional y de la
excelente vision, mision y de la funcion social de servicios y socioproductivas,
establecidas por ley; en el libro de registro de actividades de las reuniones semanales
de los equipos de trabajo, se manifiestan inconformidades de clima organizacional y
clima laboral, respecto a la falta de colaboracion y de trabajo en equipo, que ademas
refieren deficiencias cognitivas y tecnoldgicas, fundamentalmente por falta formacion
técnica especializada, muchos a pesar de poseer un grado de profesionalizacion, tal
como técnico, licenciado y/o ingeniero y algunos con postgrados; ademas, no hay
registro formal de informacidn ni de conocimientos generados durante el ensamblaje
ni de las adaptaciones realizadas a partes y maquinarias.

Por otro lado, realizando una revision de los informes de pasantias realizados por
estudiantes de otras instituciones, se muestra que realmente la institucion referida
(Fébrica de Cosechadoras Hugo Chavez), por ahora solo funciona como una
ensambladora de partes importadas. Por otro lado, se detectan los problemas

anteriores y otros como son: deficiencias de gestion de informacion y conocimientos,



fundamentalmente, que no se capacita al personal en el manejo de la tecnologia
suministrada por la empresa Vassalli Fabril a través del convenio de transferencia
tecnoldgica, tampoco se aprovecha al maximo la capacidad instalada de la fabrica y
no se aprovecha la capacidad profesionalizada del trabajador para el maximo proceso
productivo; redundando esto en deficiencias de satisfaccion de la necesidad del
producto en el mercado. Ademds, se detecta deficiencias en la conducta
organizacional interna de la empresa.

Ademas, en los informes de pasantias profesionales de estudiantes universitarios,
detectan que en general el personal esta deficiente en las siguientes competencias:
Aprendizaje continuo, liderazgo para el cambio, participacion, seguridad industrial,
riesgo laboral y permisologia de trabajo, inexistencia de departamento de calidad y
seguridad industrial interno, no se implementa el desarrollo de personal basado en
competencias; por otro lado, es caracteristico, que el manejo de personal esta
intervenido por la politica partidista.

Las necesidades anteriores en La Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, como
ente encargado de desarrollar una funcion social de servicios y socioproductivas,
funcién la cual amerita una gestion de conocimientos, deberia coordinar y utilizar
como apoyo los planes y desarrollo de Gobierno Electronico en Venezuela, cuyo
objetivo fundamental del Gobierno Electronico en Venezuela es apoyar la
constitucion de un nuevo modelo de Estado, un modelo de gestién del conocimiento;
bastando que cualquier institucion publica solicite a través del remitido de un
proyecto factible técnico econémico, la necesidad de la instauracion de un sistema de
gestion del conocimiento.

A partir de la problematica planteada, de los factores que hacen que ocurra, de la
posibilidad de observar y medir la realidad objetiva, identificar elementos
involucrados y la relacion entre ellos; ésta investigacion precisa establecer
perspectivas que la justifican; como es contribuir con herramientas de gestion del
conocimiento en los procesos organizacionales interno-externo de La fabrica de
Cosechadoras Hugo Chavez. Por tanto, se prevé describir y explicar los principales

factores que deben armonizar la variable “gestion del Conocimiento” en la
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institucion; midiendo y analizando variables indicadoras que modulan la gestion del
conocimiento organizacional en dicha institucion, que se espera puedan ser
sistematizado con el disefio de una estrategia conceptual de gestion del conocimiento
para generar competencias cognitivas y tecnoldgicas; todo ello en funcion de mejorar
el clima organizacional y la conducta organizacional en general.

Precisada “La fabrica de cosechadoras Hugo Chavez”, como el sujeto de
estudio; dentro de la cual se definié el objeto de estudio (gestion de conocimiento);
asi, correspondiéndose estos aspectos investigativos al ambito de estudio de la
planificacion estratégica organizacional publica. La poblacion muestral de
intervencion, sera su talento humano de 62 trabajadores, y cada trabajador sera la
unidad de analisis de ésta investigacion.

Descrita la problematica anterior, la investigacion se plantea responder las
siguientes interrogantes, referida a la Institucion Publica Fébrica de Cosechadoras
Hugo Chévez, Tinaco estado Cojedes.
¢Cual es el escenario vigente cotidiano de la gestidn del conocimiento?
¢Cuales son las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que pueden incidir
en la vigente gestion del conocimiento?
¢Qué estrategia conceptual de gestion del conocimiento permitira generar
competencias cognitivas y tecnoldgicas?
¢De qué manera se podrd valorar la efectividad de la estrategia de gestion del

conocimiento?

IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion, para la institucion publica Fabrica de Cosechadoras Hugo
Chéavez, de Tinaco, Cojedes, prevé contribuir con una herramienta para gestionar el
conocimiento como herramienta de sistematizacién del manejo de la informacion
generada por las actividades del talento humano. En cuanto a la conveniencia, se
estima que la sistematizacion de la gestion del conocimiento mejorara la calidad del
servicio que presta la institucion. Como valor tedrico, se espera que los resultados

agilicen el desempefio del talento humano y concurrentemente trascienda a la
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sociedad, quienes se beneficiaran, ya que mejorara el servicio publico y la
consecucion de los fines que le son propios de esta institucion. Los alcances de
aplicabilidad de los resultados, con la esperanza que se reduzca la brecha entre las
politicas normadas vigentes y la problematica presente. Respecto a la utilidad
metodoldgica, en primer lugar, se contribuird en la sistematizacion de la variable
gestion del conocimiento de dicha organizacion publica y en segundo lugar se
construira un modelo de permite fomentar la praxis gerencial del desempefio laboral
a través de la gestion del conocimiento y, en tercer lugar, se ejemplifica la técnicas
cualitativa de andlisis de percepcién de cualidades que caracterizan la situacion
vigente, aplicando analisis estratégico “Matriz FODA subjetiva”. En cuanto a la
factibilidad para la investigacion, esta se asegurara con la gestion logistica por medio
de la cual se gestionaron recursos financieros, humanos, materiales y de espacio
fisico, que aportara la misma institucion, la cual estd interesada en el desarrollo de
esta investigacion, que aseguraran la viabilidad del proyecto de investigacion, y; con
el uso consentido de informacion y conocimientos del talento humano.

Los aspectos legales de ésta investigacion y en especifico a la gestion del
conocimiento, estan descritas en las disposiciones legales y reglamentarias vigentes,
asi como en las normas, pautas e instrucciones que en materia de control dictan la
Contraloria General de la Republica y demas 6rganos competentes para ello, segin
Gaceta Oficial N° 36.229 de Fecha 17de Junio de 1.997, indica por un lado que los
servidores publicos, deben estar en capacidad de instaurar una cultura gerencial en la
institucion, para asi disefiar y operar en un ambiente donde las personas trabajan en
equipo, contribuyendo al logro de los objetivos de la organizacion; ya que el objetivo
fundamental no es otro que llevar a cabo el trabajo eficazmente para lograr el éxito,
mediante los procesos de planificacidn, ejecucion, supervision y control; ya que tanto
la operacion en si como la administracion de la misma, deben ser los medios para
lograr los objetivos.

Por otro lado, los aspectos legales de la funcion publica, descritos en los
requerimientos respectivos, pautados en la Constitucién de la Republica Bolivariana

de Venezuela (1999), Titulo Ill. De los Derechos Humanos y Garantias, y de los
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Deberes, Articulo 87. La Ley de Estatuto de la Funcion Publica. Ley Organica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo con su Reglamento Capitulo
I. Disposiciones Generales Articulo 1, 4, 5y 6 y, Capitulo VI. De las Obligaciones de
los Empleadores y de los Trabajadores. Articulo 19 y 26. Ley de Higiene y Seguridad
en el Trabajo, Articulo 6, 8 y 9. Ley Orgéanica para la Gestion Comunitaria de
Competencias, Servicios y Otras Atribuciones (Gaceta Oficial N° 6.079
Extraordinario del 15 de junio de 2012)

En cuanto a justificacion por requerimientos académicos institucionales, el objeto
de estudio de esta investigacion, esta contemplado en las lineas de investigacion
postgrado UNELLEZ, en el area ciencias econémicas y sociales, linea Gestion del
Conocimiento.

En funcion de las insuficiencias expuestas y visto la justificacion, se planted
generar bases para una planificacion sistémica de gestion estratégica, por lo que ésta

investigacion, se trazo el objetivo general de la investigacion.
OBJETIVO GENERAL

Disefiar una estrategia de intervencion de la gestion de conocimiento para
desarrollar competencias cognitivas y tecnoldgicas en el talento humano de la Fabrica

de Cosechadoras Hugo Chéavez, Tinaco, Cojedes.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Diagnosticar el contexto vigente cotidiano del grado de gestion de conocimientos
en referencia al desarrollo de competencias cognitivas y tecnoldgicas del talento
humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes.

Determinar fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas vigentes que
puedan estar incidiendo en la gestion de conocimiento en referencia al desarrollo de
competencias cognitivas y tecnologicas del talento humano de la Fabrica de
Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes.

Disefiar una estrategia de intervencién de la gestiébn de conocimiento en el

desarrollo de competencias cognitivas y tecnologicas, acordes con su via de impacto,
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para el talento humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco,

Cojedes.

Valorar la efectividad de la estrategia de intervencion de gestion de

conocimiento, disefiada para desarrollar competencias cognitivas y tecnolégicas del

talento humano de la Féabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes.

ALCANCES Y LIMITACIONES

La delimitacion de aplicabilidad de los resultados de este trabajo de

investigacion, que contempla disefiar una estrategia de intervencién del conocimiento

para desarrollar competencias laborales, en la institucion publica “Fabrica de

Cosechadoras Hugo Chévez, Tinaco, Cojedes”, es:

1.

2.

Aplicabilidad en la induccion a la administracién publica a modernizarse y que
incorporen la GC a través de la gestion del capital intelectual social, ya que les
permitira visualizar, compartir y utilizar de diversas maneras los recursos
intangibles existentes por parte del talento humano, los mismos funcionarios
publicos, las micro, pequefias y medianas empresas y todos los actores sociales en
la medida de sus necesidades de conocimiento y comprension de la realidad.
Aplicabilidad como herramienta de ayuda en la satisfaccion de la demanda de
calidad y eficiencia en el tratamiento y la solucién de los problemas colectivos
(internos y externos) que le son propios de la institucion publica.

Aplicabilidad como herramienta de ayuda en la satisfaccion de la necesidad de
implementar estrategias de largo plazo que permita consolidar el desarrollo
integral de la sociedad.

Aplicabilidad en la difusion y circular por medios que faciliten su acceso por
parte de todos los miembros de la comunidad, quienes lo podran utilizar en la
resolucion de sus propios problemas, utilizando sus competencias cognitivas y
tecnologicas, retroalimentando al sistema con nuevo conocimiento que va siendo

sucesivamente utilizado y mejorado.
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5. Es de aplicabilidad para que todo el talento humano pueda influir en las diversas
formas de tratar los problemas y asumir una actitud mas responsable y
participativa y no sabe como.

6. Aplicar en ambitos como: (i) la toma de decisiones, (ii) los estimulos para
aumentar la participacion del talento humano, (iii) la formacion de capacidades
locales para aumentar la competitividad local, y (iv) el desarrollo de una fuerza de

trabajo centrada en el conocimiento accion, entre otros.
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CAPITULO ILI.
MARCO TEORICO.

2.1. BASES CONCEPTUALES O TEORICAS DE LA INVESTIGACION.

El objetivo vital de este trabajo de investigacion fue definir marcos de
informacidn y conocimientos existentes que sirvieron de referencia y proporcionaron
algun sentido al problema previamente expuesto; contrastandolos con el andlisis de
las teorias que sirven de base a la explicacion del problema. Esta investigacion esta
encuadrada en una organizacion publica con objetivos no lucrativo-filantropico, de
servicio publico “Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes en
Venezuela” (FCHC-TCV), la cual como organizacion se fundamenta en las teorias de
la administracién, el comportamiento y las relaciones humanas. Aspectos estos que le
confiere multidimensionalidad de enfoques e interpretaciones desde diversas
perspectivas. Sin embargo la investigacion se encausO hacia la gestion del
conocimiento de una institucion puablica en Venezuela, bajo las condiciones politicas
vigentes al afio 2017, sin dejar de referenciarlo a la globalidad institucional y a su
responsabilidad empresarial de su area de influencia, es decir, un enfoque holistico
desde la complejidad del ser humano.

Al respecto, de la gestion del conocimiento para el desarrollo de competencias,
Drucker (1992), lo denominan conocimiento organizativo y es considerado como el
recurso estratégico en la toma de decisiones de una organizacion. De esto se establece

que:

“La gestion del conocimiento es un conjunto de procesos y sistemas que permiten que
el capital intelectual de una organizacion aumente de forma significativa
mediante la gestion de sus capacidades para la solucion de problemas y cuyo

objetivo es crear ventajas competitivas”.

Es decir, que el recurso humano de una empresa sea considerado el eje principal

que a través del desarrollo de competencias y en relacion a su labor particular, a su
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relacion con clientes, proveedores, a su capacidad de solucionar problemas,
constituya una mejoria competitiva en el entorno econémico y social en el que se
desarrolla, lo que generara beneficios a la empresa, ademas de incrementar su valor
mercado global.

Este tipo de gestién implica dos aspectos importantes, en primer lugar el término
gestion revela de algun modo, la organizacion, la planificacion, la direccién, asi como
del control de procesos para disponer de ciertos objetivos. Por otro lado, al hablar de
conocimiento se pone de manifiesto que una organizacion, como cualquier ser
humano, esta sometida a una dindmica en la que del exterior y del interior mismo,
capta o percibe informacién, la reconoce, la organiza, la almacena, la analiza, la
evallia y emite una respuesta al exterior, basada en dicha informacion y englobada en
el total de informacion almacenada procurando un resultado.

Gestionar el conocimiento adquirido debe ser llevado a cabo como mediante procesos
y sistemas establecidos en un espacio que logren la creacién de dicho conocimiento.
Para lograrlo, esta gestion de conocimiento se necesita liderazgo, confianza, entre
otros aspectos que generen sistemas de formacion, remuneracion, motivacion y por
supuesto el manejo creativo de las tecnologias de la informacion, representado a
través de las competencias que conforman el capital intelectual, un activo intangible
que le otorga un valor excepcional a la organizacion. La gestion de conocimiento
debe implicar el desarrollo de competencias dentro de la organizacién para poder
transferirlas e igualmente utilizarlas de forma reciproca entre los miembros de la

organizacion.

2.1.1. Antecedentes sobre gestion del conocimiento en empresas publicas y
privadas.

Al respecto, algunos autores aportan diversos enfoques a este estudio, ademas de
guardar relacion directa y significativa con el objeto de estudio, entre los cuales se

consideraron:

En primer lugar se presenta el trabajo de Urdaneta, Sanchez vy Torres (2017),

realizan una propuesta de modelo para la Gestion del Conocimiento en la Universidad
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Politécnica Alonso Gamero, esto para alcanzar el logro de las metas trazadas en la
organizacion agrupando y organizando el conocimiento de sus miembros para
transformarlos en activos y sacar el mayor provecho para la institucion. Los autores
reunieron una estructura tedrica importante que generé los lineamientos de la gestion
de conocimientos, aspectos importantes y actuales que toda organizacion debe tomar
en cuenta para orientar de una manera mas asertiva las politicas que se van a aplicar.
Los resultados indicaron la importancia para las organizaciones de cualquier tipo, la
gestion de conocimiento y del capital intelectual, sin importar actividad econémica o
tamafio financiero, esto de acuerdo a la revision bibliografica y el marco teérico en
referencia a teoria y modelo que lo sustentan, concluyendo que las competencias tales
como conocimientos, habilidades y actitudes que desarrollan los empleados para la
solucion de problemas, el impacto en la productividad y rentabilidad de las

organizaciones, son las mas importantes en enfrentar.

