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Resumen

La Gestion del Conocimiento es una disciplina que se inicia en la década de los 90s y que
esta desarrollandose de manera vertiginosa. Actualmente el conocimiento se ha
convertido en una prioridad de las organizaciones en la Sociedad del Conocimiento. En
atencion a ello, la presente investigacion surgié con la intencion de fortalecer las
practicas gerenciales y el modelo de gestidn, planteando el estudio de la Gestion del
Conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento humano en la
Asociacion Venezolana de Educacion Catolica. Para ello se realiz6 una investigacion
bajo el enfoque cuantitativo, de tipo proyectiva, de campo; sustentado en los aportes
tedricos de especialistas como Nonaka y Takeuchi, asi como la revision de
investigaciones previas sobre el tema. La muestra estuvo comprendida por 40 personas
que ocupan cargos de Coordinadores y Asistentes Administrativos en la organizacion
objeto de estudio. La recopilacién de la informacion se llevo a cabo a través de un
cuestionario tipo escala de Likert. La validez del instrumento, se efectud a través del
juicio de expertos y la confiabilidad por medio del Coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo como resultado 0,9073. La investigacién demostrd la presencia de la gestion
del conocimiento, principalmente porque se realiza la transferencia a través de la
experiencia, la aplicacion del conocimiento incide en el desempefio laboral, la existencia
de manuales y repositorios de almacenamiento permiten visualizar oportunidades de
aprendizajes. Finalmente, los esfuerzos de la organizacion deben estar dirigidos a
implementar un sistema de gestion del conocimiento apoyados en las bondades de la
tecnologia, en aras de fortalecer al talento humano que la conforma, creando el
departamento de gestion del conocimiento dentro de la estructura organizacional.

Palabras clave: gestidbn del conocimiento, trasferencia, almacenamiento,
aplicacion, cultura de conocimiento, aprendizaje en equipo.
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Abstract

Knowledge Management is a discipline that started in the 90s and is developing at a
dizzying pace. Currently, knowledge has become a priority for organizations in the
Knowledge Society. In view of this, this research arose with the intention of
strengthening management practices and the management model, proposing the study of
Knowledge Management as a strategic factor for the strengthening of human talent in the
Venezuelan Association of Catholic Education. For this purpose, a quantitative,
projective, field research was carried out, based on the theoretical contributions of
specialists such as Nonaka and Takeuchi, as well as the review of previous research on
the subject. The sample consisted of 40 people who occupy the positions of Coordinators
and Administrative Assistants in the organization under study. The information was
collected through a Likert scale questionnaire. The validity of the instrument was
assessed by means of expert judgment and reliability by means of Cronbach's Alpha
Coefficient, obtaining a result of 0.9073. The research showed the presence of knowledge
management, mainly because the transfer is made through experience, the application of
knowledge affects work performance, the existence of manuals and storage repositories
allow visualizing learning opportunities. Finally, the efforts of the organization should be
directed to implement a knowledge management system supported by the benefits of
technology, in order to strengthen the human talent that conforms it, creating the
knowledge management department within the organizational structure.

Keywords: knowledge management, transfer, storage, application, knowledge
culture, team learning.
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INTRODUCCION

Los seres humanos viven en una sociedad que esta sometida a cambios constantes,
donde la intelectualidad y el conocimiento constituyen un aspecto determinante de la
evolucion personal, social, unilateral y colectiva. Es por ello que se habla de la era del
conocimiento, la cual pone de manifiesto que el recurso humano juega un papel
fundamental dentro de las organizaciones, hasta el punto de afirmar que éstos representan
el mayor capital con el que cuentan, generando un valor incalculable para la misma.

En la actualidad el entorno del tejido empresarial esta cambiando a un ritmo cada
dia mas acelerado y exigente, indistintamente de la actividad productiva que desarrollen
cada uno de ellas. La evolucion del mundo, los requerimientos del mercado, las diversas
estrategias de crecimiento empresarial, factores externos poco controlables, exigen por
parte de las organizaciones la toma de decisiones acertadas que respondan a las
realidades en las que éstas se desenvuelven. Desde la Gltima década del siglo XX, surgi6
y empezd a posicionarse una nueva teoria organizacional orientada al incremento de la
productividad y de competitividad de las organizaciones.

La fuente de esta nueva teoria organizacional pasé a ser el conocimiento. Segln
Drucker (1994), el conocimiento es un medio de produccién fundamental para las
actividades centrales de generacion de riqueza, adicionando a los factores tradicionales:
los recursos naturales, la mano de obra y el capital, como subsidiarios de éste. El valor se
crea hoy por la productividad y la innovacion, ambas aplicaciones del conocimiento al
trabajo. Por esta razén, las organizaciones y los individuos que las integran deben tener la

suficiente rapidez para conocerlos, adaptarlos de la mejor manera y aprovecharlos al
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maximo. Lo que requiere estar en permanente proceso de aprendizaje, adquisicion y
aplicacién de nuevos conocimientos, de asumir retos que generen mayor impacto en el
crecimiento de las personas y en los resultados econdmicos de las mismas.

Las organizaciones que aprenden se centran en la gestion del intercambio del
conocimiento en todos los niveles jerarquicos y funcionales de la empresa, asumiendo
que el conocimiento acumulado en los empleados sélo tiene valor si fluye, de individuo a
individuo; de grupo a grupo; de organizacién a organizacion. De esta manera, el
conocimiento es concebido como una nueva forma de capital, y su gestion eficaz
proporcionard la ventaja competitiva necesaria para sobrevivir en el mercado. A esta
filosofia de compartir el conocimiento y las herramientas brindadas por la organizacién
para incentivar el flujo de informacién entre sus empleados se conoce como gestion del
conocimiento, la cual fomenta el desarrollo y la aplicacion del conocimiento individual e
influye en el desempefio laboral del talento humano.

En consecuencia, el objetivo de la presente investigacidn es proponer el proceso
de gestion del conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento
humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica. El presente estudio esta
estructurado en cinco capitulos, para una mayor comprension de la propuesta planteada,
se resumen de la siguiente manera:

El capitulo I, contiene el planteamiento del problema, donde se analiza el contexto
que lo rodea, se describen los motivos que originaron la investigacién, dando origen a los
objetivos que orientaron el desarrollo del estudio. Asi mismo, se plantea en la

justificacion las razones y alcances de relevancia de la investigacion.
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En el capitulo 11, se desarrolla el marco teérico de la investigacion que permitira
obtener un conocimiento general de los conceptos identificados en el problema planteado.
Asi mismo, presenta los antecedentes de la investigacion, destacando las teorias e
investigadores que fundamentan el estudio.

El capitulo 111, define el marco metodologico donde se detalla el tipo y disefio de
la investigacion, los procesos a ejecutar en el desarrollo de la misma. Especifica la
poblacidn y muestra; asi como también el instrumento que permitira recopilar la
informacidn necesaria para sustentar el estudio.

En el capitulo 1V, se presenta el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos, para ello se utilizé la escala estadistica y los graficos de barras, que
permitieron detectar aquellos aspectos significativos que dieron origen a la formulacion
de las conclusiones y recomendaciones del estudio.

Y por altimo el capitulo V, que presenta las conclusiones y recomendaciones
como resultados de la aplicacion del instrumento, que se sugieren con base al sustento

metodoldgico aplicado.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Formulacion del Problema

En las Gltimas décadas los acelerados cambios han generado profundas
transformaciones en todos los &mbitos: social, politico, cientifico, industrial, econémico y
de manera significativa en las dindmicas organizacionales, trayendo como consecuencia,
que cada dia se produzcan constantes cambios tecnologicos y culturales, forzando los
limites del conocimiento, su desarrollo, racionabilidad y vision de futuro.

Esta realidad supone gue la informacidn ya no es concebida como el elemento
mas relevante, pues cambia en respuesta a las constantes y rapidas transformaciones del
entorno, lo importante no es acumular la informacién, sino que debe prevalecer la
posibilidad de adaptarla y enfocarla, en otras palabras, gestionar el conocimiento hacia
demandas especificas, propias del contexto de las organizaciones sometidas al
permanente cambio de sus intereses. Lograrlo implica coordinar acciones que permitan
generar el conocimiento bajo un modelo de gestion que se ajuste a las necesidades y
expectativas identificadas previamente en la organizacion.

En este sentido, desde finales del siglo pasado, se planteaba el conocimiento como
el principal activo de la organizacion (Drucker,1995). Esta afirmacion, que aln esta
vigente, ha permitido denominar a este momento histérico como la era del conocimiento
y a quienes convivimos en ella, sociedad del conocimiento; prevaleciendo su

aprovechamiento sobre el simple uso de la informacion.



20

La gestion del conocimiento ha sido objeto de estudios en los ultimos 30 afios,
siendo definida por varios autores. Para Pérez (2016, citado por Garcia et al., 2018) “la
gestion del conocimiento es la disciplina encargada de disefiar e implementar sistemas
con el objeto de identificar, capturar y compartir el conocimiento de una organizacion de
forma que pueda ser convertido en valor para ella” (p.46). En este sentido, se afirma que
dentro de su funcion esté el gestionar actividades relacionadas con el conocimiento y los
programas requeridos, que garanticen la gestion efectiva del capital intelectual dentro de
la organizacion.

Al respecto, Sveiby (2005) sefiala que la gestion del conocimiento

Se enfoca en convertir el conocimiento individual en conocimiento organizacional

para la aplicacion de procesos sistematicos y tecnologias para identificar, capturar,

dirigir y diseminar el conocimiento requerido para apoyar a la resolucién de
problemas decisivos, asegurando que los decisores tengan acceso al conocimiento

requerido, en un formato que cree sentido a ellos. (p.5)

Ahora bien, en la actualidad los cambios continGan acelerandose, forzando los
limites del conocimiento, asi como su gestion. Al respecto, Davenport y Prusak (2001),
sefalan que “las empresas se diferencian cada vez més sobre la base de lo que saben. En
una economia global, el conocimiento puede ser la mayor ventaja competitiva de una
empresa” (p.44). Agregan que en la primera década del siglo XXI las empresas
prosperaran sustentadas en la gestion de como hacer cosas nuevas, hacerlas bien y
hacerlas rapidamente.

Por consiguiente, la gestion del conocimiento se fundamenta en el talento

humano, que promueven estilos de gestién que contribuyan a la generacién del
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conocimiento innovador y creativo en el momento preciso. Frente a esta realidad
asociada al desemperio efectivo de una organizacion se proyecta el papel fundamental
que juegan los equipos de trabajo en la consecucion de los objetivos organizacionales,
que se torna efectivo cuando el liderazgo se convierte en una actividad compartida. Esta
realidad ha llevado a las organizaciones modernas a orientar sus procesos para desarrollar
el talento humano y la competitividad.

Al respecto, Duran (2017, citado por Garcia et al., 2018) considera que

La gerencia de talento humano se debe orientar a visualizar los procesos que

puedan llevar a obtener altos niveles de productividad, por lo cual se ha enfocado

a detectar fallas o limitaciones para cumplir con los objetivos establecidos por

dichas organizaciones, y con este fin se ha forjado la busqueda de procesos

asociados al aprendizaje desde la gestion del conocimiento. (p.46)

Rastogi, (2000) afirma que “las personas de una organizacion constituyen su
principal recurso para continuar su competitividad” (p.19). Enfatiza que este recurso
comprende el aprendizaje y los conocimientos individuales y colectivos de las personas,
las competencias y los conocimientos especializados, la creatividad, la innovacion y las
capacidades, es decir, la capacidad continua de las personas para proporcionar resultados
valiosos para el cliente. Se afirma entonces, que el conocimiento s6lo puede ser
adquirido, aprendido, usado y desarrollado por las personas que conforman la
organizacion, la competitividad de una organizacion dependera de su capacidad para
desarrollar, proporcionar e integrar este conocimiento en su personal con la finalidad de

generar habilidades, capacidades y destrezas.
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Sobre la base de los planteamientos anteriores, se puede inferir que el problema de
la gestidn del conocimiento que se presenta en la actualidad, deriva de la aptitud y la
disposicidn, no solo del individuo sino también de los equipos, para fomentar y gestionar
procesos tendientes a la generacion de conocimiento pertinente y contextualizado. En este
sentido, Nonaka (2000) afirma que “en una economia cuya Unica certidumbre es la
incertidumbre, la mejor fuente para obtener ventajas competitivas duraderas es el
conocimiento” (p.1). Gestionado por un estrato gerencial que permita su fluidez a traves
de toda la estructura organizativa, generando un liderazgo compartido que se traduzca en
el cumplimiento de funciones que deriven en el logro de las metas planificadas.

Esta manera de gerenciar establece estilos y formas de generacion de
conocimiento que producen valor adicional mediante la adopcion oportuna de métodos y
procedimientos, el uso de tecnologia avanzada que impacte en el contexto, el
mejoramiento del desempefio de las competencias del personal con base en estilos de
liderazgo que coadyuven funciones pertinentes y oportunas, asegurando un mejoramiento
en las practicas, garantizando el aprendizaje organizacional y la efectividad de los
equipos de trabajo.

Dentro de este contexto, en el cual se van desarrollando las organizaciones, la
Asociacion Venezolana de Educacion Catolica, que en adelante se denominara con las
siglas AVEC, es una Asociacion Civil sin fines de lucro, educativa, cultural, abierta al
didlogo ecuménico, sin afiliacién politica, al servicio de la Iglesia y de la Comunidad
Nacional Venezolana (Estatutos Articulo 1); después de efectuar un proceso de revision
de sus practicas con el fin de mejorar la calidad del servicio que presta a nivel educativo

en el pais, se propuso trabajar sobre la construccion de un modelo de gestién, que desde
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una triple mirada, concentrara estrategias de acompafiamiento que permitieran integrar
una atencion equilibrada a las dimensiones administrativa, pedagogica y pastoral que se
llevaban en las Seccionales y Centros Educativos afiliados a la Asociacion.

Los cambios y mejoras propuestas a partir de estas reflexiones se compilaron en
atencion a plantear una gestion alternativa a los procesos fragmentados que como
organizacion se ejecutaban, situacion ésta que amenazaba el logro de la mision y vision vy,
por ende, los objetivos institucionales. El resultado de este proceso reflexivo dio origen al
Modelo de Gestion SAF, (denominado por sus siglas Supervision, Acompafiamiento y
Formacidn) es un Modelo de Gestion en clave de Evangelio que establece, sobre la base
de los principios y contenido de los documentos de la Asociacion Venezolana de
Educacion Catolica (AVEC), el referente tedrico, actitudinal y metodoldgico para
cristalizar, en las instancias que conforman la asociacion, la mejora continua en miras a la
calidad.

El nuevo Modelo de Gestion que desde el afio 2017 se estad implementando en las
diferentes instancias que conforman la Asociacion, coloca al talento humano como
elemento fundamental para la puesta en marcha del modelo, implicando para éstos
romper con esquemas basados en el trabajo individual para lograr a través de las practicas
de liderazgo compartido mejores resultados. Implica procesos de planificacion,
implementacidn, control y analisis de resultados, que crean nuevas pautas de gestion para
la accion de los Equipos, a través de la activacion de ciclos de mejora, con la intencion de
enriquecer los procesos, fortaleciendo las acciones haciéndolas mas eficientes al utilizar
mejor los recursos disponibles, mas eficaces al lograr los propésitos y fines perseguidos y

mas pertinentes, al lograr adecuar éstas a sus contextos y a las personas que la realizan.
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Por lo tanto, la Gestidn desde el modelo SAF implica un dinamismao ciclico que atiende la
realidad del contexto y se adecua para mejorarla.

Aun cuando dentro de la AVEC en el proceso de construccion del modelo de
gestion no se uso el término gestion del conocimiento, la practica reflexiva estuvo
orientada a fomentar la generacion de conocimiento, para lo cual fue imprescindible la
participacion de los trabajadores y la conformacion de equipos de gestion que optimicen
el abordaje efectivo de los problemas presentes en las diferentes areas que conforman el
trabajo dentro de la Asociacion. La puesta en practica del modelo implica equipos de
gestion (talento humano) formados para abordar, de manera innovadora y creativa, los
problemas organizacionales desde una perspectiva sistémica que incluye no sélo el
mejoramiento de las competencias profesionales sino también de las competencias
personales.

Precisamente, en este punto, es donde la gestion del conocimiento se convierte en
un factor estratégico en tanto que permite documentar la generacion de valor que los
equipos de gestion aportan a la Asociacion y que se traduce a futuro en cantidad de
conocimiento que genera el trabajador para dar valor agregado al equipo de gestion y, por
ende, a la organizacion en aras de incrementar la calidad del servicio que se presta.

Aun cuando el modelo de gestidn se esta ejecutando en la actualidad, no existe un
estudio sistematico sobre la gestion del conocimiento. En este sentido, con la intencion de
fortalecer las practicas gerenciales y el modelo de gestion, se plantea el estudio de la
gestion del conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento

humano en la Asociacion Venezolana de Educacién Catélica.
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2. Pregunta de Investigacion

En atencion al planteamiento anterior en relacion con la gestion del conocimiento,
se formula la siguiente interrogante: ; Como es el proceso de gestion del conocimiento
como factor estratégico para el fortalecimiento del talento humano en la Asociacion

Venezolana de Educacién Catélica?

3. Objetivos de la Investigacion

3.1. General:
Proponer el proceso de gestion del conocimiento como factor estratégico para el

fortalecimiento del talento humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica.

3.2. Especificos:

o Diagnosticar el proceso de gestion del conocimiento como factor estratégico para
el fortalecimiento del talento humano en la Asociacion Venezolana de Educacion
Catdlica.

o Disefar el proceso de gestion del conocimiento como factor estratégico para el
fortalecimiento del talento humano en la Asociacion Venezolana de Educacion
Catdlica.

o Determinar la viabilidad del proceso de gestion del conocimiento como factor
estratégico para el fortalecimiento del talento humano en la Asociacion

Venezolana de Educacién Catélica.
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4. Justificacion

En la actualidad las organizaciones estan inmersas en constantes cambios debido
al proceso de globalizacion, la fuerte competencia que ocasiona la aparicion de nuevos
competidores, los cambios tecnoldgicos asociados a una economia de servicios centrada
en el cliente, marketing, competitividad, transferencia tecnologica e innovacion. El
desarrollo de las nuevas tecnologias de la informacién y las comunicaciones han
permitido generar, procesar, gestionar e intercambiar la informacion y el conocimiento,
pero sobre todo han modificado profundamente el uso racional de los mismos, su
significado y repercusion en el conjunto de factores de éxito de cualquier empefio
humano, de alli que la gestién del conocimiento haya surgido como un nuevo enfoque
gerencial.

En este sentido, las organizaciones al enfrentarse a estos cambios tienen como
alternativa para generar ventajas competitivas sostenibles el generar valor a través de una
eficaz gestion de su activo mas valioso, el conocimiento. Por esta razon, en la era del
conocimiento se evidencia un cambio radical en la percepcion que se tiene de la empresa
dandole mas valor a los activos intangibles, que tiene su origen en los conocimientos,
habilidades, valores y actitudes del talento humano que forma parte del nicleo de
conocimiento estable de la organizacion.

Lo antes mencionado supone un importante cambio de paradigma o forma de
interpretar la nueva realidad a la cual se enfrentan las organizaciones de hoy. Quesada y
Casado (2000, citado por Gomez et al., 2005) afirman que: “existen razones explicativas,

tanto internas como externas para este cambio de paradigma que obliga a las empresas a
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sacar el maximo provecho a su capital intelectual y, por tanto, de su principal intangible:
sus conocimientos” (p.38).

En este contexto de cambios constantes en las practicas gerenciales dentro de las
organizaciones, la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica (AVEC), a partir del
afio 2017 ha implementado un nuevo modelo de gestion, llamado SAF (denominado por
sus siglas Supervision, Acompariamiento y Formacién). EI modelo de gestion SAF, se
trabaja desde una “Triple Mirada” integral ¢ integradora, la cual concentra estrategias de
acompafiamiento que permiten tener una atencion equilibrada a las dimensiones
administrativa, pedagdgica y pastoral que se llevaban en las Seccionales y Centros
Educativos afiliados a la Asociacion. En el SAF, las acciones tienen que ver con el hacer
diligente que una 0 mas personas realizan para obtener o lograr algo, estas personas, en
su conjunto, conforman lo que se define como Equipos de Gestion.

Las acciones de gestion emprendidas desde el SAF estan intimamente orientadas
con la innovacion y el desarrollo, ya que estos elementos son los que dinamizan la
gestion a la busqueda de la calidad educativa. Luego de los procesos de planificacion,
implementacidn, control y analisis de resultados, se crean nuevas pautas de gestion para
la accidn de los Equipos, a través de la activacion de ciclos de mejora, con la intencion de
enriquecer los procesos, fortaleciendo las acciones haciéndolas mas eficientes al utilizar
mejor los recursos disponibles, mas eficaces al lograr los propositos y fines perseguidos y
mas pertinentes, al lograr adecuar éstas a sus contextos y a las personas que la realizan.
Por lo tanto, la Gestidn desde el modelo SAF implica un dinamismo ciclico que atiende la

realidad del contexto y se adecua para mejorarla.
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4.1. Justificacion Teorica

En el aspecto teorico, esta investigacion se realiza con el proposito de aportar al
conocimiento, mediante la aplicacion de la fundamentacion teorica y referencial que
sustentan las variables: gestion del conocimiento y talento humano; permitiéndole al
investigador encontrar elementos que fortalezcan las practicas gerenciales y el modelo de
gestion SAF, tomando como referencia el estudio de la gestion del conocimiento como
factor estratégico del talento humano en la Asociacion Venezolana de Educacion

Catoélica.

4.2. Justificacion Practica

En el aspecto practico, la investigacion proporciona informacion sobre la gestion
del conocimiento como factor estratégico del desarrollo del talento humano dentro de la
Asociacion a fin de fortalecer la calidad del servicio que presta a nivel educativo en
Venezuela. Con la gestidn del conocimiento se puede mejorar, no sélo los procesos sino
también el desempefio de toda la organizacion en vias de lograr una organizacién
inteligente; éste es uno de los aportes mas significativos que se podria lograr con la
investigacion, puesto que hablar de gestion del conocimiento implica planeacién de
estrategias y establecimiento de politicas pero ademas, una gestion de recursos humanos
que se caracteriza por la participacion, el compromiso, la motivacién y la responsabilidad
de los trabajadores, que, asociadas con las nuevas tecnologias de la informacién, crearan
las condiciones adecuadas y haran posible el modelo gestion propuesto dentro de la

cultura de la organizacion.
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4.3. Justificacion Metodoldgica

La investigacion permitira a traves de un instrumento de recoleccion de datos
realizar el andlisis de la gestion del conocimiento como factor estratégico para el
fortalecimiento del talento humano en la AVEC, proporcionando a la Asociacién valor
agregado, respondiendo a las situaciones que se presentan en su realidad. Instrumentos
que al ser demostrados su validez y confiabilidad podran ser de uso en otras

investigaciones y por otras organizaciones.

4.4. Justificacion Social

En el aspecto de relevancia social, los resultados y conclusiones que se derivan de
la investigacion van a favorecer no sélo las practicas de los equipos de gestion de las 32
seccionales que conforman la Asociacién a nivel nacional, sino que éstas tendran impacto
y se multiplicaran en los centros educativos fomentando la reflexion y la gestion del
conocimiento como factor estratégico del talento humano, fortaleciendo las practicas

gerenciales.