Este trabajo se relaciona con la investigacion presentada por cuanto el disefio de
un modelo para la Gestion del Conocimiento, ayudaria a la formacion oportuna
del desarrollo de competencias, que contribuiria en el desarrollo de los objetivos

institucionales.

Por su parte, Marulanda, Lépez y Ldépez (2016), presentan y discuten la relacion
existente entre la cultura organizacional y las competencias para la gestion del
conocimiento de las Pequefias y Medianas Empresas (PYMEs) de Colombia. El
estudio se inicia con la aplicacion de un modelo de evaluacion de gestion del
conocimiento, se aplicé una encuesta a 321 PYMES de las ciudades de Armenia,
Barranquilla, Bogota, Bucaramanga, Cali, Manizales, Medellin y Pereira, de
Colombia. Para la estructuracion del cuestionario se formularon preguntas en escala
Likert, las cuales se calificaron de 1 a 5, donde 1, se estd en desacuerdo 0 no
realizado, 2, realizado parcialmente, 3, realizado en intervalos, 4, realizado con
regularidad y 5 realizado completamente. Para el efecto se utilizaron métodos de

analisis y sintesis y un tipo de estudio descriptivo exploratorio y correlacional.
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La investigacion concluye: 1. Que la cultura modera de forma positiva y significativa
las competencias para la gestion de conocimiento, 2. Existe una relacion directa
asociada al impulso y apropiacion de la GC, relacionada con una cultura
organizacional enfocada a la GC. En este sentido si se avanza en la adquisicion y
apropiacion de competencias de GC en los individuos, esta capacidad impregnaré a la
cultura organizativa, impulsando estrategias y propuestas de valor, 3. Algunas de las
caracteristicas de la GC en estas PYMES, tal como competencias para la gestion de la
informacién y documentacion, las competencias para la comunicacion, las
competencias para la innovacion y el cambio, las competencias en disefar
herramientas digitales y las competencias para el aprendizaje organizacional, se
relacionan con las personas que se han apropiado y pueden transferir a su entorno
métodos, técnicas y tecnologias que aportan a una mejor relacion con los clientes
internos y externos desde el orden local, regional y nacional y 4. Dada la importancia
de la GC en el mundo empresarial actual, es definitivo evaluar el estado de su
desarrollo en las empresas, pero también establecer, planes programas y proyectos

que permitan llegar al estado ideal.

Este referencial sobre GC en PYMES, contribuye a la investigacién en curso, en

que describe herramienta simple de diagnosticar la variable GC.

De la misma forma se resefia el trabajo de Gomez (2015), titulado “la gestion del
conocimiento una oportunidad para la continuidad empresarial”’, una monografia para
optar al titulo de Especialista en Alta Gerencia en la Universidad de Medellin. La
investigacion expone lo que representa para la continuidad empresarial, el gestionar
el conocimiento frente a la constante rotacion de talentos que vive hoy el mundo

empresarial.

Esta investigacion de Gomez (2015), se vincula a este trabajo en curso, en que
proporciona herramientas, que entre otras, permite: 1. Caracterizar el fendmeno
organizacional conocido como fuga de talentos y la consecuente peérdida de

conocimiento que sufren las empresas por este motivo. 2. Establecer la gestion del
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conocimiento como una accién que garantiza la continuidad de la empresa de hoy y 3.
Descifrar el papel que juegan hoy las areas de RRHH y/o las &reas encargadas de

gestionar el conocimiento para el empresarismo moderno.

2.1.2. Referenciales en herramientas utilitarias de operacionalizacion de la

variable gestion del conocimiento.

La investigacion de Zavala (2012), con el objetivo de identificar las estrategias
empleadas por las organizaciones proveedoras de servicios del sector
telecomunicaciones para la gestién de conocimientos en el municipio Maracaibo; con
un estudio descriptivo, de campo, no experimental y transeccional, utilizo una
muestra intencional comprendida por siete organizaciones adscritas a Casetel; para lo
cual se disefid una encuesta descriptiva, conformada por dieciséis items que miden
seis indicadores de la GC a saber: investigacion y desarrollo, proteccion de la
innovacion, adquisicidn de conocimientos, transferencia de conocimiento, tecnologias

de conocimientos, y fuentes de conocimientos.

Esta investigacion de Zavala (2012), aporto al presente trabajo de grado en

curso, herramientas para operacionalizar y medir la variable GC.

2.1.3. Antecedentes de la investigacion en gestion del conocimiento en Venezuela.

La investigacién de Gonzales (2010), elabor6 una propuesta de gobierno
electronico para la gestion de informacion y del conocimiento en una alcaldia del
municipio Barinas; el autor, considerando las deficiencias encontradas, al respecto,
disefio una herramienta de gestion de la informacion y del conocimiento, con
excelentes resultados, ya que los grandes volimenes de informacion requerian ser
automatizados, para la agilizacion del almacenamiento y de los procesos de busqueda
y manipulacion de forma digital o tecnologica.
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Por su lado, Laverde y Ldpez (2012), trabajaron en aspectos de tecnologia de
captura y trasmisién de informacion en el SEBIN, basado en software libre y
tecnologia de transmision de vos IP. Implementando un sistema de gestion de

trasmision y captura de informacién y conocimientos unificado llamado Elastix.

Los referente Gonzales (ob. cit.) y Laverde y Ldpez (ob. cit.), aportan a la
investigacion, ejemplos de herramientas en cuanto a la intervencién para el manejo

digital de la gestion de la informacion y del conocimiento.

Asi mismo, Garcia (2015), Elaboré un modelo de estrategia de gestion del
conocimiento para generar competencias en los profesionales de la Gobernacién del
estado Portuguesa y; Delida (2016), disefié una herramienta estratégica de gestion del
conocimiento en la alcaldia en la poblacion de Lagunitas del estado Cojedes; estos
autores encuentran que en las instituciones no existe la GC, fundamentalmente
deficiencias cognitivas y tecnoldgicas y, remiten que es necesario y urgente la gestion
del conocimiento en las instituciones publicas venezolanas, dada la necesidad de
generar competencias, que aumente el nivel de competitividad social de servicios y
socioproductivas entre las distintas instancias intergubernamentales y con la

comunidad.

Los referentes Garcia (ob. cit.) y Delida (ob. cit.), aportan a la investigacion,
herramientas de operacionalizacion de variables, de disefio de instrumento para medir

la variable gestion del conocimiento y de disefio de gestion del conocimiento.

En cuanto al desarrollo de competencias laborales en instituciones publicas
venezolanas, Mata (2012), Jiménez (2013), Gonzéles (2013), Ortega y Pérez (2014),
Garcia (2016), disefian y proponen estrategias de desarrollo de personal basado en
competencias. Para la recoleccion de la informacion usaron investigacion social
participativa desde una concepcion compleja. Las investigaciones en general
determinaron que el personal esta deficiente en las siguientes competencias:

Aprendizaje continuo, liderazgo para el cambio, participacion, seguridad industrial,
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riesgo laboral y permisologia de trabajo, inexistencia de departamento de calidad y
seguridad industrial interno, no se implementa el desarrollo de personal basado en
competencias; por otro lado, es caracteristico, que el manejo de personal esta
intervenido por la politica partidista.

Ademaés, los autores recomiendan que en las instituciones publicas venezolana se
deben ajustar las funciones y responsabilidades del talento humano, para poder llevar
a cabo el disefio e implementacion del Sistema de Gestion de informacion y
conocimiento, de la manera mas organica, sistémica, eficaz y menos traumatica
posible; proceso que debe ser consensuado a partir de sus capacidades e inclinaciones
personales, incluso darles la oportunidad de que ellos mismos se pongan de acuerdo

inicialmente y decidan.

Los referentes Mata (ob. cit.), Jiménez (ob. cit.), Gonzéles (ob. cit.), Ortega y
Pérez (ob. cit.) y Garcia (ob. cit.), aportan a la investigacion sugerencias, y
herramientas para desarrollar y fortalecer las competencias laborales en el talento
humano en instituciones publicas venezolanas; como es: a) Adecuar la
operacionalizacion de la variable competencias laborales, desde la complejidad, b)
Ajustar un instrumento adaptado a las necesidades especificas de cada institucion y
bioregion, c) desarrollar sesiones de trabajo, comenzando por Misién, Vision y
Valores a compartir y d) Aplicar la Matriz DAFO, que sirve de base para identificar

los objetivos de planificacion estratégica.

2.1.4. Referenciales que aplican al analisis FODA en la gestion del conocimiento.

La Universidad Fermin Toro, Facultad de Ciencias Sociales, Escuela de
Relaciones Industriales del Edo, Lara, ha realizado mdaltiples aplicaciones de la matriz
FODA en la gestion de conocimientos; para lo cual propones items para realizarla.

Por su lado, Martinez (2006), utilizo con éxito la aplicacion de una matriz FODA
en el estudio sobre gerencia del conocimiento. Analizando la situacion de la empresa

respecto a la gestion del conocimiento, determinando fortalezas, amenazas,
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oportunidades y debilidades que pudieran presentarse en la implementacion de una
estrategia de intervencion de la GC.

Estos referenciales, aportaron items a incluir y analizar en la matriz FODA que se
aplicé en esta investigacion en curso:
1. Fortalezas: Perfecciona conocimientos, Organizar el conocimiento, Se lleva cabo
de manera individual y colectiva, Promueve la Investigacion y toma de decisiones y
Fortalece los procesos de produccion?.
2. Oportunidades: Fomenta la adquisicion de conocimientos, Compartir los
conocimientos, Reutilizar los conocimientos, Analizar las necesidades, Genera
cambios, Genera nuevos conocimientos, Aplicacién de los conocimientos, Producir
nuevos conocimientos y Cuenta con tecnologia propia?.
3. Amenazas: Disminuye el trabajo en equipo, Poca adaptacion de los investigadores,
Capturar la informacion acertada, No se adquiere mayores conocimientos y Altos
Costos?.
4. Debilidades: Poca disposicion de los investigadores, Dificultades en la aplicacion,
Poca adquisicion de conocimientos de los investigadores y Tecnologias no
aplicables?.

A pesar de la excelente herramienta que es la matriz FODA, Vogel (2016),
refiere que esta aporta resultados subjetivos y estaticos, por lo que en los estudios de
planeacion estratégica, debe implementarse analisis matematico multivariante, por
ejemplo el anélisis FODA Matematico a través de algoritmos de ecuaciones de
relaciones de causalidad entre los indicadores, fortalezas, oportunidades, deficiencias
y amenazas; para ello, el autor utiliza el programa FODA MATEMATICO, que

permite realizar andlisis subjetivo y objetivo.

El referencial Vogel (2016), contribuyd a esta investigacién en curso, en la

amplitud y potencialidad superior de la aplicacion del analisis FODA objetivo.
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2.2. BASES TEORICAS.

2.2.1. Bases filosoficas y tecnoldgicas en gestion de organizaciones empresariales
venezolanas

Fundamentado en la literatura, la investigadora en curso, se permite afirmar, que
sin filosofia de gestion y bases tecnoldgicas adecuadas las empresas no pueden hacer
realidad sus metas y objetivos; y, paralelamente, ofrecer algin bien al mercado o
servicio. Las bases filosoficas y tecnoldgicas de las organizaciones empresariales
venezolanas requiere ser caracterizada en el espacio real y simbolico donde ofrecen
las empresas sus commaodities, asi como la tajada del mercado que se disputan o
dominen, donde logran recuperar la inversion, reponer inventarios, maquinaria,
adquirir nueva materia prima, hasta finalmente "lograr su mercancia” y acumular
capitales.

Al respecto autores como Antonio Francés (2008), Rafael Arraiz Luca (2013), Tomas
Straka (2015) y Saavedra (2016) han ofrecido importantes contribuciones. En todos
estos estudios, los mencionados autores observan, grosso modo, que el positivismo y
postpositivismo viene a ser el sustrato basico o la teoria de la accion en que apoyan el
proceso gerencial las organizaciones; y cuya tesis fundamental es que el Unico
conocimiento vélido es el de la ciencia normal, en términos kuhnanos, donde se
destaca su base empirico-experimental, cuantitativo y mercantil; a penas en los
ultimos afios ha venido asomando la teoria de la complejidad (Morin, 2001).

Asi, el postpositivismo y pensamiento complejo, ahora tiende a valorar el capital
intelectual de cada trabajador del conocimiento o el talento humano (Drucker, 2000),
tan o mas valioso junto al capital circulante y el fijo, o capital financiero y las
instalaciones industriales como activos patrimoniales.

Igualmente y de acuerdo con Saavedra (2016), las empresas publicas denominadas
colectivas, en Venezuela, bien sean cooperativas o de gestion obrera, mixtas, entre
otras, suelen apoyarse en la filosofia derivada de temas sociales 0 neomarxista, de la
teoria critica o también postpositivista y ecoldgica (sustentabilidad ambiental), en

"metodologias apoyadas en gestion de proyectos comunitarios™., (p.4); una de cuyas
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falencias lo representa la precariedad tecnoldgica (obsolescencia tecnoldgica) y el

"

detalle atinente a que "... Para lo cual Saavedra (2016), afirma que los camaritas
encargados de los proyectos comunitarios no tenian ninguna experiencia practica en
la administracion y coordinacién concreta y que la obediencia politico partidista,
corrompio”, (idem).

Estas razones, como son la falta de cultura organizacional o know how que define el
conjunto de practicas y valores de acuerdo a las metas y objetivos, tales
organizaciones estan presentando importantes déficit en la eficiencia y eficacia, dado
ademas que en el talento humano no ha calado el uso de la tecnologia adecuada y la
filosofia que debe tener el equipo que conforma la organizacién, es mas cita Saavedra
(2016), el talento humano técnico administrativo de los proyectos neocomunitarios y
las "empresas socialistas” reflotadas por el Estado a solicitud de sus trabajadores, e
inducida por el mismo gobierno, no son un equipo ain; ya que la comuna viene a
constituirse en la expresion de la organizacion comunitaria, base social del llamado
Socialismo del Siglo XXI, donde la caracteristica es la eficiencia en aumentar sus

plantillas de empleados y disminuido su productividad.

2.2.2. Praxis gerencial en Venezuela

Desde un plano ontoldgico, epistemoldgico, antropoldgico, axioldgicos vy
metodoldgico, con particular referencia a la praxis gerencial que se observa en
Venezuela, la direccion de empresas tuvieron sobre todo de talante liberal o
neoliberal que seudo reducen al minimo la actuacion del Estado y sus instituciones; se
dice “seudo” porque las instituciones privadas, usan lineas de crédito de tasas bajas,
son objeto de excepciones fiscales como incentivos a la produccién y a su riesgo
industrial o cuando el momento apremiante lo exija, el Estado debia pagar sus deudas
privadas con proveedores extranjeros. Lo que explica en parte el comportamiento del
limitado aprovechamiento potencial de los recursos naturales, el subdesarrollo

economico, politico y social; ademas de una cultura “autonoma” también limitada en
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su despliegue, uso de recursos industriales precarios y méas aln dependencia
tecnoldgica moderna con respecto a los paises centrales del capitalismo.