5. Delimitacion

La investigacion Gestion del conocimiento como factor estratégico del talento
humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica se realiza bajo el enfoque
cuantitativo y de tipo proyectiva; tiene como finalidad proponer la gestion del
conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento humano. Se

llevara a cabo en la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica, especificamente con
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los equipos de gestion que integran las 32 Seccionales a nivel nacional. Temporalmente,
el estudio se realizé entre los meses septiembre 2020 y agosto 2021.

La investigacion responde al Programa Maestria en Administracion de Empresas,
linea de investigacion Gerencia de Empresas, subprograma Gerencia del Conocimiento y
se sustenta en los postulados de: Drucker (1995); Nonaka y Takeuchi (1995); Davenport
(1998); Garvin (2000); Alvarez (2002); Mufioz y Reverola (2003); Leticia y Sara Avrtiles
Visbal (2005); Sveiby (2005); Ponjuan (2007); Pavez (2009); Carrion (2009); Fortrc

(2013); Garcia, Duran, Prieto (2017).



31

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

1.- Antecedentes

En los dltimos afios, las organizaciones han mostrado un creciente interés por la
gestion del conocimiento, el cual se desarrolla junto al estudio de tema como: la nueva
economia, la vision de las empresas de generar ventajas competitivas apoyadas en el
conocimiento, el capital intelectual, los activos intangibles, entre otros, como forma de
mejorar el rendimiento laboral del talento humano en toda la organizacion. Para abordar
el presente estudio, se han considerado una serie de investigaciones que han sido
desarrollas a nivel nacional e internacional, que si bien no poseen nombres similares
guardan estrecha relacion con el estudio actual, lo que constituye los antecedentes para su
realizacion.

Méndez (2006) afirma que los antecedentes

Son indagaciones previas gque sustentan el estudio, tratan sobre el mismo

problema o se relacionan con otros. Sirven de guia al investigador y le permiten

hacer comparaciones y tener ideas sobre como se trato el problema en esa

oportunidad. Los antecedentes estan representados por tesis de grado, postgrado,

doctorales y otros trabajos de investigacidn de cualquier casa de estudios

universitaria u organizacion empresarial.

En tal sentido, se presenta los trabajos de investigacidn que anteceden y sustentan

el presente estudio:
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Garcia, J., Duran, S., Parra, M. y Ramirez, J. (2018) en su estudio titulado,
Gestion del Conocimiento: Factor Estratégico en el Desarrollo del Talento Humano para
Impulsar la Productividad Organizacional en pymes. Investigacion que estuvo dirigida a
determinar la importancia de la Gestion del conocimiento como factor estratégico en el
desarrollo del talento humano, para impulsar la productividad organizacional en pymes,
en el distrito Barranquilla del departamento del Atlantico. La metodologia de la
investigacion fue de tipo descriptiva, con un disefio no experimental de campo de corte
transversal, la poblacion estuvo conformada por 35 sujetos miembros de las empresas del
sector de transporte logistico. La técnica de recoleccion de datos se llevo a cabo a través
de un cuestionario, que incluyd 45 items con alternativas tipo escala Likert. En relacion a
la confiabilidad se utilizé el método de alfa Crombach, se aplicé una prueba piloto a una
poblacién con caracteristicas similares a la muestra, y se obtuvo una confiabilidad del
instrumento de 0,84. Los datos fueron tabulados mediante frecuencia absoluta y relativa,
calculando los puntajes de tendencia central y desviacion estandar. Los resultados
generaron como conclusiones que en las empresas debe gestionarse el conocimiento para
consolidar el talento humano, aplicando politicas de captacion, desarrollo e integracién
del personal a las organizaciones, en funcion de impulsar la productividad de dichas
organizaciones.

Esta investigacion es importante ya que proporciona informacién relevante
relacionada de forma directa con la variable objeto de estudio, donde se constatan los
beneficios que pueden tener las organizaciones cuando se gestiona el conocimiento,
llevandolas a niveles altos de competitividad y productividad, pero, sobre todo, el

impacto que tiene esta practica en la consolidacién y el desarrollo del talento humano,
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considerado en la actualidad, como el activo mas valioso con el que cuentan las
organizaciones. Desde esta perspectiva y con la celeridad de los cambios a los que se ven
expuestas las organizaciones diariamente, es imperioso hacer frente a todos los procesos
gue se generan hacia lo interno de la organizacion, sobre todo aquellas relacionadas con
el manejo de las tecnologias de informacion y las comunicaciones donde la exigencia
viene marcada por una fuerza de trabajo basada en los conocimientos y la tecnologia y
menos en el trabajo manual, elementos que permitiran profundizar en la gestion del
conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento humano en la
AVEC.

Destaca Calvo (2018) en su articulo cientifico, LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO EN LAS ORGANIZACIONES Y LAS REGIONES: UNA
REVISION DE LA LITERATURA. Revista de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas. Universidad de Narifio. Vol. XIX No. 1 — ler Semestre 2018. Enero —
Junio — Paginas 140 — 163. Este documento, presenta una revision de la literatura,
tomando como eje central la gestion del conocimiento y su desarrollo a nivel empresarial
y regional. Esta investigacion documental se ha realizado en el marco del proyecto “Red
de Formacion de Talento Humano para la Innovacion Social y Productiva” con el
objetivo de ser un referente para la formulacion de una maestria en Gestion de
Conocimiento y la Innovacion en la Universidad del Cauca. En la primera parte se
encuentra la conceptualizacion, los principales enfoques y autores mas representativos.
La segunda parte presenta la aplicacion de la gestion del conocimiento en organizaciones
basadas en conocimiento y las principales tematicas asociadas a este campo. Por ultimo,

esta la gestion de conocimiento en el &mbito regional. Aqui se presenta el rol del
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conocimiento en el desarrollo regional, los principales modelos de innovacion regional y
los modelos de la gestion del conocimiento para la gestion en las regiones.

El articulo antes resefiado, sera vital para el desarrollo del diagnostico de la
investigacion y el sustento tedrico, ya que brinda una visién amplia de la literatura en
materia de gestion del conocimiento que en la actualidad constituye uno de los
principales paradigmas de gestion empresarial, resaltando su importancia como elemento
fundamental para la comprension y asuncion de todos los factores que intervienen en una
organizacion al momento de gestionar el conocimiento. Esta revision literaria permitira
contrastar lo que en teoria existe con lo que en la practica se esta gestando en la
Asociacion Venezolana de Educacion Catolica y constituye un factor clave para la
innovacion, la competitividad, pero, sobre todo, para el fortalecimiento del talento
humano que hace posible la mision y vision de la Asociacion en todo el territorio
venezolano.

Ortiz, L., Orozco, E., Quintero, R., Orellano, J. (2017) en su articulo cientifico,
Modelo de gestidn del conocimiento para la dinamizacion de la competitividad: estudio
medianas empresas afiliadas a ACOPI Atlantico, Colombia. Revista ESPACIOS ISSN
0798 1015. Vol. 38 (N° 46). Afio 2017. Pag. 2. Enfatizan que, la gestion del conocimiento
conlleva a aprovechar las oportunidades de desarrollo que ofrece, y los aspectos a tener
en cuenta para su implementacion exitosa en las organizaciones. Se presenta un modelo
de gestion del conocimiento para las medianas empresas afiliadas a ACOPI basado en los
componentes caracteristicos de este tipo de organizaciones que permita, de manera
flexible, implementar la gestion del conocimiento partiendo de la realidad como punto de

partida para desarrollar estrategias ajustadas a sus necesidades.
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Conocer las formas en que puede transformarse el conocimiento dentro de una
organizacion es fundamental para generar las estrategias adecuadas para su aplicacion
respondiendo al contexto en el cual seran desarrolladas. Este articulo adquiere relevancia
en el marco de la investigacion, puesto que permitira profundizar, desde la teoria
propuesta por Nonaka y Takeuchi (1995) las cuatro formas de transformar el
conocimiento. En toda organizacion que busca fomentar a nivel interno una cultura de
conocimiento, es fundamental manejar como se crea, cOmo se usa y cOmo se transfiere el
conocimiento, a fin de generar crecimiento a nivel productivo, competitivo y de
desarrollo del talento humano como elemento indispensable que genera el conocimiento
dentro de la estructura organizativa. El manejo correcto de esta dimension de la gestion
del conocimiento permitira, posteriormente, su aplicacién con total éxito, por lo que es
necesario indagar desde la base teorica cuales formas de transformacién del conocimiento
estd implementando la AVEC dentro de su cultura organizacional.

Rocha, Y. (2016) en su trabajo especial de grado titulado: Gestion del
conocimiento como estrategia innovadora para fortalecer el talento humano en la funcion
gerencial en empresas del sector de construccién en el Departamento de Sucre, para optar
al titulo de Magister en Gestidn de la Innovacion en la Universidad Tecnoldgica de
Bolivar. Plantea como objetivo generar innovacién en los procesos gerenciales a partir
del conocimiento del talento humano de las empresas de Construccién del Departamento
de Sucre a partir de la gestidn del conocimiento, para lo cual se aplicé un instrumento
para determinar la gestion del conocimiento como estrategia innovadora en el talento
humano partiendo del conocimiento interno-externo en dichas empresas, para determinar

su incidencia en la innovacion gerencial y asi formular acciones que ayuden a optimizar
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la gestidn del conocimiento. La investigacion se fundamentd en un estudio de campo de
caracter descriptivo, en el que la poblacién estuvo constituida por tres (3) empresas del
sector de la construccion y afines del Departamento de Sucre, de las cuales se considero
el recurso humano que alli labora para la aplicacion del instrumento, conformados por
treinta (30) personas: tres (3) gerentes; tres (3) coordinadores o supervisores; y
veinticuatro (24) entre empleados y obreros.

Por tratarse de una poblacion limitada, la misma constituyo la muestra del estudio,
para lo que se disefid un instrumento de preguntas cerradas con opciones de respuestas
dicotémicas, que contienen dos partes: la primera, contempla la Gestion del
Conocimiento, donde se indaga sobre el &mbito interno, ambito externo y &mbito
individual; y como segunda parte, Innovacion gerencial, con items sobre la base
estructural y funcional, integracion del conocimiento e innovacion. La investigacion
generd como resultado que en las empresas estudiadas se promueve muy poco sobre la
base del planteamiento estratégico empresarial; se consideran principalmente las
necesidades de los clientes y proveedores; la identificacion de las habilidades, destrezas y
conocimiento del personal es nula, siendo muy poco la actualizacion del personal de las
areas claves de la organizacion lo que constituye una variable negativa para fortalecer la
gestion del conocimiento. Se detectd que presentan debilidades en la definicion de
politicas referidas al trabajo en equipo y la toma de decisiones que establecen aspectos
necesarios para su integracion efectiva. Las organizaciones o empresas no enfatizan en
programas que incentiven nuevas ideas y proyectos, asi como el establecimiento de

estrategias para impulsar el conocimiento tacito y explicito.



37

Esta investigacion es importante porque pone de manifiesto la necesidad
imperante de fortalecer el talento humano que conforman las organizaciones, como
elemento clave para la gestion del conocimiento. No se puede garantizar una gestion de
este tipo si los que llevan adelante los procesos no desarrollan sus capacidades,
habilidades y destrezas de forma individual para luego ponerlas al servicio de la
organizacion en un trabajo colectivo, que busca alcanzar las metas organizacionales.
Lograrlo implica para las organizaciones un compromiso con el aprendizaje continuo en
equipo y en todos los niveles organizativos; crear cultura de conocimiento es tarea de
todos los que conforman la organizacion, y es un desafio gerencial hacerlo posible ya
que, en los escenarios actuales, representa un factor relevante para hacer frente a los
cambios tan bruscos a los que se someten, realidad de la cual no escapa la Asociacién
Venezolana de Educacion Catdlica.

Destaca Ladera (2016) en su articulo cientifico titulado Gestion del conocimiento
como factor estratégico para el control interno de la gestion del talento humano en la
funcidn publica. Doctorado en Gestion de Investigacion y Desarrollo (UCV) — Caracas,
Venezuela. Consultado: 12 de noviembre de 2020 Disponible:
http://saber.ucv.ve/bitstream/123456789/16202/1/ST1.3_AVEGID_AIGID_2016_Gregor
i_Ladera_Herrera.pdf. El surgimiento y relevancia medular del conocimiento como un
nuevo factor estratégico de produccion, ha generado un creciente desarrollo de
tecnologias, metodologias y estrategias para su creacion, medicion, evaluacion,
amplificacion y difusién, convirtiéndose en una de las prioridades de las organizaciones
en la sociedad del conocimiento. Este articulo permite abordar la Gestion del

conocimiento, como estrategia fundamental para el fortalecimiento de las politicas y
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direccionamientos en materia de control interno de la gestion del talento humano en la
funcidn publica, focalizado de manera particular en Venezuela, pero aplicable a otros
escenarios analogos. La acepcion del conocimiento concatenado con la gestion ha
estimulado un debate interesante sobre la real posibilidad de formalizar algo tan humano
como el conocimiento. El reto consiste en la articulacion de estrategias conducentes a
gestionar el conocimiento, bajo un encuadramiento que permita incrementar la
productividad y calidad del servicio, estimular la innovacion e identificar, promover y
retener el talento humano en la funcién publica.

El articulo referido presenta el escenario de la funcién pablica y como la gestién
del conocimiento como factor estratégico permeando esta realidad, garantiza el control
interno de la gestion del talento humano. Su incidencia en la investigacion radica en la
importancia que tiene el aprendizaje organizacional para que se pueda desarrollar una
estrategia de gestion del conocimiento acertada con la realidad de la organizacion y el
contexto en el que se aplica. El saber toma peso dentro de la cultura organizacional y la
utilizacion eficaz de la informacion se ha convertido en un factor medular para garantizar
la gestidn del talento humano. En un mundo globalizado donde los avances tecnoldgicos
tocan todos los procesos de una organizacion, es vital el uso efectivo de la informacién,
esto supone un desafio para la gerencia pues implica no perder de vista la formacién y
actualizacion como un mecanismo para fortalecer los equipos de trabajo y la aptitud para
el aprendizaje. El desarrollo del talento humano es la garantia de una gestion del
conocimiento que esta presta para hacer frente a los cambios y eventualidades,

garantizando su éxito y permanencia en el tiempo.
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2.- Bases Teoricas

2.1 Produccién del Conocimiento

2.1.1 El Conocimiento

La nueva economia, la globalizacién y las nuevas tecnologias son algunos de los
elementos que han permitido que la gestion del conocimiento vaya adquiriendo mayor
importancia en las organizaciones. EI conocimiento, tal como se entiende hoy dia, es un
recurso gque no sélo permite interpretar el entorno, sino que da la posibilidad de actuar. Es
un recurso que se halla en las personas y en los objetos fisicos 0 no que éstas utilizan,
pero también en las organizaciones a las que pertenecen, en los procesos y en los
contextos de dichas organizaciones. Hablar de gestion del conocimiento, implica conocer
a fondo las bases sobre la cuales ésta se sustenta, por lo que es fundamental conocer lo
que es el conocimiento en si. Cuando se habla de conocimiento existe una serie de
conceptos aparentemente similares que dificultan su entendimiento: datos, informacion y
conocimiento, pero cudl es la diferencia:

o Un dato es un conjunto discreto de factores objetivos sobre un hecho real. Un dato
por si mismo no dice nada, es necesario contextualizarlo para que aporte alguin
valor.

o Lainformacion es un paso més, es una agrupacion de datos estructurados y
asociados a un contexto, en definitiva, un mensaje, normalmente bajo la forma de
un documento o algun tipo de comunicacién audible o visible. La informacion ya

tiene un significado (relevancia y propoésito).
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o El conocimiento es todavia un paso mas, es una mezcla de experiencia, valores,
informacion y “saber hacer” interpretado adecuadamente en un contexto
determinado. EI conocimiento se deriva de la informacion, ya que es informacion
unida a experiencia, contextualizada en un entorno y tiempo determinados y

orientada a la accion.

Tabla 1

Diferencia entre dato, informacion y conocimiento

Dato Informacion Conocimiento

Después de llevar 4 meses
buscando una computadora,
Esta computadora la venden ~ me he decidido por comprar
40.000.000 por 40.000.000 Bs. ésta que venden por
40.000.000 Bs., es la mejor
que he encontrado a ese

precio.

Nota: La tabla presenta un ejemplo préctico que permite establecer la diferencia entre lo
que en si es un dato, una informacion y el conocimiento.

Fuente: Elaboracién propia

Con base a lo antes expuesto, diferentes autores han conceptualizado al
conocimiento como informacion analizada y organizada. El conocimiento se refiere a las
caracteristicas internas y al comportamiento de un sujeto, tanto en las reacciones como en
sus relaciones con los estimulos del ambiente. Se refiere a la diferenciacion perfecta con

relacidn a otras cosas que pudieran parecer iguales, es todo lo que un ser humano ha
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aprendido, aplicado y organizado; supone una reflexién en correspondencia con la
informacion asimilada. La informacion es el conocimiento transformado, su forma
representa dicho conocimiento; asi mismo, el conocimiento tiene las propiedades de
comunicar, revelar, manifestar y de recomendar las determinaciones para actuar de forma
productiva.

Para Davenport y Prusak (2001, citado por Zabala,2012)

El conocimiento es una mezcla fluida de experiencia estructurada, valores,

informacidn contextual e internalizada experta que proporciona un marco para la

evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e informacion. Se origina 'y se
aplica en la mente de los conocedores. En las organizaciones, con frecuencia no
solo queda arraigado en documentos o bases de datos, sino también en las rutinas,

procesos, practicas y normas institucionales. (p.46)

Por su parte, Wiig (2004, citado por Avendafio & Flores, 2016)., lo define como la
“yuxtaposicion, integracion y relacion de la informacion aislada para desarrollar nuevos
significados” (p.206). Devlin, (2013, citado por Rocha, 2016) enfatiza que “el
conocimiento es la informacidn gue una persona posee de manera utilizable para un
propdsito y que contiene creencias, valores, compromisos, experiencias, informacion
contextual, percepcion de expertos e intuicion” (p.29). Estas definiciones tienen asidero
en el contexto personal y humano, enfatizando donde se origina el conocimiento y como
éste una de vez que es transformado se convierte en un elemento que es capaz de generar

nueva informacidn y, por consiguiente, nuevos conocimientos.
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2.1.2 Caracteristicas del Conocimiento

Las caracteristicas fundamentales del conocimiento son:

Es personal, en el sentido de que se origina y reside en las personas que lo
asimilan como resultado de su propia experiencia y lo incorporan a su acervo
personal estando convencidas de su significado e implicaciones, articulandolo
como un todo organizado que da estructura y significado a sus distintas piezas.
Esta relacionado con la informacion, pero implica un nivel superior en su
utilizacion, ya que es informacidn unida a experiencia y a la capacidad de accion.
Es intangible, en cuanto se hace visible se convierte en informacion. Dadas sus
caracteristicas de intangibilidad es mas dificil de aislar, de empaquetar.

Es reutilizable, puesto que su utilizacion puede repetirse sin que el conocimiento
Se consuma como ocurre con otros bienes fisicos. Permite entender los fendmenos
que las personas perciben, cada uno a su manera y también evaluarlos, en el
sentido de juzgar la bondad o conveniencia de los mismos para cada una en cada
momento.

Impulsa a seguir conociendo, un cuanto es un proceso Yy un resultado, que a su vez
se convierte en inicio del proceso. Sirve de guia para la accion de las personas, en
el sentido de decidir qué hacer en cada momento porque esa accion tiene en
general por objetivo mejorar las consecuencias para cada individuo de los

fendmenos percibidos, incluso, cambiandolos si es posible.
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2.1.3 Tipos de Conocimiento

Pérez-Lopez (citador por Mufioz-Seca & Riverola, 2001) clasifican el
conocimiento en funcion de dos dimensiones: proposito y origen. En cuanto al propdsito,
distinguen dos categorias a saber:

o Conocimiento operativo: esta orientado a la resolucién de problemas operativos.
Tratan de la realizacion de operaciones que causan transformaciones elementales.
El conocimiento operativo no considera problemas de aprendizaje interno, ni
interaccion con los demas agentes del entorno, la Unica realidad que cambia es
aquella sujeta de la transformacion. Algunos conocimientos operativos pueden
ser: confeccionar una chaqueta, operar un torno, entre otros.

o Conocimiento reflexivo: concierne a la forma de pensar o actuar del agente. El
agente usa ese conocimiento para reflexionar sobre sus propios planes de accion,
sus conocimientos y la relacion de ambos con los demas agentes que intervienen
en la situacion. Por ejemplo: saber negociar, saber conducir una reunion, saber

liderar un grupo, saber diagnosticar.

En cuanto al origen del conocimiento, considera tres categorias:

o Conocimiento perceptivo: es el resultado de la acumulacion de la experiencia, o
casos, en la memoria histérica (o perceptiva) del agente. Son datos poco
organizados que se acumulan en la memoria por las experiencias que el agente
vive. Este conocimiento puede usarse en la resolucion de problemas si se dispone
de un mecanismo de recuperacion de casos que permita obtener aquellos que son

parecidos a la situacidn que el agente quiere resolver. A menudo la experiencia
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que acumulan los directivos de las empresas es conocimiento perceptivo, una
acumulacién de experiencias que no necesariamente estan estructuradas. Sefialan
los autores que el conocimiento perceptivo y los recuerdos son de mucha utilidad
para experiencias posteriores, pero son dificiles de utilizar en la accion, de
catalogar, compartir y explorar sistematicamente.

o Conocimiento abstracto: esta compuesto tanto de reglas acerca del
comportamiento de los diferentes elementos del problema como por los efectos de
diferentes tipos de acciones sobre la solucidn de éste. También la mayor parte del
conocimiento cientifico y tecnolégico bien asentado. EI conocimiento abstracto
contiene modelos que se pueden aprender de libros o que se pueden transmitir por
procedimientos sencillos. Sefialan los autores como ejemplo de este tipo de
conocimiento la Ley de gravitacion de Newton (mecénica dinamica), el calculo de
circuitos digitales y las reglas de pensamiento ldgico, entre otros.

o Conocimiento experimental: es el resultado de la induccion sobre los datos del
conocimiento perceptivo. La experiencia se resume en una serie de hipotesis, a
veces contradictorias por estar incompletamente enunciadas. EI conocimiento
experimental pretende inducir una serie de situaciones, y guiado por principios
bien establecidos en el campo, unas ciertas pautas sobre el efecto de los
comportamientos del agente. A veces estas pautas estan incompletas y requieren
de interpretacion en cada caso concreto.

Por su parte, Jensen y Meckling (1992) distinguen entre conocimiento especifico
y conocimiento general. Al respecto, los autores hacen énfasis en las implicaciones del

uso y transferencia del conocimiento especifico. Para ellos, obtener y utilizar este tipo de
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conocimiento en la toma de decisiones requiere que esto se haga de manera
descentralizada. Tal situacion, segin su punto de vista, crea dos problemas: determinar
quién es el mas indicado para tomar decisiones apropiadas y, como asegurar que los
intereses personales de los agentes decisores contribuyan a lograr los objetivos de la
organizacion. Este es uno de los principales desafios al que se enfrenta la gestion del
conocimiento, sobre todo si en las organizaciones no esta presente un ambiente de
confianza entre los poseedores del conocimiento especifico y quienes toman decisiones.
Los autores Nonaka y Takeuchi (1995) presentan en su libro The Knowledge-
Creating Company la teoria de generacion del conocimiento organizacional. En esta
teoria plantean su conocida y aun vigente clasificacion del conocimiento, que sigue
siendo una referencia obligada para todo aquel que quiere investigar y comprender la
gestion del conocimiento, clasificandolo desde la dimension epistemoldgica en tacito y
explicito; y desde la dimensidn ontoldgica en individual y social. Al respecto sefialan:

o Conocimiento tacito: es el conocimiento que no es de facil expresion y definicion,
por lo que no se encuentra codificado. Dentro de esta categoria se encuentran las
experiencias de trabajo, emocionales, vivenciales, el know-how, las habilidades,
las creencias, entre otras.

o Conocimiento explicito: es el conocimiento que esté codificado y que es
transmisible a través de algun sistema de lenguaje formal. Dentro de esta
categoria se encuentran los documentos, reportes, memos, mensajes,
presentaciones, disefos, especificaciones, simulaciones, entre otras.

o Conocimiento individual: poseido por las personas.

o Conocimiento Social: poseidos por los grupos y la organizacion.
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En tal sentido, el conocimiento tacito es aquel no codificable, cargado de
subjetividades, valores, intuiciones, que se adquieren con la experiencia y no por estudios
formales; mientras que el explicito serd aquel sustentando y escrito en manuales, libros y
que se adquiere a través de estudios formales. Consideran Nonaka y Takeuchi que las
organizaciones deben apoyarse en las fortalezas que surgen de ambos tipos de
conocimiento, ya que en los mercados actuales donde compiten las empresas, el
conocimiento ya sea tacito o explicito debe pasar de individual a colectivo, garantizando

su capacidad de respuestas a los cambios a los que se ven expuestas.