Toda esta complicacion, se une 1. Al manejo politico gubernamental de las
divisas, de donde el gobierno es el Unico que vende y compra en ddlares a precios
diferenciales, que le permite obtener mas bolivares, para la manipulacion econémica
interna; todo esto aunado a la fabricacion de bolivares inorganicos y 2. La
manipulacion politica de las empresas publicas, que son utilizadas como herramienta

politico-partidista.

Al respecto, Maérquez (2009) en su obra "La Nueva Gerencia y las
transformaciones Sociales™ sostiene que se impone desarrollar una "Nueva vision de
las relaciones hombre.empresa” con su tesis de que "Antes se pensaba, que para que
alguien ganara otro debia perder, luego se dijo ganar-ganar. Ahora debemos creer en
ganar todos", (p. 15), luego, ampliando los conceptos acota que:

"El conocimiento gerencial profesional se manifiesta con una propuesta empirica y
funcionalista del proceso organizacional y empresarial, abrumado de
herramientas, métodos y procesos fundamentales en la eficiencia operacional,
desconociendo de manera explicita las realidades que las fundamentan; tal es el
caso del conocimiento, epistemoldgico y la certeza de nuevas realidades

paradigmaéticas diferentes al positivismo", (p. 40).

En sintesis y como corolario utilitario para la investigacién en curso, se tiene que
en Venezuela debe haber una gerencia emergente, que implique un cambio en las
relaciones del ser humano y la empresa, en su entorno sociohistécio del momento y
del ambiente, para que haya crecimiento humano Yy sostenible, donde la
responsabilidad sea un valor fundamental para la convivencia social 6ptima; donde
las distorsiones sean consideradas como acciones necrofilicas y en contradiccion con
el bienestar social, donde ademas se reduzca la compleja intervencion del Estado en

la economia.
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2.2.3. El talento humano creativo (THC) o capital intelectual (CI)

Segun Euroforum (1998) el Capital Intelectual se define como el conjunto de
Activos Intangibles de una organizacion pese a no estar reflejados en los estados
contables tradicionales, en la actualidad genera valor o tiene potencial de
desarrollarlo en el futuro. Asimismo, Brooking (1996) hace referencia al termino
capital intelectual como “la combinacion de activos inmateriales que permiten el
funcionamiento de una empresa”, interpretandolo como referente del activo
intangible que incrementa el valor de la organizacion.

Por otra parte, Stewart (1998) lo define como el material intelectual, el conocimiento,
la informacion, la propiedad intelectual y la experiencia, que puede utilizarse para

crear valor, es la fuerza cerebral colectiva; la cual debe precisarse y gestionarse.

Estos investigadores de esta disciplina financiera han descrito herramientas para
evaluar y estimular el logro de los objetivos para dar respuesta en lo que se refiere a
medir el capital intelectual y el valor producto del conocimiento, que debe tener cada

empresa y por su medio generar beneficios para la organizacion.

2.2.4. La gestion del conocimiento (GC) y el talento humano creativo (THC).

La Gestion del Conocimiento (GC) es un planteamiento organizacional que
promueve el manejo efectivo del conocimiento; consiste en el impulso de la sabiduria
colectiva para aumentar la capacidad de innovacion (Koulopoulos y Frappaolo,
2000). En este concepto, se puede percibir codmo el conocimiento debe estar
conectado para hablar realmente de una sabiduria colectiva. Su efectiva gestion es un
catalizador de lo que se refleja en el apalancamiento y se hace aplicable a entornos
desconocidos para obtener una capacidad de respuesta e innovacion (Bolafios y Pérez,
2002). Por otro lado, Aguerre y Rivera (ob. cit.), plantea que la gestion del
conocimiento tiene que tener una visién holistica, desde el pensamiento y emotividad

compleja del ser humano.
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Para Osorio (2003), la gestion del conocimiento busca que el capital intelectual
de una organizacion aumente significativamente, administrando sus capacidades para
la solucion de problemas en forma eficiente, con el objetivo de generar ventajas
competitivas sostenibles en el tiempo. Gestionar el conocimiento implica el manejo
de todos los activos intangibles que aportan valor a la organizacion para conseguir
competencias esenciales y distintivas.

Para Barboza (2016), la Gestion del Conocimiento (GC) y el Capital Intelectual
(CI) deben estudiarse y manejarse en forma concomitante, ya que estas variables
organizacionales permiten incorporar y mantener a las organizaciones dentro del
esquema contemporaneo de las comunidades globales. Al respecto, el autor
recomienda como modelos base de GC los de Nonaka y Takeuchi (1995) y de Choo
(1998), de CI de Onge (1996) y de Bueno y Merino (2002); con base a ello el autor
desarrolla el modelo de GC O&B, ya que plantea un desarrollo empresarial sostenible
logrado a través de etapas donde existe un intercambio individual y organizacional
como dimensiones principales, las cuales se retroalimentan a través de la
comunicacion efectiva lograda mediante el uso de herramientas tecnoldgicas y
relaciones interpersonales; estas Ultimas permitiran también la difusion estratégica del
conocimiento al exterior y su almacenamiento y actualizacién permanente y;
desarrolla concomitantemente el modelo de Cl B&O, que consiste en una estructura
nuclear donde el capital intelectual con valor presente se encuentra en el centro, esta
fundamentado en el intercambio permanente entre el aprendizaje individual y
organizacional con apoyo de los componentes tecnoldgicos; esta relacion corporativa
a nivel interno se ve influenciada a su vez por el contexto; todo este conjunto tiene
como base el valor antiguo de la organizacion y se proyecta para generar un valor

futuro con posibles escenarios cambiantes.

Al respecto, Drucker (1992) denomina la GC “conocimiento organizativo” y es
considerado como el recurso estratégico en la toma de decisiones de una

organizacion. De esto se establece que:
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“La GC es un conjunto de procesos y sistemas que permiten que el capital intelectual
de una organizacion aumente de forma significativa mediante la gestion de sus
capacidades para la solucion de problemas y cuyo objetivo es crear ventajas

competitivas”.

Es decir, que el recurso humano de una empresa sea considerado el eje principal que
a través del desarrollo de competencias y en relacion a su labor particular, a su
relaciébn con clientes, proveedores, a su capacidad de solucionar problemas,
constituya una mejoria competitiva en el entorno econémico y social en el que se
desarrolla, lo que generara beneficios a la empresa, ademas de incrementar su valor
mercado global.

Este tipo de gestion implica dos aspectos importantes, en primer lugar el término
gestion revela de algun modo, la organizacion, la planificacién, la direccién, asi como
del control de procesos para disponer de ciertos objetivos. Por otro lado, al hablar de
conocimiento se pone de manifiesto que una organizacion, como cualquier ser
humano, esta sometida a una dinamica en la que del exterior y del interior mismo,
capta o percibe informacién, la reconoce, la organiza, la almacena, la analiza, la
evalla y emite una respuesta al exterior, basada en dicha informacion y englobada en
el total de informacion almacenada procurando un resultado. De esta manera, la
gestion del conocimiento involucra la utilizacion continua de informacion vy
conocimiento para desarrollar distintos e innovadores procesos y productos dentro de
las organizaciones, incorporando tres practicas sistémicas en la gestion del
conocimiento, estas son: Mejorar continuamente procesos y productos, Aprender a

explotar el éxito y Aprender a innovar.

En la medida que la Gestion del Conocimiento se establece en las
organizaciones, los Departamentos de Recursos Humanos han de renovar su matriz
de trabajo enfocandose en optimizar aquellas actividades que aseguran el crecimiento
profesional de los miembros de la empresa. La Gestion del Recurso Humano,

mediante la Gestion por Competencias, contribuye a la realizacion de una Gestion del
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Conocimiento eficiente y orientada a la toma de decisiones y objetivos de la
organizacion.

Este desarrollo de la gestion es una premisa del proceso de aprendizaje que se
fundamenta en asegurar la identificacion de los perfiles de los participantes de la
organizacion, con los perfiles de los puestos de trabajo en los que el conocimiento se
refiere, brindando un permanente asesoramiento para la detencion, el analisis y la

solucion de desfases de perfiles.
Asi, Drucker (1992) establece:

“La gestion del conocimiento es el uso organizado de una forma alineada de
diferentes herramientas con el fin de procesar asi como transformar la
informacién convirtiéndola en conocimiento. La gestion del conocimiento
convoca a determinar los mejores conocimientos, incrementarlos para ganar
competitividad; impulsar una cultura de compartir el conocimiento en la
empresa para aumentar los niveles de rentabilidad, ademéas de crear un nuevo
valor a los productos o servicios, al unir a los integrantes de la organizacién
aprovechando sus conocimientos de modo que estén en condiciones de enfrentar

desde los problemas mas simples hasta los mas complejos”.

“Las empresas que de una forma constante producen nuevos conocimientos son
aquellas vinculadas a lograr el éxito, lo propaguen por toda la organizacion y lo
afiadan prontamente a nuevas tecnologias y productos. Es por ello que en la
actualidad el estudio de los instrumentos se vincula a las empresas para la
creacion de conocimiento y de la gestion de ese conocimiento se hace

imprescindible”.
Al respecto, entonces:

“El conocimiento se crea solo por los individuos, y este se puede clasificar en Téacito

y Explicito; por tanto las organizaciones deben apoyar y facilitar a el talento
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humano creativo en un contexto donde puedan crear conocimiento vy

compartirlos como parte de un proceso en una red de conocimiento de estas”.

En cuanto a la comparticion y creacion del conocimiento en las organizaciones,
los autores Nonaka y Takeuchi (1995) definieron cuatro tipos de conversion del
conocimiento para transferir y adquirir conocimiento en las organizaciones las cuales
la identificaron como conocimiento técito a tacito, al que se le llama socializacion; de
conocimiento tacito a explicito, o exteriorizacion; de conocimiento explicito a
explicito o combinacién, y de conocimiento explicito a técito, o interiorizacion.
Segun el proceso de conversion de conocimiento dados por Nonaka y Takeuchi
(1995) estos tienen las siguientes caracteristicas que los diferencian unos de otro, pero
a la vez estan interrelacionados. Procesos que son la forma por la cual se pueden crear
y compartir el conocimiento dentro de la organizacién y fuera de esta, relacionadas a
las personas y organizaciones con similares necesidades de conocimiento, con el

objetivo de crear nuevos conocimientos; siendo los procesos de conversion:

1. Socializar el conocimiento a las nuevas generaciones de talento humano, para
incrementar su experiencia.

2. Exteriorizar, para que lo que nuevos conocimientos creativos puedan ser
codificados y puedan ser utilizados por otras generaciones.

3. Exteriorizar, se refiere a que el talento humano de la organizacién puede adquirir
conocimientos, para aumentar su conocimiento tacito, para que este proceso fluya con
facilidad es necesario que los conocimientos explicitados sean faciles de descodificar
y de encontrarlos para el interesado.

4. Combinacion, se refiere a que el THC puedan intercambiar conocimiento de
documentos a documentos fuera de la organizacion con el objetivo de buscar nuevos

conocimientos para lograr mejores practicas.

Asi, el proceso de socializacion e interiorizacion implica compartir el

conocimiento dentro de la organizacion para el mejor uso por el talento humano y la
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exteriorizacion y combinacion se refiere a la captura del conocimiento exterior para la

organizacion.
De lo anterior, se puede deducir:

1. La Gestion del Conocimiento crea valor con los activos intangibles de la
organizacion. La sabiduria individual se convierte en colectiva, se captura y se
distribuye hacia las areas de la organizacion donde se necesite, es decir, persigue
trasladar el conocimiento con un emisor, lo posee a un receptor que lo requiere.

2. La gestion del conocimiento es un proceso cultural, que la organizacion debe
respaldar y condecorar la reciprocidad de conocimiento, porque de otra manera la
tecnologia no puede resolver los problemas cognitivos de la organizacion, la
capacidad de respuesta, la productividad y la competencia organizacional.

3. Las ventajas competitivas de una organizacién, depende fundamentalmente de

la capacidad de gestionar asi como preservar su capital creativo.

2.2.5. La gestion de recursos humanos en Venezuela

Para Garcia (2016), las organizaciones publicas, privadas y mixtas venezolanas
enfrentan un escenario en el que muchos factores inciden en su talento humano, que
estan afectando significativamente su operatividad. En las instituciones puablicas y
mixtas fundamentalmente el estrés causado por el manejo directo politico partidista
del talento humano y, en las instituciones privada por la intervencion politico
partidista sobre su manejo operativo en general; este efecto de estimulos negativos
conducen a un comportamiento improductivo y a un clima organizacional
inadecuado. El autor muestra que una persona insatisfecha con su situacion laboral,
ademas del costo en que incurre por su salud personal, genera costos para la
organizacion en la que trabaja y para la economia nacional, pues trae como
consecuencia absentismo, rotacion o fluctuacion de personal, disminucion del
rendimiento fisico y psicologico, reduccion de la calidad del trabajo realizado,
accidentes, indemnizaciones por reclamos y gastos médicos, improductividad y clima

organizacional negativo.
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El autor, muestra que el estrés laboral puede ser ocasionado por diversos factores,
externos o internos a la organizacion. Entre los principales factores externos se
encuentran: 1) inestabilidad, incertidumbre o riesgo operativo para las
organizaciones, que propicia temores entre sus empleados por su seguridad laboral y
repercute en su calidad de vida; y 2) la preocupacion por el costo de la vida, porque
los sueldos y salarios no permiten lograr la calidad de vida que requieren o a la que
aspiran los empleados. Entre los factores internos determinantes de estrés se
encuentran sistemas administrativos inadecuados, gestion deficiente de procesos,
cultura organizacional inadecuada, ausencia de capacitacion y desarrollo, liderazgo
poco participativo o motivador, funciones mal definidas, tecnologia y ergonomia
deficientes, entre muchos otros.

Pérez (2017), describe y orienta sobre los errores comunes en la gestion de
recursos humanos y plantea ademéas como resolverlos.

1. Poca o nula documentacion del talento humano, 2. No clasificar adecuadamente al
talento humano, 3.Falta de comunicacién, 4. Exceso de actividades operativas en el

area de recursos humanos.

2.2.6. El andlisis FODA subjetivo en una organizacion.

La Norma Internacional ISO 9001:2015, al desarrollarse esta, lleva a la
organizacién a comprenderse a si misma y a su contexto y en la clausula 4 establece

que:

“La organizacion debe determinar las cuestiones externas e internas que son
pertinentes para su propdsito y su direccion estratégica y que afectan a su
capacidad para lograr los resultados previstos de su sistema de gestion de la
calidad. La organizacion debe realizar el seguimiento y la revision de la

informacion sobre estas cuestiones externas e internas”.

Esto significa que es necesario definir las influencias de diversos elementos sobre

la organizacion y la forma en que inciden sobre el sistema de gestion de calidad
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(SGC), como la cultura, los propositos de la empresa y los objetivos, la complejidad
de los productos y servicios, el funcionamiento de los procesos y la informacion, el
tamafio de la organizacion, mercados, clientes, partes interesadas etc., esta
comprension es también un medio para detectar riesgos y oportunidades en relacion
con el contexto empresarial.

Asi, para que una organizacion cuente con un SGC eficaz, éste debe estar alineado
con su direccion estratégica y tomar en cuenta los problemas internos y externos que

son relevantes en la planificacion para lograr sus objetivos.

Figura 01. Matriz FODA 1SO: 9001:2015. Analisis del contexto de la
Organizacion.