Tabla 2

Tipos de Conocimiento

Fuente Dimension Clasificacion
Operativo
o Segun el Propdsito Reflexivo
= Pérez-Lopez
Z
L Perceptivo
% Segun el Origen Abstracto
O Experimental
Z
@) Jenseny Especifico
o
L Meckling General
8 Segun su dimensién Tacito
8 epistemoldgica Explicito
= Nonaka y
Takeuchi Segun su dimensién Individual
ontoldgica Social

Nota: La tabla presenta los tipos de conocimiento establecido por los autores citados, en
atencion a cada dimension.

Fuente: Elaboracién propia
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2.1.4 Gestion del Conocimiento

Partiendo de la premisa que el conocimiento se ha convertido en uno de los
grandes tesoros que pueden poseer las organizaciones para hacer frente a los avances y a
los cambios tan acelerados a los cuales se ven expuestas; resulta un hecho contradictorio
gue muy pocas organizaciones estan aplicando actualmente iniciativas para gestionarlo.
Investigaciones afirman que, en la Gltima década del siglo XX, surgié y empezé a
posicionarse una nueva teoria organizacional orientada al incremento de la productividad
y de competitividad de las organizaciones. El eje de esta nueva teoria pasoé a ser el
conocimiento. La gestion del conocimiento se proyecta como una efectiva herramienta de
administracion, organizacién, produccion y distribucion del conocimiento que puede ser
utilizado tanto en organizaciones lucrativas como sin fines de lucro, ya que es un método
de gestion que involucra a todos los miembros de la organizacion y se sustenta en pilares
basicos como la gestién de los recursos humanos, la gestion de la informacién y la
utilizacion de las nuevas tecnologias de la informacién y las comunicaciones.

En este sentido, el talento humano pasa a considerarse como un recurso
estratégico dentro de las organizaciones, por lo tanto, su gestion se sustenta en la
capacidad que tiene la gerencia para fomentar la creacion de nuevos conocimientos y
orientarse a la busqueda de sistemas que faciliten el almacenamiento y el acceso a ellos.
Esta realidad implica integrar el talento humano a la cultura organizacional, pero ademas
a sus metas, para mejorarlas. Bajo este enfoque, gestionar el conocimiento se centra en
una serie de objetivos asociados a la valoracién y optimizacién de los conocimientos a fin
de obtener beneficios del proceso de gestion del talento humano, que se orienta a la

adquisicion mas eficiente de fuentes externas, y compartirlo a través de redes o alianzas,
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lo que incluye la eliminacion de las barreras que impiden desarrollar una cultura del
conocimiento.

Al respeto, Del Moral et al. (2007, citado por Garcia et al., 2018) sefiala que:

La gestion del conocimiento consiste en poner a disposicion del conjunto de

miembros de una institucién, de modo ordenado, practico y eficaz, ademas de los

conocimientos explicativos, la totalidad de los conocimientos particulares —esto se
refiere a los tacticos- de cada uno de los miembros de la institucion, los cuales
pueden ser Utiles para el mas inteligente, para promover el mejor funcionamiento

y el maximo desarrollo y crecimiento de dicha institucion. (p.44)

Desde esta realidad, se puede afirmar que, en la actualidad, las organizaciones
requieren de un gran caudal de conocimiento para poder enfrentarse a la complejidad de
los cambios. Precisamente aqui es donde radica la importancia de gestionar el
conocimiento dentro de las organizaciones como un factor estratégico que les permitira
mantenerse en el tiempo, sélo si se es capaz de crear cultura de conocimiento entre sus
integrantes, en otras palabras, si se fortalece en el talento humano.

Por otro lado, la gestion del conocimiento puede ser definida como un proceso de
transformacion de la informacion y los activos intelectuales en valor perdurable (Tasmin
& Yap, 2010). Al respecto, Macias y Aguilera (2012, citado por Rocha, 2016). definen la
gestion del conocimiento como “el conjunto de précticas relacionadas con la generacion,
captura, diseminacion y aplicacion del conocimiento relevante para la organizacion”
(p.30). Por su parte, Rodriguez y Gonzalez (2013, citado por Rocha, 2016). consideran la
gestion del conocimiento como “el proceso de creacion, captura, distribucion,

comparticion, asimilacion, explotacién, uso y renovacién del conocimiento como
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elemento generador de valor agregado en las organizaciones, para hacerlas mas
competitivas, utilizando el capital humano” (p.30).

Barragan (2009, citado por Castafieda & Yepes, 2020) se refiere a la Gestion del
Conocimiento como:

La habilidad individual o colectiva para generar, difundir, compartir y utilizar

tanto el conocimiento tacito como explicito a partir de la asimilacion de la

informacion que se transfiere en forma de conocimiento y se transforma en
experiencia de organizaciones o individuos; convirtiéndose asi en una herramienta
de aprendizaje atil que permite la aplicacion del conocimiento para aportar valor

dentro de una organizacion, economia o sociedad. (p.54)

En otras palabras, hablar de gestidn del conocimiento, es hacer referencia a un
proceso sistematico que utiliza el conocimiento individual y colectivo de la organizacion
orientado a potenciar las competencias organizacionales y la generacion de valor en pro
de obtener ventajas competitivas sostenibles; asumiendo que son los individuos y no las
organizaciones los verdaderos depositarios y gestores de la fuente fundamental de ventaja
competitiva, el conocimiento. Desde esta visién y mirando la historia de la Asociacion
Venezolana de Educacion Catolica desde su fundacidn hace 75 afios, se puede apreciar
que, aunque a nivel organizacional no es comun el uso del término gestion del
conocimiento, sus practicas a nivel organizacional han estado permeadas por elementos
bases que constituyen una gestion de este tipo. A lo largo de los afios, su estructura
organizativa se ha ido fortaleciendo, pero, ademas cuenta con un equipo de gestién

(talento humano) el cual constituye, sin duda alguna, su activo mas valioso y mas
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cuidado; caracterizado por su capacidad para el trabajo en equipo desde una gestion
colegiada.

Abordar el tema de la gestion del conocimiento, implica también, tener claro el
término gestion. Peter Drucker (1981, citado por Manrique, 2016) define la gestion como
“un método de planificacion y evaluacion, basado en factores cuantitativos, con el que
directivos y subordinados eligen areas prioritarias, establecen resultados a alcanzar por la
organizacion, dimensionan sus contribuciones y realizan la supervision sistematica del
desempefio” (p.15). En la actualidad, el concepto de gestion estd asociado a concepciones
administrativas o empresariales, institucionales u organizacionales y se encuentran
estrechamente ligado a la nocidn de estrategia. Asi, el concepto de gestidn es aplicable a:

1) las nuevas empresas, no solo a las ya existentes; 2) a pequefias y medianas

empresas, no es sélo atributo de las grandes empresas; 3) a las instituciones

sociales y publicas (salud, educacion, transporte, entre otros), en contraposicion a

la idea de ser aplicables solo a las actividades productivas; 4) a todas las

actividades de servicios, incluso aquellas que no son consideradas como
empresas; y 5) a la basqueda y exploracion sistematica de nuevas oportunidades

para satisfacer las necesidades de los individuos en sociedad. (Lecuona, 1998, p.

20)

En atencion a lo antes expuesto, el Proyecto Educativo Pastoral (PEP) de la
AVEC vigente (2016-2021), define el término gestion como el conjunto de acciones que
se llevan a cabo para alcanzar un objetivo previsto. Su propdésito es organizar los recursos
materiales y econémicos, asi como los pasos que deben llevarse a cabo para alcanzar las

metas propuestas. En esencia, es la accion principal de la administracion, y un eslabén
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intermedio entre la planificacion y los objetivos concretos que se pretenden alcanzar. Se
enfatiza en el término en tanto que la investigacion esta orientada a proponer la gestion
del conocimiento como factor estratégico para el desarrollo del talento humano, lo que
implica un conjunto de acciones que deben estructurarse y organizarse para poder generar
hacia lo interno de la Asociacion una cultura organizacional basada en gestion del
conocimiento.

Por otro lado, en virtud de que la gestion del conocimiento trata problemas
culturales, estratégicos, tecnoldgicos y de procedimientos, es de suma importancia que las
personas que integran el talento humano de las organizaciones, dispongan de métodos y
herramientas adecuadas a la hora de compartir el conocimiento, y que las soluciones sean
disefiadas de acuerdo con los problemas especificos que cada uno tiene en su mente. En
este sentido, la gestion del conocimiento se basa en la integracion de tres factores
fundamentales que estan presentes en cualquier organizacion segun afirman Saavedra y
Verdugo, ellos son: la cultura, la tecnologia y los procesos. En la figura 1 se muestra

dicha integracion.
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Figura 1

Factores de integracion de la gestion del conocimiento

PROCESOS

CULTURA
ORGANIZATIVA

CONOCIMIENTO

Fuente: Elaboracion propia

En la actualidad, la aparicion de las nuevas tecnologias de la informacion y las
comunicaciones NTIC han facilitado el andlisis, procesamiento, almacenamiento y
distribucion de la informacion y el conocimiento, sirviendo como agentes catalizadores
en el impulso que ha tenido en los Gltimos afios la gestion del conocimiento. Tanto ha
sido su incidencia que Carla O"Dell (2000, citada por Gomez et al., 2005) plantea que:
“la gestion del conocimiento no es tecnologia, pero desafio a quien trate de llevarla a
cabo sin ella” (p.41). Y es que no cabe duda que es imposible mirar cualquier proceso
que se pueda gestar en cualquier tipo de organizacion que no esté relacionado de forma
directa con la informatica y las TIC que juegan un papel relevante al momento de la

interaccion y el procesamiento de la informacion que sirve de base para la gestion del
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conocimiento, reconociendo que son las personas las Unicas capaces de generar,
transferir, actualizar, asimilar, internalizar y aplicar el conocimiento.

Otro factor que destaca al momento de abordar la gestion del conocimiento es la
cultura. No se puede hablar de gestion del conocimiento sin hacer referencia a la cultura
organizacional, ella representa el punto de partida para desarrollar cualquier proceso de
gestion o determinar la estrategia de desarrollo de la organizacion. La cultura esta
relacionada con el patrén de conducta comin que es utilizado por los individuos y grupos
que integran la organizacion con personalidad y caracteristicas propias y que distingue a
una organizacion de otras. Aqui es importante fomentar la cultura de compartir, ya que
permite a los integrantes de la organizacion fomentar y forjar una cultura dominante, que
le da valor a lo que cada persona sabe y que sera el elemento clave que garantizaré el
éxito de cualquier accion que se pretenda realizar vinculada a la gestion del
conocimiento.

El dltimo factor de integracion son los procesos, considerados un conjunto de
actividades que reciben uno o mas entradas, generan valor afiadido y suministran un
producto o servicio a un cliente externo o interno, es decir, es un conjunto de actividades
que producen un resultado con valor para el cliente. En este sentido, es vital en las
organizaciones los cambios en los procesos que favorezcan el compartir de informacion y
conocimiento, partiendo del hecho que el conocimiento debe ser considerado como un
producto mas a obtener en la realizacion de las tareas cotidianas, pues representan
actividades esenciales en la gestion del conocimiento.

Finalmente, no se puede hablar de una gestion del conocimiento en las

organizaciones sin que exista una adecuada cultura organizacional que fomente, motive y
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se interese por los miembros que conforman la organizacion, en sus diferentes instancias.
Se requiere de un alto compromiso y de mucha creatividad para generar espacios que
favorezcan el compartir las practicas y conocimientos adquiridos producto de la vivencia
diaria, aunado al acceso, domino y uso correcto de las NTIC que favorezcan el proceso
de compartir informacion y conocimientos entre todos los trabajadores. Los espacios para
la formacion y evaluacion seran fundamentales para el redisefio apropiado de los
procesos organizacionales con miras a lograr mejores resultados, donde los
conocimientos de los trabajadores constituyen el elemento principal y estratégico para
garantizar el éxito. Si en una organizacion falla alguno de estos factores que integran la

gestion del conocimiento dejaria de ser una herramienta efectiva en el proceso gerencial.

2.1.5 Produccion del Conocimiento Organizacional

Una de las mas influyentes teorias relacionadas con la creacion o produccion del
conocimiento organizacional es la desarrollada por Nonaka y Takeuchi, quienes enfatizan
la poca atencion que se ha prestado a la manera como se crea y como se administra el
mismo proceso de creacidn de conocimiento. La creacion de conocimiento
organizacional se entiende como un proceso que amplifica organizacionalmente el
conocimiento creado por los individuos y lo solidifica como parte de la red de
conocimiento de la organizacion.

Al respecto, Nonaka y Takeuchi (1995, citados por Arceo, 2009) acotan en su
analisis que:

Una organizacién crea nuevo conocimiento a través de la conversion e interaccion

entre los conocimientos tacito y explicito. Es esta relacion reciproca entre las dos
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clases de conocimiento la clave para entender el proceso de creacion de

conocimiento. La conversion de conocimiento tacito y explicito es un proceso

social entre individuos y no se confina a una sola persona.

La organizacion debe movilizar el conocimiento técito creado y acumulado
en el plano individual. EI conocimiento tacito movilizado se amplifica en la
organizacion a través de las cuatro formas de conversion de conocimiento —
socializacion, exteriorizacion, combinacion e interiorizacion- y cristalizado en
niveles ontoldgicos mas altos; esto se llama espiral de conocimiento, donde la
escala de interaccidn del conocimiento tacito y explicito se incrementara conforme
avanza por los niveles ontolégicos. Por tanto, la creacion de conocimiento
organizacional es un proceso en espiral que inicia en el nivel individual y se
mueve hacia delante pasando por comunidades de interaccion cada vez mayores, y
que cruza los limites o fronteras de las secciones, de los departamentos, de las
divisiones y de la organizacion. (p.34)

Lo anterior expuesto, afirma que no existira a nivel organizacional una gestion del
conocimiento, si ésta no es capaz de colocar como centro de la gestion a las personas que
la conforman. La raiz donde se crea o produce el conocimiento se encuentra en la
experiencia individual que cada persona posee y que es capaz de poner en comun con el
resto del equipo, generando desde su realidad nuevas formas de concebir los
acontecimientos. El aporte de cada uno de los miembros de la organizacion es lo que
permitird que se produzca realmente una red de conocimientos que permea toda la vida
de la organizacidn, pues como indican los autores citados, la creacion del conocimiento a

nivel organizacional transciende el nivel individual, pasando por todos los niveles que
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conforman la organizacion. En otras palabras, desde esta vision, son las personas que
integran la organizacion quienes poseen el conocimiento, el cual articula el accionar de la
organizacion y estable las bases para la memoria organizacional. En consecuencia, es
vital que las organizaciones consideren que la estrategia del desarrollo del talento
humano es central a la politica del negocio, que se convierte en un proceso continuo de

transformacion organizacional.

Figura 2

Espiral del conocimiento organizacional
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Fuente: Adaptado de Nonaka & Takeuchi “The Knowledge creating Company” (1995)

En este mismo orden de ideas, y en aras de profundizar en la creacion o

produccién del conocimiento organizacional, Nonaka Konno (1998, citado por Gil y
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Carrillo, 2013) partiendo de la idea de que el conocimiento necesita un espacio especifico
de actuacion:
Introduce el concepto “ba”, definido como un contexto compartido en donde el
conocimiento se crea, se comparte y se utiliza. El “ba” puede ser fisico (una
oficina), virtual (una teleconferencia), mental (compartir experiencias, ideas o
paradigmas), o una combinacion de todos ellos. El autor afirma que el “ba” se
mueve a lo largo de toda la espiral del conocimiento, distinguiendo cuatro tipos a
saber: originar “ba”, supone el modo de socializacion del conocimiento, es el
lugar donde los individuos comparten acciones, experiencias y emociones a través
de las interacciones “cara a cara”; dialogar “ba”, estd asociado al modo
externalizacién del conocimiento, es el lugar donde los individuos comparten sus
modelos mentales, a través del lenguaje comun; sistematizar “ba”, se corresponde
con la combinacion, es un espacio virtual de interaccion que proviene de la
cooperacion virtual; ejercitar “ba”, corresponde al proceso de internalizacion,
supone un espacio para el aprendizaje y la reflexion individual y colectiva. (p.734)
Esta vision del autor, pone de manifiesto la relevancia que tiene el espacio o el
ambiente dentro de la organizacion para poder generar el proceso de produccién y/o
creacion de la gestidn del conocimiento organizacional. Ya no basta con que cada
individuo posea en si mismo el conocimiento de forma individual, sino que se hace
necesario brindar como organizacion el espacio para que éste pueda ser compartido; de
esta forma se crea la red del conocimiento que indiscutiblemente hace uso de la
tecnologia combinando las acciones previas y garantizando el aprendizaje significativo y

reflexivo de la persona y del equipo como tal. No cabe duda que gestionar conocimiento
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implica un gran desafio para la gerencia actual de cualquier tipo de organizacién, sobre
todo en los contextos tan cambiantes del hoy, donde es tan necesario lograr resultados
optimos en términos de productividad, fomentando la capacidad de innovacion y de
desarrollo del talento humano; aprovechando el conocimiento y orientandola a la

busqueda de una organizacion mas inteligente y, por ende, mas competitiva.

2.2  Transferencia y Almacenamiento

2.2.1 Transferencia

En la dltima década, con los avances tecnologicos y los cambios que se han
generado en el contexto de la vida de las organizaciones, sobre todo en las llamadas
organizaciones inteligentes, los trabajadores constituyen el recurso mas importante con
gue cuentan para aumentar su nivel de competitividad y productividad. Partiendo de la
premisa de que éstos son los Unicos depositarios del conocimiento dentro de las
organizaciones, adquieren ain mayor trascendencia, especialmente en una época donde el
manejo de los activos intangibles es vital en la gestion que llevan adelante las
organizaciones. Por muchos afios, en las empresas la esencia de la gestion estuvo
marcada por el hecho de tomar las ideas de los directivos para ponerlas en manos de los
trabajadores; esta concepcion se ha transformado, ahora vemos la gestion centrada en la
capacidad que poseen las organizaciones para movilizar los recursos intelectuales de su
colectivo de trabajadores.

El conocimiento del colectivo que integra la organizacion representa hoy una de

las principales herramientas para hacer frente a cualquier situacion a la cual se vea
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expuesta, garantizando productividad y competitividad. Afirma Davenport (2000, citado
por Gémez et al., 2005) que ““sin conocimiento, una organizacion no podria organizarse a
si misma; no podria mantenerse en funcionamiento como empresa” (p.38). Con los
nuevos paradigmas de mercado y competencia, hay una restriccion generalizada de los
recursos empresariales que han afectado a las personas. Ante esta situacion, la busqueda
de la méaxima eficiencia en las personas, mediante la transmision y socializacion del
conocimiento es clave para lograr aumentar las competencias e incluso para garantizar la
supervivencia. Ha esto habria que sumarle que la informacion, por sus caracteristicas, se
deprecia de forma rapida por lo que las organizaciones deben buscar alternativas para
enriquecerla y sacarle los mayores beneficios.

En este sentido, la transferencia del conocimiento esta asociada a la accion de
compartir el conocimiento individual (tacito) con otra persona que no lo posea, esto
implica que hay dos partes involucradas una fuente y un destinatario. A diferencia de la
informacidn, el conocimiento es un activo tangible que no se deprecia con su uso, por el
contrario, se deprecia cuando no es utilizado, es decir que el conocimiento va a seguir
creciendo en la medida en que las personas lo comparten, asi cuando se transfiere este no
se pierde como piensan mucho, sino mas bien se transforma en nuevo conocimiento.

Fortec (2013, citador por Aleman, 2015) sefiala que:

El conocimiento se ha convertido, en la sociedad actual, en uno de los activos més

importantes de la empresa, hasta el punto de ser una de sus principales ventajas

competitivas. En tal sentido, evitar posibles fugas de conocimiento se convierte en
una tarea fundamental de la empresa. Una de las fuentes fundamentales de ese

conocimiento en las empresas son los trabajadores veteranos. En este caso, tales
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empleados son la fuente exclusiva sobre todo de aquellos conocimientos que, por
sus caracteristicas, resulta muy dificil codificar y poner a disposicion del resto de
los trabajadores a través de bases de dato u otro tipo de material formativo o
informativo. Se trata de un saber hacer, aprendido a través de la experiencia mas
que, aprendido mediante el estudio, que por lo general necesita ser transmitido
directamente en el puesto de trabajo, y que incluye tanto aspectos técnicos como
culturales. Realizar una transferencia eficaz de esos conocimientos clave requiere
que el trabajador veterano asuma el rol de formador en el puesto de trabajo. En tal
sentido, tal como ha concluido el estudio, no es suficiente que el mismo posea un
saber hacer, sino también un saber ensefiar y un saber acompafiar, que le permita
establecer una adecuada relacion con el destinatario de los conocimientos. (p.41)

Se puede afirmar, entonces, que no basta con crear las condiciones dentro de las

organizaciones para crear o producir el conocimiento, en necesario que éste se transfiera

y se comparta con otros, para que genere el efecto positivo que se espera cuando se trata

de gestionar conocimiento organizacional. Esta visién del conocimiento permitira

fortalecer la cultura de la organizacion que se va enriqueciendo con cada experiencia

individual de conocimiento tacito que es compartida y convertida en conocimiento

explicito y que es almacenada hacia lo interno de la organizacion haciendo uso de la

tecnologia, documentos, entre otros. En el modelo de Nonaka y Takeuchi, el

conocimiento realmente se produce cuando lo explicito y tacito se fusionan, y se extiende

desde la persona hasta el grupo, posteriormente a la organizacion e incluso entre

organizaciones.
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De acuerdo a lo descrito por Nonaka (1994), existen cuatro modos de conversion
del conocimiento, esto se da a través de una conversion entre el conocimiento tacito y el
explicito que permite postular diferentes modos de conversion del conocimiento: (1) de
conocimiento tacito al conocimiento tacito, (2) del conocimiento explicito al
conocimiento explicito, (3) del conocimiento tacito al conocimiento explicito, y (4) del
conocimiento explicito al conocimiento tacito. La siguiente figura permite visualizar el

proceso planteado.

Figura 3

Modos de Conversion del Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la figura, el primero de los cuatro modos de conversion del
conocimiento, es el que permite transformar el conocimiento tacito a través de la

interaccion entre los individuos. En este punto es importante resaltar que un elemento que
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debe ser analizado es que el individuo dentro de la organizacion puede adquirir un
conocimiento tacito sin lenguaje, un ejemplo de esta situacion es el de los aprendices que
trabajan con sus mentores y éstos a su vez aprenden a elaborar artesania no a traves del
lenguaje, sino por la observacion, la imitacion y la practica. La clave en este primer modo
de conversidn es la experiencia compartida.