2.2.6.1. Analisis del contexto.

Una forma muy difundida de comprender factores que se conforman el contexto
de una organizacion, y que la organizacion pueda observar y analizar su contexto, es
la Matriz FODA, donde:

F, son las Fortalezas (factores positivos con los que se cuenta).

O, son las Oportunidades (aspectos positivos que se pueden aprovechar utilizando las
fortalezas).

D: son las Debilidades (factores negativos que se deben eliminar o reducir).


http://www.calidad-gestion.com.ar/contacto_matriz_foda.html
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Ha, son las Amenazas (aspectos negativos externos que podrian obstaculizar el logro
de los objetivos). La matriz FODA es una herramienta de analisis que puede ser
aplicada a cualquier objeto de estudio en un determinado momento, es decir es como
una fotografia, dando un cuadro de la situacién actual del objeto de estudio, util para
la toma de decisiones, por lo que se aconseja que se realicen anélisis sucesivos

temporales.

El objetivo de la matriz FODA, consiste enevaluar el equilibrio entre
los recursos y las capacidades internas de una organizacién y las oportunidades y
amenazas externas. El resultado de la matriz FODA es punto de referencia para crear
las estrategias pertinentes, esto genera un modelo de negocio especifico de acuerdo a
los recursos y capacidades disponibles de la organizacion que se adapta al contexto en
el que opera la empresa para el momento y considera que los factores positivos y
negativos, tanto dentro como fuera de la empresa, afectan a su éxito. El andlisis
FODA ayuda a inducir tendencias de cambios (presentes y futuros) en el contexto que

podrian beneficiar el proceso de toma de decisiones de la organizacion.
Elementos de la matriz FODA.
Fortalezas.

Una fortaleza representa una capacidad inherente a la empresa que puede ser
explotada eficazmente con el fin de alcanzar un objetivo y; son cualidades que
determinan el éxito de cualquier organizacion, que permiten a una organizacion
cumplir su mision en el mundo de los negocios, y pueden ser tangibles o intangibles
y, incluyen también la cultura de liderazgo que vive el talento humano a lo interior de
la organizacion.

Algunos ejemplos de fortalezas podrian ser: Proactividad en la gestion, Grandes
recursos financieros, Posibilidades de acceder a créditos, Buen ambiente laboral,
Experiencia de los recursos humanos, Conocimiento del mercado y Satisfaccion de

los clientes con el producto o servicio final.
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Debilidades.

Debilidades son toda deficiencia importante que posee una empresa y que podria
disminuir su capacidad para alcanzar sus objetivos y; son las cualidades que
dificultan la productividad de una organizacién e impiden una organizacion de
cumplir su mision y alcanzar su pleno potencial, que son controlables y la magnitud y
el impacto de los dafios pueden ser reducidos si son adecuadamente identificadas
estas debilidades. Sin embargo el andlisis FODA es un medio eficaz no s6lo para
identificar las debilidades de una empresa, sino que proporciona una oportunidad para

revertir dichas debilidades.

Algunos ejemplos de debilidades podrian ser: Equipamiento obsoleto, Falta de
capacitacion, Reactividad en la gestion, Mala situacién financiera, Incapacidad para
corregir 'y aprender de los errores, Deficientes habilidades gerenciales, Poca
capacidad de acceso a créditos, Falta de motivacion de los recursos humanos,
Insatisfaccion de los clientes con el producto o servicio final, impertinencia politica

interna y externa.

Oportunidades.

Las Oportunidades son circunstancias externas que podrian favorecer el logro de
un objetivo y; existe gran cantidad de oportunidades que estan presentes en el entorno
en el que opera la organizacion, Las empresas siempre se pueden beneficiar de este
tipo de oportunidades y Las oportunidades pueden surgir del mercado, la competencia

o la tecnologia.

Algunos ejemplos de oportunidades podrian ser: Requisitos legales favorables,
Competencia debil, Mercado mal atendido, Inexistencia de competencia y Tendencias

favorables en el mercado.
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Amenazas.

Las Amenazas son circunstancias externas que pueden dificultar o hacer
imposible el logro de un objetivo y; Las amenazas son elementos de vulnerabilidad
que pueden poner en peligro la fiabilidad y la rentabilidad de cualquier negocio y Las
amenazas son inevitables e incontrolables, pero que necesitan ser abordadas con el fin

de encontrar una solucién viable.

Algunos ejemplos de amenazas podrian ser: Conflictividad gremial, Requisitos
legales desfavorables, Competencia muy agresiva, Aumento de precio de insumos,

Tendencias desfavorables en el mercado y Competencia consolidada en el mercado.

2.2.6.2. Elaboracion de la matriz FODA.

El objetivo es construir la matriz de la figura ¢?, evaluando los puntos fuertes y
débiles (internos a la organizacién), asi como las oportunidades y las amenazas
(externas), a partir de las cuales se muestra la situacion del objeto de estudio y con el
andlisis de estas se crean estrategias y; de alli generar las acciones estratégicas
particulares.

El analisis mencionado debe contener:

1. Las fortalezas mediante las cuales se pueda crear una estrategia.

2. Los puntos débiles que se necesitan corregir y aquellos que descalifican al objeto
de estudio para tomar alguna oportunidad.

3. Las oportunidades viables para el objeto de estudio.

4. Las amenazas mas fuertes y las estrategias para su eliminacion.

5. La evaluacion de la estrategia actual.

6. Las nuevas estrategias que se deben seguir.

7. La posicion competitiva del objeto de estudio.

8. Los problemas estratégicos que enfrenta el objeto de estudio.
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2.2.6.3. Matriz de estrategias.

La matriz de estrategias (figura ¢?) contiene la formulacién y valoraciéon de
las estrategias correspondientes a potenciar las fortalezas y oportunidades, a
neutralizar, evitar o minimizar las debilidades y a planear los mecanismos adecuados
para enfrentar la materializacion de las amenazas. Estas estrategias deben ser
totalmente viables y relacionarse con cada una de las celdas de la Matriz FODA,

dando lugar a los siguientes tipos de estrategias (Figura ¢,??, siguiente):

f‘\\ Factores Fortalezas Deb%?itiades :
i \-\.\ internos F Dn
“~ F2 D2
Factores
externos ~ Fn Dn ’
Oportunidades Estrategias FO Estrategias DO |
; On FOn DO
i Oz FO2 DOz
‘ - - .-
On FOn DOn
Amenazas ‘ Estrategias FA . Estrategias DA |
Al FAx DA
A2 FA2 DA2
An FAn DAnN i

N — i
Figura 02. Matriz FODA: 1SO 9001:2015. Contexto de la organizacion: Estrategias

Las orientaciones para describir las estrategias son:

1. Estrategia DO: La estrategia DO (Debilidades —vs- Oportunidades), intenta
minimizar las debilidades y maximizar las oportunidades. Una organizacién podria
identificar oportunidades en el contexto externo pero tener debilidades

organizacionales que le eviten aprovechar las ventajas del mercado.
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2. Estrategia DA: En general, el objetivo de la estrategia DA (Debilidades —vs-
Amenazas), es el de minimizar tanto las debilidades como las amenazas. Una
organizacion que estuviera enfrentada s6lo con amenazas externas y con debilidades
internas, pudiera encontrarse en una situacion totalmente precaria. De hecho, tal
organizacion tendria que luchar por su supervivencia o llegar hasta su liquidacion.
Pero existen otras alternativas. Por ejemplo, esa organizacion podria reducir sus
operaciones buscando ya sea sobreponerse a sus debilidades o para esperar tiempos
mejores, cuando desaparezcan esas amenazas (a menudo esas son falsas esperanzas).
Sin embargo, cualquiera que sea la estrategia seleccionada, la posicién DA se debera
siempre tratar de evitar.

3. Estrategia FO: A cualquier organizacion le agradaria estar siempre en la situacion
donde pudiera maximizar tanto sus fortalezas como sus oportunidades, es decir
aplicar siempre la estrategia FO (Fortalezas —vs- Oportunidades). Tales
organizaciones podrian echar mano de sus fortalezas, utilizando recursos para
aprovechar la oportunidad del mercado para sus productos y servicios.

4. Estrategia FA: Esta estrategia FA (Fortalezas —vs- Amenazas), se basa en las
fortalezas de la organizacion que pueden ayudar a enfrentar las amenazas del
contexto externo. Su objetivo es maximizar las primeras mientras se minimizan las
segundas. Esto, sin embargo, no significa necesariamente que una organizacion fuerte
tenga que dedicarse a buscar amenazas en el medio ambiente externo para
enfrentarlas. Por lo contrario, las fortalezas de una organizacion deben ser usadas con

mucho cuidado y discrecion.
2.2.6.4. Beneficios de la matriz FODA.

Un analisis FODA exitoso permite:
1. Definir hasta qué punto vale la pena arriesgarse para seguir su ejecucion.
2. Determinar en qué momento seria bueno aumentar la inversion.
3. Determinar la cuantia de recursos necesarios para su ejecucion.
4. Tener indicadores de gestibn que permitan darle un seguimiento objetivo y

permanente a las actividades que se lleven a cabo dentro del proyecto.
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5. Obtener una adecuada compresion del contexto en el que opera la organizacion.
6. Definir estrategias para el éxito de la organizacion.

Sin embargo, en el Contexto de la Organizacién, un andlisis FODA
requiere abordarse como un flujo de actividades, por lo tanto, las herramientas para su
desarrollo y aplicacion deben facilitar este flujo, incluyendo la revision y
monitoreo permanente, en una secuencia basica, como se muestra en la figura ¢?,

siguiente.

dentificara las

partes interesadas Documentar el

contexto de fa
organizacion.

Identificar las
cuestionesinternasy
externas.

Revisary monitorear
reqularmente.

internas y externas y
sus necesidades..

Figura 03. Matriz FODA — ISO 9001:2015. Contexto de la organizacién: Revision y
monitoreo

2.2.6.5. Implementacién de 1SO 9001:2015.

Ademas de las recomendaciones mencionadas, se deben tener muy en cuenta los
siguientes aspectos, ya que permitiran ir hacia la madurez en la gestion:
1. El asesoramiento debe estar basado no sélo en el mero conocimiento de los
requisitos normativos sino, y sobre todo, en formacion académica de alto nivel y
experiencia gerencial para entender el negocio.

2. No dedicar mas tiempo y dinero a version, que pronto quedara desactualizada.
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3. Analizar bien si la gerencia de la organizacion esta preparada para la alta exigencia
del nuevo estandar.

4. Redefinir la gestion de la informacidn con base en criterios modernos de gestion.
5. Revisar el enfoque para la identificacion, gestion y control de procesos.

6. Hacer un Diagnostico 1SO 9001:2015 de la situacion del SGC con respecto a los

NUevos requisitos.

A pesar de las potencialidades de la matriz FODA subjetivo, la
multidimensionalidad y sus intra-relaciones e inter-relaciones, Vogel (2016),
demuestra que es mas provechoso utilizarse una matriz FODA objetiva, ya que
permite construir modelos matematicos de relaciones de causalidad, incrementando
aun mas el aprovechamiento de los datos y descubrir nuevas verdades que estan

subyacentes y, construir otros escenarios posibles.

2.2.6.6. Herramientas para desarrollar y fortalecer las competencias laborales.

Pérez (2016), describe algunos métodos para desarrollar y fortalecer las
competencias laborales de los empleados de una organizacion.
1. Plan de aprendizaje y desarrollo. Desarrollar un programa efectivo de capacitacion
que brinde educacion y preparacion, pero a la vez les permita tener un control de su
propio aprendizaje, maximiza los niveles de eficacia y aumenta el rendimiento.
2. Coaching, es un método muy efectivo, sobre todo cuando se trabaja con base en
plazos y metas. Los beneficios de este enfoque incluyen la mejora de la comunicacion
y habilidades para resolver problemas, el aumento de la calidad y cantidad del trabajo
y la transferencia del aprendizaje.
3. Equipos multidisciplinarios, la puesta en marcha de proyectos por parte de equipos
multidisciplinarios y no de forma individual, aumenta la responsabilidad, el interés, la
motivacion y el sentido de pertinencia del empleado, quien ademas sera capaz de
probar nuevas habilidades, establecer relaciones y explorar nuevas areas de

especializacion. Al llevar a cabo esta practica se fomenta el aprendizaje colaborativo
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y la participacién de los colaboradores con distintas competencias que pueden
enriquecerse entre si.

4. Rotacion de puestos de trabajo, asi como el entrenamiento cruzado, se basa en el
aprendizaje de nuevas habilidades desde una posicion diferente, lo que te permite
detectar qué areas de oportunidad tiene cada persona y qué habilidades requiere
desarrollar para avanzar a puestos de mayor responsabilidad.

5. Cambios laterales, este método consiste en mover a un colaborador a una posicion
diferente pero con status, remuneracién y responsabilidades similares; lo que aumenta
la flexibilidad y la comunicacién entre las unidades de trabajo y es ideal para
pequefias y medianas instituciones; ya que los nuevos retos desarrollan de nuevas

habilidades sin la necesidad de proporcionarles mayores responsabilidades.
2.2.7. La validez de instrumentos psicosociales multidimensionales.

Para Martinez y Rodriguez (2015), la validez de un instrumento, bajo el
paradigma cuantitativo, somete a confirmacién las potencialidades del instrumento
(items redactados en funcion del cuadro de operacionalizacion de la variable
constructo), y se refiere a la fidelidad, autenticidad, exactitud y consistencia con que
se mide una variable constructo en una poblacién muestral, ajustada a las necesidades
de la investigacion, es decir, lavalidez hace referencia a la capacidad de un
instrumento para cuantificar de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya
medicion ha sido disefiado, con ausencia de sesgos. Significando que si el
instrumento tiene validez, la informacién recabada tiene exactitud y consistencia
necesarias para formalizar generalizaciones de los hallazgos, derivadas del analisis de
las variables en estudio y, segin Hernandez, et al. (2011), la validez de un
instrumento, bajo el paradigma cuantitativo puede clasificarse, en validez de

contenido, de criterio y de constructo.

Al respecto de la validez de contenido (VC), Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), indican que esta se realiza antes de aplicar el instrumento, es decir, VC a

priori y, se refiere fundamentalmente al grado en que un instrumento representa a las
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diferentes variables que se pretenden recopilar de un constructo tedrico y, esta
concerniente a dos aspectos: El primero a lo descrito en el corpus tedrico desarrollado
por el investigador, como el cuadro de operacionalizaciébn o modelo operativo de
causalidad entre las variables sobre el fendmeno estudiado y que estén contenidas
(representados) en los items del instrumento; el segundo estd descrito en los
elementos de forma y estructura del instrumento, para que realmente esté elaborado

de acuerdo a la informacion que se requiere recopilar.

La validez de contenido se mide a través de la concordancia simultanea
estructural, que segin Hernandez, et al. (2011), se desarrolla en dos procesos.
a) El primero es reflexivo y analitico del propio investigador, que describe, de forma
interpretativa y cualitativa, a través de la sistematizacion y operacionalizacion del
modelo operativo, y ello constituye la validacién interna de la investigacion.
b) El segundo proceso se realiza generalmente con juicio de expertos, para formalizar
la validacion externa; donde los expertos hagan una revision profunda de elementos
de forma y fondo de los items y del instrumento para que reflejen sus observaciones,
si realmente lo que estd planteado es la mejor opcion, si la presentacion es la mas
adecuada, si se integran los elementos de forma adecuadamente; haciendo
calificaciones (validacion externa de cada item), sefialando el nivel de pertinencia,
coherencia, consistencia, tendenciosidad hacia la respuesta, relevancia y posible

manipulacion.