En el segundo modo de conocimiento, la conversion implica necesariamente, la
utilizacion de procesos sociales para combinar distintos anélisis de conocimiento
explicito generado por los individuos. En este punto, las personas buscan intercambiar y
combinar conocimiento a través de distintos mecanismos como, por ejemplo: reuniones y
conversiones telefonicas. Menciona el autor que la reconfiguracién de la informacion
existente a través de la clasificacion, adicion y re contextualizacion y re categorizacion de
conocimiento explicito puede conducir hacia nuevos conocimientos. Finalmente, el
tercero y cuarto modo de conversidn de conocimiento se refieren a patrones de
conversién gque involucran tanto el conocimiento tacito como el explicito. Estos modos de
conversidn buscan captar la idea de que el conocimiento tacito y explicito se
complementan y pueden expandirse a lo largo del tiempo a través de un proceso de
interaccion mutua.

Para profundizar en este proceso de conversién del conocimiento, Nonaka y
Takeuchi (1995) lo abordan también desde cuatro formas de transformacién que han
Ilamado: socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion. Formas que a
continuacion se desarrollan y se muestran en una figura a fin de sustentar la variable

objeto de estudio.
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o Socializacion: es el proceso de obtener conocimiento tacito mediante la
experiencia, las creencias, las tradiciones, los tutoriales, entre otros. Es un modo
de incorporar nuevo conocimiento al soporte colectivo organizacional y que se
transfiere basicamente al compartir vivencias, en un espacio de reconocimiento,
tolerancia y aceptacion. Esta relacionada con teorias de procesos grupales y
cultura organizacional. Se le denomina conocimiento armonizado.

o Externalizacion: es la actividad esencia en la creacion del conocimiento y se
concibe como el proceso por el cual se busca estructurar el conocimiento tacito
para transformarlo en conocimiento explicito o comprensible para los miembros
de la organizacion. Esto se realiza mediante el uso de diversos medios como
metéforas, analogias, conceptualizaciones, entre otros. Se le denomina
conocimiento conceptual.

o Combinacidn: es el proceso por el cual se crea conocimiento explicito desde
conocimiento explicito procedente de varias fuentes como reportes, e-mail,
articulos, presentaciones, entre otros. Dado que este se encuentra formalizado,
puede categorizarse, compararse y clasificarse en almacenes de datos. Se le
denomina conocimiento sistémico.

o Internalizacion: es el proceso de absorber el conocimiento explicito para generar
conocimiento tacito en las personas. Aqui se extiende el conocimiento propio de
cada individuo por medio de la depuracion del conocimiento organizacional
explicito. En esta fase las personas internalizan de forma clara y precisa los
conocimientos que les ensefian otras personas con base en conocimiento ya

estructurado y objetivo. Esta forma de conversion del conocimiento generara el



conocimiento operacional, el cual se aprecia en la administracion de proyectos,

uso de innovaciones, en la adopcion de nuevas politicas, entre otros.

Figura 4
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2.2.2 Factores que afectan la transferencia del Conocimiento
La transferencia de conocimientos constituye un elemento fundamental que
permite numerosas ventajas competitivas para las organizaciones que gestionan

conocimiento, sin embargo, existen factores que pueden beneficiar o afectar su
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desarrollo. Por esta razon, es importante que las organizaciones tengan presente variables

como: las caracteristicas tanto del emisor como del receptor, sus motivaciones y la
capacidad de transmision; estos factores son relevantes para que la informacion sea

comprenda de manera adecuada. Otra variable que afecta la transferencia del
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conocimiento es la distancia, ya que a mayor distancia mayor serd la dificultad para
transferir el conocimiento; siempre tendra un efecto mas positivo cuando la transferencia
se da entre dos personas que estan en el mismo lugar, que cuando estan situadas en
diferentes lugares. Otro factor a considerar es el lapso de tiempo otorgado para realizar la
transferencia de conocimiento, ya que es imposible compartir detalles minuciosos de
informacidn cuando el periodo de tiempo otorgado es limitado.

Al respecto, el autor Guadamerra (2012, citador por Rubio & Copete, 2015)
plantea que:

Los factores adicionales que inciden en la transferencia del conocimiento tales

como las caracteristicas del conocimiento, la estrategia organizacional, el uso de

técnica y el apoyo gerencia, deben ser estudiados con detenimiento para potenciar

Su uso si es positivo o prevenirlo en caso de que impacte de manera negativa la

transferencia. (p.11)

Otro factor determinante es la capacidad de absorcion, de acuerdo con Bolivar y
Garcia (2007, citador por Rubio & Copete, 2015) “no solo se trata de intercambiar
informacidn y conocimiento adquiridos a través de la experiencia, se trata de transmitirlo
efectivamente al comprobar que la parte receptora esté en la capacidad para absorber
dicho conocimiento en una forma correcta” (p.11). Por esta razon, es importante a la hora
del intercambio de informacion verificar que quien esté recibiendo la informacion pueda
cumplir con las tres etapas de la capacidad de absorcién: la exploracion, la asimilacion y
la explotacion. En otras palabras, el receptor debe ser capaz de reconocer y valorar el
conocimiento nuevo, asimilar dicho conocimiento y finalmente aplicarlos, a fin de

explorarlo y mejorar el desempefio organizacional.
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Figura 5

Etapas de la capacidad de absorcién
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En este punto es importante acotar que, para que sea posible que este proceso
suceda en las organizaciones las partes interesadas en la transferencia de conocimiento
deben tener una base de conocimiento y manejo de la tecnologia, pues de lo contrario se
dificultara la transmision del conocimiento como tal. La transferencia no genera un valor
adicional sino no da un paso a un cambio en el comportamiento de la organizacion y, por
ende, una nueva forma de actuar. De nada servira el establecimiento de estrategias o
planes para generar un intercambio de conocimiento entre los que integran la
organizacion si el conocimiento adquirido por éstos, no es aplicado de una u otra forma

para generar un cambio, bien sea en los procesos, en la cultura organizacional, o en los
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propios departamentos que conforma su estructura. En consecuencia, si el fin es que se
produzca una satisfaccion en la organizacion al final de la transferencia de conocimiento,
se deben implementar acciones donde el talento humano aplique dicho conocimiento en

pro de una mejoria en el desempefio organizacional.

2.2.3 Almacenamiento

La gestion del conocimiento y la transferencia de éste se encuentra enmarcado en
un proceso de interaccion entre conocimiento tacito y explicito, que a su vez tiene
naturaleza dindmica y continua. Ahora bien, una vez que la organizacion ha sido capaz de
crear o producir el conocimiento éste se debe almacenar de modo que los empleados
puedan recuperarlos y usarlos. Por lo general el almacenamiento del conocimiento
implica la creacion de una base de datos; investigaciones realizadas en el tema afirman
que los sistemas de administracion de documentos que digitalizan, vinculan y etiquetan
documentos de acuerdo con un marco de trabajo coherente son las grandes bases de datos
expertas en almacenar colecciones de documentos. Estos sistemas ayudan a las
organizaciones a preservar el conocimiento adquirido al incorporarlo a los procesos y la
cultura organizacional. Davenport y Prusak (2001, citado por Sass et al., 2014) afirman
que “gran parte de los intereses en la gestion del conocimiento surgen de la falta de
informacidn de las organizaciones acerca de donde esta almacenado el conocimiento, por
lo tanto, tienen dificultades para aplicarlo” (p.43).

Al respecto, Yang y Wan (2004, citado por Sass et al., 2014) aseveran que:
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En el repositorio del conocimiento estan almacenadas las experiencias pasadas
(exitosas o0 no) permitiendo el aprendizaje e impidiendo que los mismos errores
ocurran nuevamente, éste almacena un conglomerado de conocimientos colectivos

e informacidn permitiendo que la organizacion los utilice siempre que sea

necesario. El repositorio de una organizacion esta en la mente de sus empleados,

pero tambien pueden y deben ser encontrados en papel o forma electronica. (p.43)

En este sentido, la tecnologia se convierte en una herramienta que permite y
facilita el almacenamiento del conocimiento en una organizacion, siendo su funcion
conducir a los usuarios a la informacion necesaria. No cabe duda que no se puede
gestionar el conocimiento en una organizacion si ésta no cuenta con los medios
tecnoldgicos que permitan que los procesos inherentes al almacenamiento puedan
desarrollarse con éxito, garantizando asi la transferencia y transmisién del conocimiento
en todos los niveles de la organizacion. Los cambios a nivel tecnolégico en los Gltimos
tiempos han venido a fortalecer positivamente todos los procesos organizacionales
referidos a la gestion del conocimiento.

Por otro lado, existen en la actualidad herramientas adecuadas que permiten
almacenar el conocimiento en las organizaciones permitiendo que éste se convierta en
algo mas accesible para toda la organizacion. Al respecto, Maier y Remus (2003, citado
por Sass et al., 2014) afirman que “los instrumentos y herramientas mas tipicos para el
almacenamiento de los conocimientos son las paginas amarillas, las comunidades
diversas, las networks existentes, los mapas de conocimiento, las mejores préacticas y los
manuales de procesos de la organizacion” (p. 44). A continuacion, se describen algunas

de ellas:
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o Documentacion de procesos: documentar los procesos no es una de las tareas mas
apreciadas por parte de la persona que tiene que ejecutarla, hay que identificar y
dar aquellos incentivos para archivar lo que esta ocurriendo para que la
organizacion sea operativa. No constituye ésta una tarea puntual, todo lo
contrario, implica un trabajo continuo que permite identificar debilidades para
mejorarlas.

o Formaciones internas entre trabajadores: para pasar el conocimiento de una
persona a otra es necesario el intercambio, las formaciones internas constituyen
una buena herramienta para transferir informacion, pero también permiten en la
practica convertir el conocimiento en experiencia y grabarlo en el cerebro.
Lograrlo implica en los trabajadores romper la barrera de considerar su
conocimiento como un activo que no quieren compartir por miedo de perder
poder en la organizacion.

o Blog de empresa: un blog puede ser inicamente un complemento a una estrategia
existente de la gestion del conocimiento; no sirve tanto para una documentacion
completa sino mas bien para tener uno crénica de los hitos mas importantes
logrados por la empresa. Se considera parte del conocimiento porque conocer el
pasado de una empresa es esencial para tomar decisiones acertadas en el futuro.

o El portal del conocimiento: es una plataforma basada en la tecnologia de internet
y sirve para almacenar el conocimiento existente en una organizacion o incluso
entre distintas organizaciones. El portal del conocimiento también puede abrigar

comunidades de préacticas virtuales para intercambiar conocimiento innovador, de
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esta forma, sirve tanto como una herramienta de almacenamiento como de

transmision.

o Mapas de conocimiento: estas son herramientas basicas para el disefio y
desarrollo del programa de gestion del conocimiento en una organizacion, que
permiten identificar donde se encuentra el conocimiento y sus caracteristicas, pero
no lo contiene sélo informan sobre él Es una herramienta visual de disefio y apoyo
al sistema de gestion del conocimiento vinculada a la definicion de la estrategia
de la organizacion y el desarrollo de su capital intelectual.