2.2.8. Consistencia interna de un instrumento (CII) para variables psicosociales

multidimensionales

Al respecto, IBM SPSS (), indica que el ClI muestra hasta donde los resultados
que se obtengan con la aplicacién de algin instrumento son verdaderamente Utiles,
solidos y consistentes, es decir, que si se recogiera nuevamente, en la misma forma
bajo las mismas condiciones y con el mismo instrumento, realmente serian los
mismos resultados; para Hernandez, et al. (2011, p. 277): “La CII de un instrumento

de medicidn se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto
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produce resultados iguales”, mientras que para Ander-Egg (2002, p. 44), el término
Cll se refiere a "La exactitud con que un instrumento mide lo que pretende medir”.
Diaz, Batanero y Cobo (2003, p. 7) afirman que un instrumento “Se considera fiable
si las medidas que se obtienen a partir de él no contienen errores o los errores son

suficientemente pequenos”.

Por su parte, IBM SPSS (), indica que la CIl, se puede medir al menos con dos
estadisticos, uno de indice de confiabilidad (IC) y el otro de indice de consistencia
interna (ICI). La confiabilidad se puede estimar con el alfa de Cronbach o sus
versiones modificadas, sin  embargo, si no se cumplen sus supuestos
(multinormalidad, correlacion suficiente sin multicolinealidad, sin datos ni items
perturbadores, tamafio de muestra suficiente), entonces se pueden utilizar estadisticos
multivariados como la confiabilidad multivariante zeta (®) y omega (2).

En referencia al ICI, se refiere al grado de semejanza, de relacién entre las respuestas
a un item y al resto de los items del instrumento y, el IHI (o indice de discriminacion
de un item) se interpreta como indice de homogeneidad cuando se analiza su poder
discriminativo con respecto a la puntuacion en el instrumento, sin incluir a ese item,

es decir la correlacion intraclase.

2.2.9. Validacion de propuestas de valor.

Basado en que la investigacion generara como producto, una propuesta de valor,
consistente de una estrategia de intervencion de la gestion del conocimiento, para el
desarrollo de competencias, esta debe validarse a prior y, segun Escobar y Martinez
(2008) y Cabero y Llorente (2013), el juicio de expertos es adecuado, siendo un
método cualitativo de pronosticos y comprobacion, para demostrar la fidelidad de una
propuesta de valor, es decir, comprobar la hipétesis de trabajo, el objetivo es
fundamentalmente obtener un nimero de opiniones expertas que se haya reducido por
la aplicacion del método, informacion que sirva para validar la propuesta. La

evaluacion mediante el juicio de experto consiste, basicamente, en solicitar a una
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serie de personas expertas la demanda de un juicio hacia un objeto, un instrumento,
una propuesta, 0 su opinion respecto a un aspecto concreto

Segun Cabero y Llorente (2013), las formas de poner en accion la estrategia del
juicio de experto son diversas, y puede hacerse desde propuestas muy poco
estructuradas, hasta otras que impliquen un alto nivel de estructuracion. Algunas de
estas propuestas, son:
a) Agregacion individual de los expertos, que consiste en obtener la informacion de
manera individual de cada uno de ellos, sin que estos se encuentren en contacto.
b) Método Delphi, en el cual se recoge la opinidn de los expertos de forma individual
y anonima, devolviéndoles la propuesta de conjunto para su revision y acuerdo, una
leve dispersion llevara a afirmar que se ha llegado a un acuerdo.
c) Técnica grupal nominal, los expertos aportan la informacién de manera individual,
y después de forma grupal presencial se llega a un acuerdo. d) Método de consenso,
donde de forma grupal y conjuntamente, los expertos seleccionados llegan a
conseguir un acuerdo v,
d) El método facil MF10, el cual es una forma rapida que engloba los métodos
descritos anteriormente, fundamentada en validar el caracter practico de propuestas

mediante el analisis de su comportamiento a través de técnicas estadisticas.

Lo anterior, se refiere a validacion tedrica, ya que la verdadera validacion se
realiza cuando la propuesta se desarrolla sobre aquellos a quien se les intervendra vy,
se realiza una evaluacién pre o sea una prueba de diagndstica y otra prueba pos, es

decir evaluacidn después de la intervencion y medir el rendimiento o efectividad.
2.3. BASES LEGALES.

Las bases legales de esta investigacion se encuentran representadas, en primer
lugar, en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), de donde

se destaca el Articulo 141, cuando establece que:
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“La Administracion Publica estd al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y se
fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad, eficacia,
eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el ejercicio

de la funcion pablica, con sometimiento pleno a la ley y al derecho” (p. 95).

En lo que respecta al contexto especifico, de la Fabrica de Cosechadoras Hugo
Chavez, Tinaco, Cojedes, que maneja exclusivamente fondos pablicos, asumiendo el
compromiso del Estado, lo publico y lo social en correspondencia con el desarrollo de
sus planes, programas y proyectos, la municipalizacion y el resto de sus procesos; por
lo que deben fortalecer su incidencia efectiva sobre las practicas que determinan el
estilo de vida y la salud de los pueblos. En referencia a la eficiencia del manejo de los
fondos puablicos, La Ley Organica de la Contraloria General de la Republica y del
Sistema Nacional de Control Fiscal (2010), ha dedicado todo un capitulo a la
definicion y desarrollo del Control Interno de la Administracién Publica. En este

sentido, el Articulo 35 de la citada Ley, sefiala que:

“El control interno es un sistema que comprende el plan de organizacion, las
politicas, normas, asi como los métodos y procedimientos adoptados dentro de
un ente u organismo sujeto a esta Ley, para salvaguardar sus recursos, verificar
la exactitud y veracidad de su informacion financiera y administrativa,
promover la eficiencia, economia y calidad en sus operaciones, estimular la
observancia de las politicas prescritas y lograr el cumplimiento de su misién,

objetivos y metas”.

Por otro lado, la Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes,
maneja talento humano; por lo que los aspectos legales de éesta investigacion y en
especifico a la gestion del conocimiento de instituciones publicas, estan descritas en
las disposiciones legales y reglamentarias vigentes, asi como en las normas, pautas e
instrucciones que en materia de control dictan la Contraloria General de la Republica

y demaés Organos competentes para ello. Al respecto de las consideraciones anteriores,
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la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Titulo 1ll. De los
Derechos Humanos y Garantias, y de los Deberes, Articulo 87. La Gaceta Oficial N°
36.229 de Fecha 17 de Junio de 1.997. Ley de Estatuto de la Funcién Publica, en la
Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo con su
Reglamento (Capitulo I. Disposiciones Generales Articulo 1, 4, 5, 6, Capitulo VI. De
las Obligaciones de los Empleadores y de los Trabajadores. Articulo 19 y 26). La Ley
de Higiene y Seguridad en el Trabajo (Articulo 6, 8 y 9).

Las leyes y normas referidas, fundamentan las bases tedricas legales de la
investigacion, ya que indican que los servidores pablicos, deben estar en capacidad de
instaurar una cultura gerencial en la institucion, para asi disefiar y operar en un
ambiente donde las personas trabajan en equipo, contribuyendo al logro de los
objetivos de la organizacién; ya que el objetivo fundamental no es otro que llevar a
cabo el trabajo eficazmente para lograr el éxito, mediante los procesos de
planificacion, ejecucion, supervision y control; ya que tanto la operacién en si como

la administracion de la misma, deben ser los medios para lograr los objetivos.

De esta manera, la Ley no deja ninguna duda sobre a quién corresponde la
responsabilidad de organizar, establecer, mantener y evaluar el Sistema de Gestidn
del Conocimiento y de desarrollar las competencias del talento humano, razén por la
cual, cada entidad del sector publico debera elaborar, en el marco de las normas
béasicas dictadas por la Contraloria General de la Republica, las normas, manuales de
procedimientos, indicadores de gestion, indices de rendimiento y demas instrumentos
0 métodos especificos para el funcionamiento del Sistema de Gestion del

Conocimiento.

2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.4.1. Hipdtesis de trabajo

En vista que el hecho objeto de investigacion, es una proposicion valorizable y
comprobable, se planted la hipdtesis de trabajo.
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“La metodologia a desarrollar permitira disefiar una estrategia de intervencion de la
gestion de conocimiento para desarrollar competencias cognitivas y tecnologicas en

el talento humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes”.



48

CAPITULO IILI.
MARCO METODOLOGICO

3.1. Disefio, tipo, nivel y modalidad de la investigacion.

La investigacion, es de disefio no experimental, de tipo de campo, nivel
descriptivo y explicativo, con modalidad proyecto especial; la investigacion
transversal, afio 2017, el fenmeno sujeto de estudio, como es la gestion del
conocimiento en la institucion puablica Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez,
Tinaco, Cojedes. La poblacién muestral, serd el talento humano que labora en la
Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes, y la muestra poblacional

sensal seran los sesenta y dos (62) trabajadores.

La investigacion se fundamentd en una revision documental histérica sobre el
constructo “Gestion del Conocimiento”, esta se evidencia con las consultas en libros,
revistas, periddicos, memorias, anuarios, registros, constituciones, trabajos de grados,
entre otros; la investigacion se efectu6 en el lugar y tiempo real donde ocurren el
fendmeno sujeto de estudio, como es la gestion del conocimiento de una institucion
publica. La validez del contenido tematico y de redaccion formal de lectoescritura del
instrumento de recoleccion de datos, se realizd con juicio de expertos, como lo
recomienda Herndndez, Fernandez y Baptista (ob. cit.). La suficiencia del tamafio de
muestra, se aseguro, ya que la muestra fue sensal, es decir se encuesto a la poblacion
completa (Cerny y Kaiser, 1977). La confiabilidad de consistencia interna, se estimd
con el alfa de Crombach y se contrastd con los estadisticos de confiabilidad

multivariante zeta (®) y omega (€2), segun recomendaciones de StatSoft, Inc. (2012).

La via de percepcion, comprensién y analisis del proceso que se investigo, se
realizd bajo el paradigma cuantitativo, es decir, empirico-analitico y racionalista,
como lo plantea, Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010); ya que ésta investigacion

recogera, procesara y analizara datos cuantitativos o numéricos sobre la gestion del
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conocimiento; estudiando el grado de asociacion o relacion entre las variables que

han sido cuantificadas.

En primer lugar se utilizd analisis FODA, para estudiar la situacion de la
institucion, analizando sus caracteristicas internas (Debilidades y Fortalezas) y su
situacion externa (Amenazas y Oportunidades). En segundo lugar, un instrumento de
medicion de la variable constructo Gestion del Conocimiento (GC), se aplico, de tal
manera de hacer inferencias de la poblacién, a través de la medicion de la percepcion
vigente de la GC, utilizando sus valoraciones opinaticas cuantitativa en una escala del
cero (0) al nueve (09), como lo recomienda Delida (2016).

Al respecto, el disefio del instrumento se adapto de la operacionalizacion de la

variable gestion del conocimiento recomendada por Zavala (2012).

La validacion de la propuesta de intervencion de la gestion del conocimiento, se
realizd utilizando una herramienta cualitativa de prondstico y comprobacion, del tipo

de exploracién experta, como lo recomienda Delida (2016).

3.2. Fases de desarrollo de la Investigacion.

Fase 1. Diagnostico del escenario vigente correspondiente a la habitualidad, al
grado de conceptualizacion, sistematizacidn y de incorporacién de una estratégica de
gestion del conocimiento.

Fase 2. Operacionalizacién y sistematizacion el constructo Gestion del
Conocimiento.

Fase 3. Disefio de un instrumentos de medicion del constructo Gestion del
Conocimiento.

Fase 4. Determinacion de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas,
vigentes y futuras que puedan incidir en el procedimiento actual de gestion del

conocimiento.
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Fase 5. Disefio de una estrategia conceptual de gestion del conocimiento para
generar competencias y Fase 6. Valoracion de la efectividad de la estrategia de

gestion del conocimiento.
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3.3. Conceptualizacion y operacionalizacion de la variable gestion del
conocimiento.

Tabla 1.
Conceptualizacion de la variable constructo “Gestion del Conocimiento” para la
institucion publica Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes.

Obijetivos Especificos Variable Concepto Nominal
de la investigacion

Diagnosticar el contexto

vigente  cotidiano  del _ _ _ .
grado de gestion de | Percepcion de la gestion | Informacion y conocimientos,

conocimientos en del conocimiento en una | sobre factores e indicadores
referencia al desarrollo de institucion publica que modulan la gestion del

. - conocimiento
competencias cognitivas y
tecnoldgicas del talento

humano de la.

Determinar fortalezas, Formulacién y valoracion de
oportunidades, debilidades y las estrategias correspondientes
amenazas  vigentes  que | \/ariables internas | @ potenciar las fortalezas y
puedan estar incidiendo en (Debilidades y oportunidades, a neutralizar,

evitar 0  minimizar las
debilidades y a planear los
competencias cognitivas y g(ter?as_ d(gmenazas Y\ mecanismos ~ adecuados para
tecnolégicas del talento portunidades). enfrentar la materializacion de
humano las amenazas

la gestiébn de conocimiento

: Fortalezas variables
en referencia al desarrollo de ) ¥

Disefiar una estrategia de
intervencion de la gestion de | Planeacion estratégica de | Disefio de estrategias de

conocimiento en el | gestion de intervencion | gestion ~ de intervencion
desarrollo de competencias | integrada prospectiva de | integrada prospectiva de la
cognitivas y tecnoldgicas, | la gestion del | gestion del conocimiento

acordes con su via de | conocimiento
impacto, para el talento
humano

Valorar la efectividad de la
estrategia de intervencion de | Valoracion tipo auditoria | Validacion operativa de un
gestion de conocimiento, | social de diagnostico | proyecto especial de gestion

diseflada para desarrollar | participativo de  una | estratégica integrada y
competencias cognitivas y | propuesta estratégica. prospectiva, de la gestion del
tecnologicas del talento conocimiento

humano

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.

Modelo operacional organizativo de la variable “Gestioén del conocimiento” para la

institucion publica Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes. 1ra
parte.

Variable subyacente

Nominal Constructo Variable indicador items

Investigacion y
desarrollo

Proteccion de la
Gestién estratégica Gestion del Innovacion
institucional Conocimiento

Adquisicion de
conocimientos

Fuente: Adaptado de Zavala (2012)
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Tabla 3.

Modelo operacional organizativo de la variable “Gestion del conocimiento” para la

institucion publica Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes. 2da
parte.

Variable subyacente

Nominal Constructo Variable indicador items

Transferencia de
conocimiento

Tecnologias de

conocimiento

Gestion estratégica Gestion del
institucional Conocimiento

Fuentes de
conocimiento

Fuente: Fuente: Adaptado de Zavala (2012)



54

3.4. Andlisis multidimensional de los datos de items

Los datos conmensurables y subyacentes obtenidos se analizaron con técnicas
estadisticas para datos multidimensionales, aplicando analisis factorial exploratorio-
confirmatorio, siguiendo las recomendaciones de Melid, y Sese  (1998);
determindndose la potencia de las relaciones causales items-indicadores, siguiendo
las recomendaciones de Statsof, Inc. (2004), Garcia y Caro (2009), Ruiz (2006) y
Avila (2012); con el objeto de mostrar evidencias de validez del cuadro de
operacionalizacion de variables (teoria planteada), y ademas determinar la potencia
de los items e indicadores que modulan el clima organizacional, de la muestra
poblacional objeto de estudio, siguiendo las recomendaciones de Ruiz (2006) y Avila
(2012).

Los datos se analizaron estadisticamente en la siguiente secuencia. 1. Calidad
Funcional de Datos con Estadistica Robusta, se realiz6 con el mddulo de simulacién
Monte Carlo del programa Statistica (StatSoft, Inc. 2012) con el objeto de extraer y
estudiar por separado los items perturbadores estadisticos, determinar la
multicolinealidad excesiva, 2. Utilizacién de grafica de Box &Wisker y graficas
superpuestas de piramides de poblacion; descriptiva que contribuyo el posterior
andlisis cualitativo, de alli su bondad (StatSoft, Inc., 2012), asi como diferenciar
grupos, 3. Anadlisis estadistico descriptivo multifactorial, para verificacion de
supuestos del analisis multivariante (alfa de Cronbach y analisis factor), usando el
programa IBM SPSS (2011) y caracterizar promedios por factores, ademas de estimar

indices de homogeneidad de items estandarizado, por factores y total.
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CAPITULO IV.
RESULTADOS Y DISCUSION

Esta primera parte introductoria de los resultados de la investigacion tiene como
objetivo la descripcion contextual cualitativa, ideografica y procesual del problema
investigado; que para esta investigacion es la cualificacion de la variable FODA en el
talento humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes, se
tratd de probar o de medir en qué grado estas cualidades se hallaban, sino de
descubrir tantas subcualidades especificas como fueron posible, se traté de identificar
la naturaleza de la realidad, su sistema de relaciones, su estructura dinamica y, con
ello inducir y deducir conocimiento cualitativo vigente, valido y con suficiente
potencia hermenéutica.

Todo basado en metodologia cualitativa, utilizando registros narrativos del entorno
informacional de la problematica y trasladando la informaciéon a texto escrito.
Informacion obtenida mediante observacion directa, interaccionando con el talento
humano y con entrevistas semiestructuradas; los datos clasificados por grupos
homogéneos segun nivel de responsabilidad administrativa y/o tecnolégica y de

sentimiento de pertenencia.

4.1. Analisis FODA subjetivo

Con el propo6sito de cumplir con el objetivo especifico nimero 1 de la
investigacion, que se refiere a diagnosticar el contexto vigente cotidiano del grado de
gestion de conocimientos en referencia al desarrollo de competencias cognitivas y
tecnoldgicas del talento humano y; con el objetivo especifico nimero 2, determinar
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas vigentes que puedan estar
incidiendo en la gestion de conocimiento en referencia al desarrollo de competencias
cognitivas y tecnoldgicas del talento humano, para ello se realizé 1) la
operacionalizacion de la variable Gestién del Conocimiento (Tabla 4: Capitulo I11), 2)
se disefio el instrumento para medir la variable Gestion del Conocimiento, 3) de las

narrativas captadas de los encuestados, ordenadas operativamente segun las variables
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FODA vy 4) del instrumento cuantitativo de la variable FODA, se realiz6 un resumen
subjetivo FODA (tabla 4, siguiente).

Tabla 4.

Cuadro FODA para Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes

ORIGEN INTERNO

ASPECTOS NEGATIVOS

ASPECTOS POSITIVOS

DEBILIDADES.

Carencias y limitaciones desfavorables

propias.

FORTALEZAS
Caracteristicas y habilidades favorables
propias.

D1:No disponen de flota para trasporte

D2: Inadecuado sistema de informacion,
programacion y logisticas de actividades.
D3: Deficiente consolidacion toda la
bioregion de influencia.

D4: Deficiente planes de capacitacion y
formacion del personal.

D5: No hay planes de captacion de
personal.

D6: No se realizan estudios de impacto
ambiental.

D7: No existe plan estratégico para el
descubrimiento de hechos portadores de
futuro.

D8: No se maneja divisas extranjeras ni
moneda nacional propia para su gestion.

D9 Gestién de talento es dependiente de
afinidades politicas.

D10: No existe modelo estructural de planes
estratégicos.

D11: No posee modelo de andlisis
estratégico del Cluster de Servicios
Logisticos en la  planeacion  de
obsolescencia de partes y de la cosechadora
completa.

D12: No hay comunicaciéon entre las
necesidades de reparacién y reposiciéon de
dafios de las maquinarias producidas y
utilizadas por los agricultores.

D13: Instrumento, Equipos y maquinarias
trabajan en forma intermitente.

F1: Ubicacion estratégica de la empresa.

F2: Prestacion de servicio dirigida
estrictamente por comunas.

F3: Prestacion de servicio dirigida por la
empresa.

F4: Prestacion de servicio dirigida por
acuerdo entre comunas y empresa.

F5: Apoyo irrestricto del gobierno en el
aporte de subsidio, para cumplir con los
compromisos politicos.

Continta. ..
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ORIGEN INTERNO

ASPECTOS NEGATIVOS

ASPECTOS POSITIVOS

AMENAZAS
Factores externos desfavorables

OPORTUNIDADES
Factores externos favorables

Al: Recesion de la economia.

A2: Déficit de ajuste de precios en
concordancia con la alta inflacion

A3: Alta competencia en el érea.

Ad4: Alto costo de insumos agricolas

Ab5: Alto costo de insumos para
mantenimiento de equipos y maquinarias
AG6: Disponibilidad de insumos venezolanos
para repuestos de maquinarias.

AT: Disponibilidad de insumos venezolanos
para repuestos de equipos

A8: Disponibilidad de insumos venezolanos
para repuestos de instrumentos

AQ9: Disponibilidad de insumos venezolanos
para mantenimiento de equipos,
maquinarias, instrumentos e implementos
A10: Alta inflacion en precios en los
insumos.

Al1l: Alto nimero de competidores.

Al12: Agricultores propensos a quedarse sin
servicio por falta de personal de
mantenimiento eléctrico y/o mecanico.

O1 Consigue la soberania alimentaria de
Venezuela.

02 Socializa los medios de produccion
venezolanos.

O3 Transfiere tecnoldgica al poder popular.
04 Asegura el derecho a la alimentacién del
venezolano

O5 Fabrica cosechadoras de granos para
Venezuela

06 Ensambla cosechadoras de granos para
Venezuela

O7 Ensamble de cosechadoras

08  Independencia  tecnolégica  en
fabricacion de cosechadoras de granos para
Venezuela

09 Logra poseer tecnologia propia e
independiente de la importacién de insumos
010 Aprovecha la flota para servicios en
otras areas de mercados.

011 Utiliza sistemas de informacion,
programacion y logisticas de actividades.
012 Consolida operaciones en todo del

pais.
013 Personal altamente capacitado en
diseilo  mecanico 'y electronico de

maquinarias, equipos e instrumentos de
cosechadoras de granos

014 Captacion y manejo de personal no
politizado

015 Se promueve la participacién
ciudadana para el cuidado de instalaciones,
equipos, maquinarias, instrumentos e
implementos.

Continua. ..
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ORIGEN EXTERNO

ASPECTOS NEGATIVOS

ASPECTOS POSITIVOS

AMENAZAS
Factores externos desfavorables

OPORTUNIDADES
Factores externos favorables

Al13: Agricultores propensos a quedarse sin
servicio por deficientes maquinarias y
equipos

Al4: Agricultores propensos a quedarse sin
servicio por falta repuestos para maquinaria
y equipos.

A15: Agricultores propensos a quedarse sin
servicio por desgaste frecuente en las
magquinaria y equipos

Al6: Agricultores propensos a quedarse sin
servicio por falta de vias de acceso

AL7: Muchas necesidades no se atienden
por falta de personal.

A18: Muchas necesidades no se atienden
por falta de material.

A19: Muchas necesidades no se atienden
por falta de instalaciones

A20: Muchas necesidades no se atienden
por falta de equipo.

A21: Muchas necesidades no se atienden
por falta de maquinaria

A22: Hay informacién en archivo muerto,
por lo que no se tiene acceso

A23: Convenios con empresas privadas
venezolanas para el desarrollo de
tecnologias

016 Se promueve la participacion
ciudadana administrando acceso y tramite
de denuncias en caso de robo o maltrato.
O17Se gestiona proyectos internos para
conseguir recursos para adquisicion de
material, instalaciones,  equipos vy
maquinarias, de nueva generacion

018 Promocion del cuidado de los servicios
ambientales al personal interno

019 Promocion del cuidado de los servicios
ambientales a la ciudadania de la bioregion
020 Promocion del cuidado de los servicios
ambientales al campesinado productor

021 Investigacion, desarrollo e innovacion
intrainstitucional.

022 Planificacion de la investigacién,
desarrollo e innovacion intrainstitucional.
023 Uso de herramientas de Gestion de la
informacion y gestion del conocimiento
intrainstitucional, adaptado a la era digital
del conocimiento.

024 Adquisicion de conocimientos tacito e
implicito intrainstitucional

025 Transferencia de conocimiento técito e
implicito intrainstitucional.

026 Tecnologias de informacion y gestion
del conocimiento tacito e implicito
intrainstitucional

027 Fuentes de conocimiento tacito e
implicito intrainstitucional

028 Aplica el Método Cientifico en la
planeacion estratégica

029 Aplica el Método Cientifico para
descubrir  Oportunidades y Amenazas
Futuras a fin de Crear Verdaderas Ventajas
Competitivas y Estrategias Defensivas para
reducir o mitigar Riesgos innecesarios.

O30 Excelencia de la gestion de
conocimientos tacito e implicito
intrainstitucional

031 Excelencia del desarrollo de
competencias cognitivas y tecnoldgicas
intrainstitucional
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El analisis de la FODA anterior, permitio establecer estrategias FO (Fortalezas
con Oportunidades), DO (Debilidades ante Oportunidades), FA (Fortalezas para
enfrentar las Amenazas) y DA (Debilidades para resistir a las Amenazas). Las
estrategias FO, DO, FA y DA, se muestran en la tabla 5, siguiente.

Tabla 5.

Descripcion de las estrategias FO, FA, DO y DA para la FCHCTC
Estrategias FO: Usar fortalezas para | Estrategias FA: Usar fortalezas para reducir
aprovechar oportunidades impacto de las amenazas

F4-03: Mantener la prestacion del servicio | F26-F15-A12: La empresa debe seguir
de adquisicion de cosechadoras de maiz, | contando con personal de taller calificado de
arroz y tractores exclusivamente entre | manera de minimizar o eliminar por
acuerdos de la empresa y comunas para de | completo la posibilidad de que los
esta forma seguir transfiriendo tecnologia | productores paralicen sus equipos
al poder popular. (cosechadoras y tractores) por falta de estos
F14-010: Mantener los espacios de | al momento que les ocurra un percance
talleres siempre equipados y con las | mecéanico.

herramientas adecuadas para de esta forma | F1-A16: Debido a la excelente ubicacion que
aprovechar al maximo las flotas para | tiene la empresa de cosechadoras se elimine
servicios en otras areas de mercado. la amenaza de que los productores se queden
F1-O6: Dicha empresa posee una | sin servicios por falta de vias de acceso.
ubicacion estratégica donde se cuenta con | F15-A5:En la empresa se cuenta con
todos los servicios basicos (agua, luz, | servicios de mantenimiento y rectificacion de
excelente ubicacién entre otros) que le | equipos maquinarias entre otros que son
permite ensamblar cosechadoras de maiz y | realizados por el estado lo que disminuiria o
arroz  para los productores de toda | eliminaria la amenaza de altos costos por
VENEZUELA, sin embargo es necesario | mantenimientos para la maquinaria y equipos
acotar que los estados mas cerealeros son | F39-A15: Al realizar la empresa planes de
Portuguesa, Guérico, barinas y Cojedes lo | mantenimiento anual a todas las maquinarias
que le permite estar a distancias muy | y equipos entregadas a los productores
cortas entre estos estados. disminuye en un gran porcentaje el riesgo de
F16-013: Seguir llevando a cabo servicios | que los agricultores puedan quedarse sin
de corte de precision, soldadura y torneria | servicio por desgaste frecuentes en las
especializada con personal altamente | maquinarias y equipos, en este chequeo anual
capacitado en disefio mecénico y | se cambian todas las piezas que presentan
electrénico de maquinarias asi como | degaste mecanico

también en equipos e instrumentos de | F4-A20-A21: debido a que la empresa se
cosechadoras de cereales. entrelaza con las comunas para darles las
cosechadoras y todos sus servicios disminuye
la amenaza de que algunos productores de
manera individual no se les puede cubrir sus
necesidades para la adquisicion de la
mismas, entendiéndose que las comunas son
gran parte del poder popular y estas atienden
las necesidades de cada uno de sus
productores dentro de su zona.

Fuente: Elaboracion propia
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Continuacion....

Estrategias DO: Minimizar debilidades | Estrategias DA: Minimizar debilidades para
aprovechando oportunidades evitar amenazas

D6-022: realizar, estudios de impacto | D8-Al: Disefiar un plan estratégico para
ambiental para minimizar el deterioro de | contar con sus propias divisas ya que toda su
los servicios ambientales, que ademas | materia prima es importada de argentina, ya
permitan el aprovechamiento de residuos, | que el déficit de divisa del gobierno, su
que beneficien a la empresa, la comunidad, | productividad puede decaer
que incrementaria la sustentabilidad. considerablemente.

D10-028: Motivar a la empresa a que
aplique un modelo estructural de planes
estratégicos  aplicando el  método
cientifico.

D5-014: Mejorar la captacion y manejo de
personal, despolitizando su contratacion, e
instruirlos a través de cursos y talleres que
permitan el buen desenvolvimiento del
mismo en gestién del conocimiento.

El analisis de los resultados de la variable FODA vy de la variable Gestién del
Conocimiento, muestra que hay profundas deficiencias en cuanto a gestion
institucional y de competencias del talento humano tanto cognitivas como
tecnoldgicas, tanto para el conocimiento tacito como para el conocimiento explicito.
Aspectos deficientes del apoyo de una red de tecnologia de informatica, que permita
socializar la informacién y el conocimiento; ni socializacién de intercambio que
permita convertir el conocimiento t4cito en conocimiento explicito.

Estas amenazas vigentes y futuras, son hechos que tienen alta probabilidad de
ocurrencia en la institucion (como lo expusieron la directiva y los supervisores de
planta) y, esta debe convertirlos en oportunidades futuras.

Por otro lado, la institucidn tiene problemas de interferencias politico-partidistas
en cuanto al manejo del talento humano, de suministros de partes para la fabricacion
y de la distribucién de las maquinarias; condiciones que en general no permite

cumplir plenamente con la vision ni la misién de la institucion.

Visto la diversidad y cantidad de necesidades en cuanto a la gestion del
conocimiento y, ademas con el fin de cumplir con el objetivo especifico niUmero 3,
disefiar una estrategia de intervencion de la gestion de conocimiento en el desarrollo

de competencias cognitivas y tecnoldgicas, acordes con su via de impacto, para el



61

talento humano de la Fébrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes; se
elabord una propuesta, la cual se muestra en el Capitulo V.

4.2. Analisis de funcionalidad estadistica paramétrica de los datos del constructo
gestion del conocimiento (GC).

En lo siguiente, se muestra resultados de la exploracion de calidad estadistica
paramétrica de los datos de GC, requerido para ser utilizados en andlisis paramétricos
de regresiéon multivariados.

a) Estimadores robustos en la deteccion de items de alta centralidad alrededor de la
mediana robusta (varianza - 0). En el anexo 1, se muestra que solo el item 1, no es
funcional en estadistica paramétrica, debido a su invariancia. Significando que los
participantes opinan lo mismo del item 1, por lo que sera sustraido del analisis
estadistico paramétrico y se trata como una constante.

b) El valor promedio de cada grupo de items (promedio por factor), para todos los
encuestados, tienen un valor menor a 2 y, dado que la escala utilizada fue del 0 al 5,
el valor 2 esta por debajo de la media de 2,5, tanto cognitivo e informativo sobre
“gestion del conocimiento (explicito y tacito) para desarrollo de competencias”;
requiriendo esta variable de GC, ser intervenidos, con el objeto de mejorar,
justificando continuar con la investigacion.

¢) En cuanto a las correlaciones paramétricas (correlacion de Pearson) entre items, en
la busqueda de alta colinealidad entre ellos, asi, los items con baja correlacion, es
decir, con baja colinealidad, son: 13, 110, 116, 121, 122, 123, 129, 131, 134, 135 e 136.
En consecuencia; por tanto, estos seran los Unicos items que se dejaran como
representativos del constructo (dimension reducida). Sin embargo, el resto no se
eliminan del estudio, solo que al final del estudio se les dara el mismo tratamiento o
intervencion que sus colineales.

d) En cuanto a las caracteristicas de calidad estructural de la matriz de correlacion
para todos los items medidos, esta dio un determinante de 0,00, siendo esta matriz de
correlacion “no definida positiva”, significando que no se puede invertir, siendo esto

una limitante para la aplicacion de métodos de regresion multivariados, justificando
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asi, la utilizacion de los items representativos anteriores, para los cuales, la matriz de
correlacion si es definida positiva.

e) Por su lado, el estadistico-grafico Q-Q (Cuartil-Cuartil) permitié considerar que
cada item tiene distribucion normal de Gauss, asi mismo, el estadistico-grafico de
Chi-cuadrado vs Probabilidad, méas el estadistico de Mardia, permitié considerar que
el conjunto de los datos reducidos poseen distribucion normal multivariada
(multinormalidad).

f) En referencia al tamafio de muestra suficiente, utilizado (32 casos: trabajadores),
se demostrd con las pruebas multivariadas de Kaiser-Meyer-Olkin (0,512), Chi-
cuadrado de Esfericidad de Bartlett y su significancia (350,504, p < 0,000) y los
valores de la diagonal de la matriz de correlacion antimagen (valores proximos a 1),
todo ello demuestra que el tamafio de muestra de 32 es suficiente para el analisis
multivariante, por tanto son validos los resultados y los andlisis obtenidos a partir de
ellos.

g) Una vez demostrados los supuestos basicos del andlisis paramétricos
multivariante, se procediéo a realizar el analisis de confiabilidad de items,
obteniéndose un valor de alfa de Cronbach de 86,69 % y un alfa de Cronbach
multivariado, basado en los valores propios, dio 95,20 %, indicando la excelente
fiabilidad de los item en medir el constructo “Gestion del conocimiento” Yy, se

continua con el andlisis.

4.3. Analisis multivariado de los datos en la deteccion de las variables
estratégicas

El anexo 3, muestra la alta comunalidad (alta varianza explicada) por cada item y
total, significando que los items seleccionados explican el constructo estudiado, en un

75,70 %, por tanto se valida la operacionalizacion de la variable constructo.

Basado en la opinion experta del talento humano directivos, supervisores de
planta y trabajadores de linea de produccion de La Fabrica de Cosechadoras Hugo
Chavez, sobre las relaciones influénciales (relaciones de influencia directas) entre los

items y, los datos de correlacion de Pearson, se construyd una matriz de relaciones
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influénciales (anexo 4), y se aplicd un andlisis de correspondencias mdaltiples de
impactos cruzados de Godet y Durance (2011), para lo cual su expresion grafica es
mostrado en las figuras 4 , 5y 6, siguientes.

En la figura 4, en el cuadrante superior izquierdo (cuadrante I1), estan los cluster
de item estratégicos (items con alta influencia en el sistema, pero con baja
dependencia), es decir, los item 5, 6, 9, 10, 13, 15, 16, 18, 19, 21, 22, 23, 24 y 25; que
son los item (variables estratégicas) que se deben intervenir a corto plazo, para

mejorar la gestion del conocimiento para el desarrollo de competencias.
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Figura 4. Mapa de influencia/dependencia directa entre items

En la figura 5, siguiente, se muestran la relaciones influénciales directas entre los

items estratégico.
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Direct influence graph

L EI e

Weakestinflusnces
— Weakinflusncss

— Moderate influences

— Relatively strong influences
— Strongestinfluences

Figura 5. Grafica de relaciones influénciales directas entre los items estratégico

En la figura 6, siguiente, se muestra el mapa de las relaciones influénciales
indirectas, detectandose que las variables estratégicas indirectas (variables items) son,
5, 6,9, 10, 13, 15 y 16, los cuales deben incluirse en el proceso de intervencion a
corto plazo.
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Indirect influence/dependence map
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Figura 6. Mapa de influencia/dependencia indirecta entre items

En la figura 7, siguiente, se muestran la relaciones influénciales indirectas entre

los items total, detectdndose la fuerte influencia indirecta (transitividad) de los items

5, 10, 13y 14, sobre el item 39, y menos fuerte por los items 9 y 15.
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Indirect influence graph
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Figura 7. Grafica de relaciones influénciales indirectas entre los items totales

4.4. Andlisis de los datos de gestidn del conocimiento.

4.4.1. Analisis factorial en la modelacion de la variable gestion del conocimiento

En la tabla siguiente se muestra el modelo factorial, indicando que con solo tres
factores se explican la variable gestion del conocimiento, siendo el GC1, quien mas
explica. EI modelo reducido en sus dimensiones, al sustituir los valores medios de
cada items respectivo, estima un indice de la variable gestion del conocimiento; el
cual da un valor de 2,10; valor bajo, indicando una deficiente gestion del

conocimiento en la fabrica.



Tabla 6.
Modelo factorial para la variable gestion del conocimiento.
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GC1=
GC2=
GC3=
GC4=

0,055*13 0,135*110 0,071*16 0,175*I121
0,35*1I3  0,062*110 0,435*I6 -0,251*121
-0,004*I13 0,611*110 0,152*16 0,233*I121
-0,107*13 0,077*110 0,372*16 -0,022*121

0,188*122
-0,176*122
-0,04*122
0,356*122

0,175*123
0,113*123
-0,309*123
0,368*123

0,163*129
-0,071*129
-0,459*129
0,115*129

0,131*131
0,333*131
0,033*131
-0,348*131

0,179*134
-0,279*134
0,196*134
-0,104*134

0,166*135
0,019*135
-0,202*135
-0,552*135

0,194*136
0,071*136
-0,019*136
-0,111*136

Sustituyendo la media aritmética de cada item, en cada término de cada ecuacidn, se estimo el indice ponderado factorial de

la variable “Gestion del Conocimiento”, con el modelo es: 1,76 + 1,07; comparado al indice promedio aritmético estimado con

todos los datos crudos, de 2 +0,9.

Indicando esto que la variable gestion del conocimiento en la fabrica es muy bajo, por lo que amerita su intervencion.



68

4.5. Anédlisis de los datos en la jerarquizacion de alcanzabilidad de la variable
gestion del conocimiento

La estructura jerarquica ponderada empirica de los items estratégicos de factores
del sistema, para alcanzar el 100 % de gestion del conocimiento, obtenida por
particion jerarquica, se muestra en el siguiente mapa perceptual (modelo estructural
perceptual), desarrollado empiricamente, utilizando analisis estadistico exploratorio
(analisis factorial con componentes principales, modelado de andlisis estructural
interpretativo y analisis jerarquico interpretativo, en base a datos de encuesta al
personal de la institucién) y; confrontado los resultados con experiencias de la
bibliografia.

Los resultados (figura 8) muestran que la jerarquia de factores del sistema GC: el
liderazgo y proceso/mision, vision, objetivos, metas (0.488), es el factor més
importantes en el proyecto GM, luego Estructura y cultura organizacional de la GC
(0,265), talento humano (0,12), tecnologia (0,048) y métrica de la GC (0,048); estos
resultados indican que la institucion debe centrarse en primer lugar en el proceso de
implementacion de la gestion del conocimiento.

En cuanto a la Jerarquia de indicador de GC, lo que se considera mas importante
es tener un objetivo explicito (0,244) para el proyecto; esto puede reflejar el hecho de
que para describir cada paso en detalle es necesario, ya que puede tomarse como la
promesa de realizar la gestién del conocimiento. El objetivo explicito es seguido en
importancia por acuerdo entre el proyecto de GC y la cultura de la organizacién
(0.196), Apoyo institucional (0,133), actitud hacia el conocimiento compartido
(0,077), Politica de estimulacion (0,072) y el software instalado (0.053). Los
indicadores menos importantes son la identificacion hacia la cultura empresarial
(0,010) y analisis cuantitativo (0,012).
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Jerarquia de alcanzabilidad de

Jerarquia alcanzabilidad de indicador de GC

Factor de GC
Sistema de Gestion del conocimiento 100 % de alcanzabilidad
A
. A Objetivos explicitos 24,4
leergz_go y proceso / A Apoyo institucional 13,3
mision, vision, 48,8 2 X .
objetivos, metas A Politica de estimulacion 7,2
' A Responsabilidad precisa 3,9
A A
A Acuerdo entre el proyecto de GC y
Estructuray cultura la cultura de la organizacion 19,6
organizacional A Grado de estructura del
26,5 .. 4.4
de la GC conocimiento
A Canales para la transferencia de 25
conocimiento '
A A
Actitud hacia el conocimiento 77
Talento humano il A0 ,
12,0 A Capacidad de conocimiento 3,3
A Identificacion hacia una cultura 10
empresarial '
A A
. A Software instalados 53
Tecnologia 80 Jlisi fici
para GC . A Ana isis qosto-bene icio no 27
cuantitativo '
A A
Métrica de la GC 48 A Acceso a equipos 2,6
' A Analisis cuantitativo 2,2

Figura 8. Estructura jerarquica empirica y su ponderacion de los factores e
indicadores claves del éxito del sistema de gestion del conocimiento.

Fuente: Célculos propios

4.6. Efectividad de las estrategia de intervencidn operativas FO FA, DA, DO y de

items de GC

Con el objeto de cumplir con el objetivo especifico nimero 4, valorar la

efectividad de la estrategia de intervencion, disefiada para desarrollar competencias

cognitivas y tecnoldgicas del talento humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo

Chavez, Tinaco, Cojedes; para ello se realiz6 una evaluacién de propuestas de valor a

la propuesta de “Estrategia de intervencion de la gestién de conocimiento en el

desarrollo de competencias cognitivas y tecnologicas” realizada mediante el criterio
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de especialistas 0 expertos, en la que se efectio una valoracion critica a partir de sus
respuestas a cuestionarios sobre la tematica tratada (analisis FODA y cuestionario de
gestion del conocimiento).

En esta investigacion, dado que la propuesta de valor, requiere que sea aplicada
por la gerencia de la institucion (fundamentalmente por el gobierno nacional) y, dado
que las respuestas experienciales son a largo plazo, se asume la validacién con el
criterio de especialistas, con el proposito de obtener valoraciones sobre las Estrategia
de intervencion.

Para el desarrollo de esta validacion, se usé el método cualitativo de pronéstico y
comprobacion tipo Delphy, se entrevistaron a seis (06) expertos en el area, segln sus
conocimientos, investigaciones, experiencia, publicaciones, entre otros; expertos
externos a la institucion FCHCTC, con el objetivo de comprobar la calidad de dicha
propuesta; para lo cual se demostr6 tanto que su concepcion tedrica como su
factibilidad es muy adecuada. Validacion basada en los siguientes criterios de
consenso para satisfacer la validacion.

1. Cumplimiento del objetivo para el cual fue elaborada la “Estrategia de intervencion
de la gestion de conocimiento en el desarrollo de competencias cognitivas y
tecnologicas™.

2. Aplicabilidad de la “Estrategia de intervencion de la gestion de conocimiento en el
desarrollo de competencias cognitivas y tecnoldgicas”.

3. Factibilidad de la elaboracion de la propuesta de “Estrategia de intervencion de la
gestion de conocimiento en el desarrollo de competencias cognitivas y tecnoldgicas”.
4. Pertinencia e impacto social de la propuesta de “Estrategia de intervencion de la

gestion de conocimiento en el desarrollo de competencias cognitivas y tecnologicas”.

5. Importancia de los temas seleccionados en la “Estrategia de intervencion de la
gestion de conocimiento en el desarrollo de competencias cognitivas y tecnoldgicas”.
6. Calidad integral de la propuesta de “Estrategia de intervencion de la gestion de

conocimiento en el desarrollo de competencias cognitivas y tecnologicas”.
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7. Sugerencias de modificaciones particulares o generales la “Estrategia de
intervencion de la gestion de conocimiento en el desarrollo de competencias
cognitivas y tecnoldgicas”.

En consecuencia de lo anterior, se obtuvo los siguientes resultados, mostrados en
latabla7y8.

Tabla 7.
Resultados de la validacion de la propuesta de medicién y estrategias para
intervencion del analisis FODA.

CRITERIO DE CALIFICACION
DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de ltems X
con su indicador
Amplitud de contenido X
Redaccion de los items X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Fuente: Carmona (2017)
Tabla 8.

Resultados de la validacion de la propuesta de medicion y estrategias para
intervencion de la variable gestion del conocimiento.

CRITERIO DE CALIFICACION
DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de Items X
con su indicador
Amplitud de contenido X
Redaccion de los Items X
Claridad y precision X

Pertinencia X

Fuente: Carmona (2017)
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CAPITULO 5.
5.1. LA PROPUESTA.

La propuesta, busca disefiar una estrategia de intervencion de la gestion de
conocimiento para desarrollar competencias cognitivas y tecnolégicas (GCDCCT) en
el talento humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo Chavez, Tinaco, Cojedes
(FCHCTC); la cual debe ser apoyada y dirigida por la dirigencia politica y por el

personal integral de la empresa.

5.1.1. Consideraciones sobre el programa de gestion del conocimiento en la
FCHCTC.

En base a las deficiencias detectadas, respecto al GCDCCT en la FCHCTC, se
establece a continuacion, las siguientes consideraciones.

El éxito del programa de GCDCCT, tiene la esperanza de aumentar la
productividad del personal, la calidad de los productos y servicios y la consistencia
del negocio al capitalizar los activos intelectuales y basados en el conocimiento. Por
ello, se debe concienciar al talento humano en general de que no solo se debe
implementar una Unica solucion de gestion del conocimiento (por ejemplo, gestién de
documentos, mineria de datos, blogs y foros comunitarios) sin considerar primero el
propdsito u objetivos que se desean cumplir o como la organizacién adoptara y
seguira las mejores practicas para gestionar sus activos de conocimiento a largo
plazo. Por lo cual la organizacion también debe considerar, los siguientes factores de
éxito.

El Talento humano. Aumentar la capacidad de individuos dentro de la organizacion
para influenciar otros con su conocimiento (ldentificacion hacia una cultura
empresarial, Actitud hacia el conocimiento compartido y Capacidad de
conocimiento).

Los Procesos. Establecer las mejores practicas y el buen gobierno para la

identificacion, gestion y difusion eficientes y precisas del conocimiento.
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La Tecnologia. Elegir, configurar y utilizar herramientas y automatizacion para
permitir la gestion del conocimiento (acceso al equipamiento e informacion y
software instalados).

La Estructura. Transformar las estructuras organizativas para facilitar y fomentar la
conciencia y la experiencia cruzada entre disciplinas (Acuerdo entre proyecto GC y
cultura organizacional, Grado de estructura del conocimiento, Canales para la
transferencia de conocimiento).

La Cultura. Establecer y cultivar una cultura basada en el conocimiento.

Liderazgo y proceso / mision, vision, objetivos, metas. Establecer el apoyo de la
gerencia, Objetivo explicito, Politica de estimulacion relativa, Responsabilidad clara
Meétrica. Establecer los andlisis cuantitativos y analisis costo-beneficio no

cuantitativo.

5.1.2. Desafios y pasos en la implementacion del sistema de gestion del
conocimiento
Entre los desafios a lo largo del camino para la GCDCCT se indican.
1. Incapacidad para reconocer o articular el conocimiento; Convirtiendo el
conocimiento tacito en conocimiento explicito.
2. Distancia geogréafica y / o barreras linglisticas en una empresa internacional.
3. Limitaciones de las tecnologias de la informacién y la comunicacion.
4.Areas de especializacion poco definidas.
5. Conflictos internos (por ejemplo, territorialidad profesional).
6. Falta de incentivos o metas de gestidn del desempefio.
7. Programas de capacitacion o tutoria deficientes.
8. Barreras culturales (por ejemplo, "asi es como siempre lo hemos hecho y ha

funcionado™).

Los primeros pasos en la implementacion del GCDCCT implican, la estrategia, la
planificacion y la recoleccidon de requisitos, mientras que los pasos posteriores se

centran en la ejecucion y la mejora continua.
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Paso 1: Establecer objetivos del programa de gestion del conocimiento

Antes de seleccionar una herramienta, definir un proceso y desarrollar flujos de
trabajo, debe prever y articular el estado final. Con el fin de establecer los objetivos
del programa adecuado, identificar y documentar los problemas de negocio que
necesitan la resolucion y los impulsores de negocio que proporcionara impulso y
justificacion para el esfuerzo.
Proporcionar tanto a corto plazo ya largo plazo los objetivos que abordan los
problemas de negocio y apoyar los impulsores de negocio. Los objetivos a corto
plazo deben procurar validar que el programa esta en el buen camino, mientras que
los objetivos a largo plazo ayudaran a crear y comunicar el panorama general.
Paso 2: Prepararse para el cambio

La gestion del conocimiento es mas que una simple aplicacion de la tecnologia.
Implica cambios culturales en la forma en que los empleados perciben y comparten el
conocimiento que desarrollan o poseen. Un obstaculo cultural comdn para aumentar
el intercambio de conocimiento es que las empresas premian principalmente el
rendimiento individual. Esta practica promueve una conducta de "conocimiento es
poder” que contradice el estado final deseado de intercambio de conocimientos y
cultura del conocimiento que buscas.
La implementacién exitosa de un nuevo programa de gestion del conocimiento puede
requerir cambios dentro de las normas y valores compartidos de la organizacion;
Cambios que algunas personas podrian resistir o incluso intentar anular. Para
minimizar el impacto negativo de estos cambios, es aconsejable seguir un enfoque
establecido para la gestion del cambio cultural.
Paso 3: Definir el proceso de alto nivel

Para facilitar la gestién eficaz de los activos de conocimiento de la organizacion,
debe comenzarse por establecer un proceso de gestion de conocimientos de alto nivel.
El proceso puede desarrollarse progresivamente con procedimientos detallados e
instrucciones de trabajo a lo largo de las etapas cuatro, cinco y seis. Sin embargo,

debe ser finalizado y aprobado antes del paso siete (implementacion).
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Las organizaciones que pasan por alto o definen vagamente el proceso de gestion del
conocimiento no se daran cuenta de todo el potencial de sus objetivos de gestion del
conocimiento. La forma en que el conocimiento es identificado, capturado,
categorizado y difundido sera ad hoc en el mejor de los casos. Hay varias practicas
recomendadas de gestion del conocimiento, todas las cuales comprenden actividades
similares. En general, estas actividades incluyen estrategias de conocimiento,
creacion, identificacion, clasificacion, captura, validacion, transferencia,
mantenimiento, archivo, medicion y presentacion de informes.
Paso 4: Determinar y priorizar las necesidades tecnolégicas

Dependiendo de los objetivos del programa establecidos en el paso uno y de los
controles y criterios de proceso definidos en el paso tres, puede comenzar a
determinar y priorizar sus necesidades de tecnologia de gestion del conocimiento.
Con tal variedad de soluciones de gestion del conocimiento, es imperativo entender el
costo y beneficio de cada tipo de tecnologia y los proveedores de tecnologia primaria
en el mercado. No sea demasiado rapido para comprar una nueva tecnologia sin antes
determinar si sus tecnologias existentes pueden satisfacer sus necesidades. También
puede esperar para tomar decisiones tecnoldgicas costosas después de que el
programa de gestion del conocimiento esté bien encaminado si hay un amplio
respaldo y una necesidad de mejorar la computacion y la automatizacion.
Paso 5: Evaluar el estado actual

Ahora gque ha establecido los objetivos de su programa para resolver su problema
de negocio, preparado para el cambio para abordar cuestiones culturales, ha definido
un proceso de alto nivel para permitir la gestién eficaz de sus activos de conocimiento
y ha determinado y priorizado sus necesidades de tecnologia que mejoraran y
mejoraran. Automatizar las actividades relacionadas con la gestién del conocimiento,
estd en condiciones de evaluar el estado actual de la gestion del conocimiento dentro
de su organizacion.
La evaluacion de la gestion del conocimiento debe abarcar los cinco componentes
basicos de gestion del conocimiento: personas, procesos, tecnologia, estructura y

cultura. Una evaluacion tipica debe proporcionar una vision general de la evaluacion,
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las lagunas entre los estados actuales y deseados y las recomendaciones para atenuar
las lagunas identificadas. Las recomendaciones se convertiran en la base para la hoja
de ruta en el paso seis.
Paso 6: Construir una hoja de ruta para la implementacion de la gestion del
conocimiento

Con la evaluacion del estado actual en mano, es hora de construir la hoja de ruta
de implementacién para su programa de gestion del conocimiento. Pero antes de ir
demasiado lejos, debe reconfirmar el apoyo y compromiso del liderazgo superior, asi
como la financiacion para implementar y mantener el programa de gestion del
conocimiento. Sin estos requisitos previos, sus esfuerzos seran inutiles. Tener pruebas
solidas de las deficiencias de su organizacion, a través de la evaluacion, debe
impulsar la tasa de urgencia.
Tener una estrategia sobre como superar las deficiencias serd fundamental para
obtener el apoyo del liderazgo y obtener la financiacion que necesitara. Esta
estrategia puede presentarse como una hoja de ruta de proyectos relacionados, cada
uno de los cuales aborda las brechas especificas identificadas por la evaluacion. La
hoja de ruta puede abarcar meses y afios e ilustrar hitos y dependencias clave. Una
buena hoja de ruta dara lugar a algunas victorias a corto plazo en el primer paso de
los proyectos, lo que reforzara el apoyo a los pasos posteriores.
A medida que avanza el tiempo, continue revisando y desarrollando el plan de trabajo
basado en las cambiantes condiciones econdmicas y los impulsores del negocio. Sin
duda, obtendrd informacion adicional a través de las lecciones aprendidas de
proyectos anteriores que también se pueden aplicar a proyectos futuros.
Paso 7: Implementacion

La implementacién de un programa de gestion del conocimiento y maduracion de
la efectividad general de su organizacion requerira recursos de personal y fondos
significativos. Esté preparado para el largo plazo, pero al mismo tiempo, asegurese de
qgue los avances incrementales se hacen y se publicitan. Mientras haya valor y
beneficios reconocidos, especialmente a la luz de los éxitos en curso, debe haber poca

resistencia a las inversiones continuas en la gestion del conocimiento.
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Sabiendo cuales son los objetivos, se ha mitigado adecuadamente todas las cuestiones
culturales. Se tienen los procesos y tecnologias que permitiran y lanzaran el programa
de gestion del conocimiento. Se sabe cuales son las lagunas y se tiene una hoja de
ruta para decidir cémo abordarlas.
A medida que se avanza a través de cada paso de la hoja de ruta, asegurarse, con
métricas, que se estan detectando efectos a corto plazo. Sin ellos, el programa puede
perder impulso y el apoyo de los principales interesados.
Paso 8: Medir y mejorar el programa de gestion del conocimiento

Establecer métricas para saber que la inversidn en gestion del conocimiento esta
funcionando, para ello se necesita una manera de medir su eficacia real y de comparar
eso a los resultados anticipados. Si es posible, establezca algunas mediciones de linea
de base para poder capturar antes del plan de accion de la organizacion antes de
implementar el programa de gestion del conocimiento. Luego, después de la
implementacion, la tendencia y comparar los nuevos resultados con los antiguos
resultados para ver como el rendimiento ha mejorado.
No deben crearse desilusiones si el delta de cambio inicial no es tan grande como se
hubiera anticipado. Tomara tiempo para que la organizacion se vuelva competente
con los nuevos procesos y mejoras.
Al respecto de las métricas apropiadas para medir el progreso de la organizacion,
establezca un mapa estratégico o cuadro de mando integral (ME, CMI o BSC) que
proporcione métricas en las areas de desempefio, calidad, cumplimiento y valor. El
punto clave detras de la creacion de un cuadro de mando de gestion del conocimiento
es que proporciona informacion valiosa sobre lo que esta funcionando y lo que no. A
continuacion, puede tomar las medidas necesarias para mitigar el cumplimiento, el
rendimiento, la calidad y las diferencias de valor, mejorando asi la eficacia general

del programa de gestion del conocimiento.

5.1.3. Desarrollar las estrategias resultantes del analisis FODA

Desarrollar las estrategias FO, FA, DO, DA, descritas en el capitulo 4.
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5.1.4. Intervencion de los items estratégicos.

Intervenir a corto plazo los items estratégicos 13, 110, 116, 121, 122, 123, 129, 131,
134, 135, 136; segun la secuencia estratégica descrita en la figura 8 (Estructura
jerarquica empirica y su ponderacion de los factores e indicadores claves del éxito del

sistema de gestion del conocimiento), reportada en el capitulo 4.
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CONCLUSIONES

la investigacion, que se refiere a diagnosticar el contexto vigente cotidiano del
grado de gestion de conocimientos en referencia al desarrollo de competencias
cognitivas y tecnoldgicas del talento humano para asi determinar las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas vigentes que puedan estar
incidiendo en la gestion de conocimiento en referencia al desarrollo de
competencias cognitivas y tecnologicas del talento humano, para ello se
realizé 1) la operacionalizacion de la variable Gestion del Conocimiento 2) se
disefio el instrumento para medir la variable Gestion del Conocimiento, 3) de
las narrativas captadas de los encuestados, ordenadas operativamente segun
las variables FODA y 4) del instrumento cuantitativo de la variable FODA, y
se realizd un resumen subjetivo del andlisis FODA vy de la variable Gestion
del Conocimiento, donde nos muestran que hay profundas deficiencias en
cuanto a gestion institucional y de competencias del talento humano tanto
cognitivas como tecnoldgicas, tanto para el conocimiento tacito como para el
conocimiento explicito. Aspectos deficientes del apoyo de una red de
tecnologia de informética, que permita socializar la informacion y el
conocimiento; ni socializacion de intercambio que permita convertir el
conocimiento tacito en conocimiento explicito. Estas amenazas vigentes y
futuras, son hechos que tienen alta probabilidad de ocurrencia en la
institucion (como lo expusieron la directiva y los supervisores de planta) y,
esta debe convertirlos en oportunidades futuras. Por otro lado, la institucion
tiene problemas de interferencias politico-partidistas en cuanto al manejo del
talento humano, de suministros de partes para la fabricacion y de la
distribucion de las maquinarias; condiciones que en general no permite
cumplir plenamente con la vision ni la mision de la institucion.

La propuesta, busca disefiar una estrategia de intervencion de la gestién de
conocimiento para desarrollar competencias cognitivas y tecnoldgicas

(GCDCCT) en el talento humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo
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Chévez, Tinaco, Cojedes (FCHCTC); la cual debe ser apoyada y dirigida por
la dirigencia politica y por el personal integral de la empresa.

la productividad del personal, la calidad de los productos y servicios y la
consistencia del negocio al capitalizar los activos intelectuales y basados en el
conocimiento. Por ello, se debe implementar una tnica solucion de gestion del
conocimiento (por ejemplo, gestion de documentos, mineria de datos, blogs y
foros comunitarios) sin considerar primero el propdsito u objetivos que se
desean cumplir y seguira las mejores practicas para gestionar sus activos de
conocimiento a largo plazo. Por lo cual la organizacién también debe
considerar, los siguientes factores de éxito. El Talento humano, Los Procesos,
La Tecnologia, La Estructura, La Cultura, Liderazgo y proceso/ mision,
vision, objetivos, metas, y Métrica.

Los resultados muestran que la jerarquia de factores del sistema GC: el
liderazgo y proceso/mision, vision, objetivos, metas (0.488), es el factor mas
importantes en el proyecto GM, luego Estructura y cultura organizacional de
la GC (0,265), talento humano (0,12), tecnologia (0,048) y métrica de la GC
(0,048); estos resultados indican que la institucion debe centrarse en primer
lugar en el proceso de implementacién de la gestién del conocimiento. El
objetivo explicito es seguido en importancia por acuerdo entre el proyecto de
GC vy la cultura de la organizacion (0.196), Apoyo institucional (0,133),
actitud hacia el conocimiento compartido (0,077), Politica de estimulacion
(0,072) y el software instalado (0.053). Los indicadores menos importantes
son la identificacion hacia la cultura empresarial (0,010) y analisis
cuantitativo (0,012).

RECOMENDACIONES

1. disefiar un plan de una estrategia de intervencion de la gestion de

conocimiento para desarrollar competencias cognitivas y tecnolégicas
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(GCDCCT) en el talento humano de la Fabrica de Cosechadoras Hugo
Chévez, Tinaco, Cojedes (FCHCTC); la cual debe ser apoyada y
dirigida por la dirigencia politica y por el personal integral de la
empresa.

2. Tomar como referencia a los mejores: Los modelos de gestion por
competencias de corte conductista identifican a los mejores
trabajadores; a quienes estan alcanzando los mejores resultados. De
ahi derivan el perfil de competencias bajo el supuesto de que, si el
mejor desempefio se convierte en un estandar, la organizacion en su
conjunto mejoraré su productividad.

3. Adicionalmente, muchas empresas alentadas por las presiones de
cambio y reorganizacion del trabajo para mantenerse competitivas,
han emprendido el montaje de sistemas de gestion de recursos
humanos basados en competencia laboral

4. Tomando en cuenta lo mencionado en el capitulo V donde se bebe de
implementar la GCDCCT implicando, las estrategias, la planificacion
y la recoleccion de requisitos, mientras que los pasos posteriores se
centran en la ejecucion y la mejora continda de la misma.

5. La GCDCCT, va aumentar la productividad del personal, la calidad de
los productos y servicios y la consistencia del negocio al capitalizar
los activos intelectuales y basados en el conocimiento. Por ello, se
considerar primero el prop6sito u objetivos que se desean cumplir o
coémo la organizacion adoptard y seguira las mejores préacticas para

gestionar sus activos de conocimiento a largo plazo.
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