Finalmente, esta parte importante de la gestion del conocimiento caracterizada por
el almacenamiento de los conocimientos previamente codificados, ubicandolos en
repositorios desde los cuales los usuarios pueden acceder facilmente aun conocimiento
pertinente y en el momento que lo necesiten requiere por parte de éstos, para que sea
realmente exitoso, una capacidad de navegabilidad en sus necesidades de estructurar
conocimientos de cierta complejidad en tiempos mas reducidos, por lo que sera
fundamental dentro de las organizaciones contar con especialistas de contenidos que
aseguren la calidad y pertinencia de los mismos en relacién con las necesidades y el
lenguaje de los usuarios asi como también, por seguridad de los propios sistemas. La
gestion del conocimiento implica ir mucho mas alla de un mero sistema informatico o un
plan de formacion, el conocimiento fluye si se transmite de manera correcta en la
organizacion y puede crecer favoreciendo una estructura organizacional innovadora y
eficiente. Cabe resaltar que las habilidades e informaciones Utiles se transmiten entre los
empleados de forma rapida y de esta manera aumenta la posibilidad de generar nuevo

conocimiento que deriva en aplicaciones nuevas, que se traducen en mejoras en los
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procesos, productos y servicios; sin olvidar que el conocimiento es el Gnico activo que
crece con el tiempo y no se desgasta pero que puede desaparecer con las personas si éste

no es compartido.

2.3 Aplicacién del Conocimiento

En el entorno actual donde la alta competitividad, la globalizacion, el desarrollo
tecnoldgico, la reduccion de la vida de los productos y las crisis econdémicas, resulta clave
la gestidn del conocimiento como un factor que permite lograr el éxito sostenible de una
empresa u organizacion. En este contexto en el que se van gestando la vida de las
organizaciones es fundamental desarrollar habilidades para adquirir informacion,
transformarla en conocimientos, incorporarlo a la empresa como aprendizaje, compartirlo
rapidamente y ponerlo en practica. Esto es muy importante ya que existe una correlacion
entre gestion del conocimiento y éxito empresarial, entre gestion del conocimiento y
adaptabilidad de la empresa al entorno cambiante y desafiante, donde las amenazas se
puedan convertir en oportunidades. Por esta razon, se afirma que el conocimiento que no
se comparte y aplica a los problemas practicos que enfrentan las empresas y sus gerentes,
no agregan valor de negocios. Para proveer un rendimiento sobre la inversién, el
conocimiento organizacional se debe convertir en una parte sistematica de la toma de
decisiones gerenciales integrandose en los procesos de la organizacion.

Al respecto, Gjelsvik (2002, citado por Sass et al., 2014) afirma que “la mayor
parte de las empresas tienen sus ingresos derivados principalmente de la aplicacion del
conocimiento idiosincrasico existente acerca de los productos, servicios, mercados y

clientes” (p.46). Cuando los empleados tienen acceso al conocimiento necesario y lo
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aplican en sus situaciones cotidianas, mejor sera la toma de decisiones y la resolucién de
los problemas sera mas eficaz (Yang & Wan, 2004). Por esta razén, la gestion del
conocimiento debe estimular la accion a través de la distribucion del conocimiento donde
sea necesario, de esta manera las personas hacen uso de este conocimiento que incide
positivamente en la mejora de la memoria organizacional. Sefiala Patriotta (2004) que
“explotar la conexion entre el conocimiento y la accioén implica percibir y analizar como
el conocimiento esta inscrito, internalizado, codificado, distribuido y difuso en la
estructura organizacional” (p.46). La comprension de esta conexion no resulta facil, ya
gue cuanto mas obvia, mas escondida a la observacidn se encuentra; en otras palabras,
cuanto mas se sabe, menos se Ve.

Aplicar el conocimiento implica para la organizacion fomentar una cultura de
aprendizaje y trabajo colaborativo entre el talento humano que la conforma, garantizando
los espacios adecuados y oportunos donde el personal sea capaz de generar conocimiento
organizacional. Sefialan Nonaka y Takeuchi (1999, citado por Garcia, 2016) que:

En sentido estricto, el conocimiento es creado sélo por individuos. Una

organizacion no puede crear conocimientos sin individuos. La organizacién apoya

la creatividad individual o provee el contexto para que los individuos generen
conocimientos. Por lo tanto, la generacion de conocimiento organizacional debe
ser entendida como el proceso que amplifica organizacionalmente el conocimiento
generado por los individuos y lo cristaliza como parte de la red de conocimientos

de la organizacién. (p.22)

En atencion a lo referido por los autores citados, la generacion del conocimiento

organizacional se establece por el apoyo que la organizacion otorga a las potenciales
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fuentes de conocimiento, tales como: los individuos, grupos, equipos, proyectos, areas,
departamentos, entre otros. En tal sentido, una organizacion que aprende es una
organizacion experta en crear, adquirir y transmitir conocimiento, y en modificar su
conducta para adaptarse a esas nuevas ideas y conocimiento (Garvin, 2000). En tal
sentido, para que se produzca el aprendizaje, las nuevas ideas son esencias y necesarias;
éstas se crean mediante chispas de creatividad o de percepcion, en otras ocasiones, llegan
desde el exterior de la empresa 0 son comunicadas por personas expertas del interior.
Cualquiera gue sea la fuente, esas nuevas ideas son las que ponen en marcha la mejora de
la organizacion cuando son aplicadas por sus integrantes, de lo contrario, por si solas no
pueden dar lugar a una organizacion que aprende, si no es capaz de introducir cambios
consecuentes en la forma en que se realiza el trabajo.

Para profundizar en este aspecto de la gestion del conocimiento en las
organizaciones y teniendo en cuenta que en los ultimos afios el desarrollo de las méas
recientes investigaciones en esta materia apunta a destacar el papel de las capacidades
organizativas y la influencia del entorno en el comportamiento estratégico de las
organizaciones, se abordaran tres teorias sobre las cuales se sustentan las estrategias
empresariales actuales: teoria de los Recursos y Capacidades (RR y CC), teoria de la
organizacion basada en el conocimiento y teoria de la organizacion basa en el

aprendizaje.

2.3.1 Teoria de los Recursos y Capacidades (RR y CC)
Esta teoria considera a la organizacién como un conjunto de recursos y

capacidades que configuran sus ventajas competitivas. La teoria de los recursos y las
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capacidades analiza las habilidades que poseen las organizaciones para adquirir y
desarrollar recursos y capacidades en su interior. Entendiendo recursos como el conjunto
de activos tangibles e intangibles que posee la organizacion y por capacidades como
aquellas que se refieran a la habilidad para manejar de forma combinada los recursos de
la organizacion. En este sentido, esta teoria consiste en el estudio del conjunto de
caracteristicas ideales que deben poseer los recursos y capacidades de las organizaciones
para asegurar el logro de ventajas competitivas sostenibles que generen rentas
econdmicas. Por lo tanto, la teoria tiene que ver con la creacion de un marco practico
vinculado con la direccidn estratégica, siendo la pregunta fundamental ¢por qué las
organizaciones son diferentes y como éstas alcanzan y mantienen una ventaja

competitiva?

2.3.2 Teoria de la Organizacion basada en el Conocimiento

Este enfoque se fundamenta en una concepcion de la organizacién como deposito
de conocimiento, capaz de generarlo y aplicarlo. La teoria de la organizacién basada en el
conocimiento, se considera como una extension de la teoria de los recursos y capacidades
en la que el conocimiento es valorado como el recurso mas valioso con el que cuenta una
organizacion; examina las formas en las que un grupo de personas y organizaciones
aplican el proceso de conocimiento y disefian estrategias para adquirirlo, producirlo,
distribuirlo y transferirlo conforme a los objetivos que persiguen. Desde esta vision el
conocimiento es considerado tanto un recurso como una capacidad, donde el interés por
los intangibles esta basado en que sea considerada una de las principales ventajas

competitivas.
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La teoria basada en el conocimiento se define entonces, como el conjunto de
procesos que utilizan el conocimiento para la identificacion de activos intangibles
existentes, asi como para la generacion de otros nuevos. En este sentido y teniendo en
cuenta lo planteado en la teoria de los recursos y capacidades, el conocimiento se
presenta como un recurso estratégico basico que se localiza fundamentalmente en las
personas (inteligencia humana), en la organizacion (valores, cultura, estilos de direccién,
métodos de trabajo) y en el mercado o entorno que rodea a la organizacion (clientes,
proveedores, distribuidores). Por lo tanto, la pregunta para hacer investigacion en el
marco de esta teoria es: ¢cudales son los rasgos del conocimiento con importantes
implicaciones para la direccion de las organizaciones y la obtencion y mantenimiento de
la ventaja competitiva? Las tematicas que podrian ser abordadas desde esta teoria versan
sobre:

o Coordinacion interorganizacional para generar conocimiento.

o Laestructura organizacional para generar conocimiento.

o Elrol de la direccidn en las organizaciones que generan conocimiento.

o Transferibilidad del conocimiento, tanto entre organizaciones como dentro de
ellas.

o Capacidad de agregar conocimiento.

o ldentificacion de las caracteristicas del conocimiento, claves para la creacion de
valor.

o ldentificacion de los mecanismos de integracion del conocimiento.

o Laorganizacion como comunidad social especializada en la creacion y

transmisién interna del conocimiento.
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2.3.3 Teoria de la Organizacion basa en el Aprendizaje

Esta vision de la organizacion esta basada en que el aprendizaje incremental
entendido como aquel que se va construyendo con base en otros, como el radical que se
considera asi al conocimiento nuevo, puede mejorar la supervivencia y prospectiva de las
organizaciones. En este orden de ideas Alvarez (2002, citado por Farfan & Garzén, 2006)
plantea que “el aprendizaje es la Ginica fuente de ventaja competitiva sostenible” (p.69).
La pregunta esta enmarcada en conocer ¢cuales son los factores que deben cumplir las
organizaciones para convertirse en organizaciones que aprenden? Dentro de las tematicas
gue se pueden abordar, se tiene:

El aprendizaje como fuente de ventaja competitiva.

O

O

Identificacidn de los niveles de aprendizajes de las organizaciones.

o ldentificacion de los factores que contribuyen a la generacion de beneficios con el
aprendizaje organizacional.

o La cultura corporativa y su influencia en la velocidad del aprendizaje

organizacional.

2.3.4 Niveles de Aprendizaje
En este punto se abordaran cuatro niveles de aprendizaje que estan presentes en
las organizaciones a la hora de gestionar el conocimiento, los cuales seran desarrollas y

se aprecian de manera grafica en la siguiente figura:
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Figura 6

Niveles de Aprendizaje

Fuente: Elaboracion propia

El aprendizaje individual se orienta a nuevas experiencias de conocimiento. En
este nivel las personas deben desarrollar la capacidad, no de llenarse de contenidos, sino
de aprender a usar procesos que pueden modificar su acercamiento a las cosas, a olvidar
informacidn indtil y estar abiertos a nuevos conocimientos. En la literatura referida a la
gestion del conocimiento, la mayoria de sus autores coinciden en que el aprendizaje
organizativo tiene lugar a través de los individuos, en sus modelos proponen un modelo
integrado de aprendizaje organizativo donde el individuo tiene una posicién importante y
donde los modelos mentales, divididos en rutinas y marcos, tienen también una

importancia fundamental. No se debe perder de vista que los modelos mentales pueden
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ser individuales y organizativos, a este ultimo también se les denominan modelos
mentales compartidos. En este nivel, la accion organizativa precisamente, es fruto de la
accion individual y de los modelos mentales organizativos, los cuales estan a su vez
intimamente relacionados con los individuos, que son los que determinan el aprendizaje
individual.

Al respecto, sefiala Krogh et al. (2001, citado por Farfan & Garzon, 2006).

En el proceso de aprendizaje individual cuando existe poco interés en el proceso

de aprendizaje, la construccion de conocimiento se caracteriza por ser un proceso

de aprehensidn, donde cada cual posee el conocimiento para si mismo. En cambio,
si existe abundante interés, la creacion de conocimiento se realiza mediante una

cesion de sus ideas o compartirlas. (p.74)

Por su parte, el aprendizaje de equipo apunta a la necesidad de crear condiciones y
mecanismos que garantizan la construccion de equipos orientados al aprendizaje. La
experiencia muestra que el cociente intelectual del equipo desarrollado en ambientes de
trabajo colaborativos, en pequefios grupos heterogéneos, es potencialmente superior al de
los individuos. Al igual que el conocimiento individual, al existir poco interés en la
construccién de conocimiento, éste se caracterizara por ser un proceso de transaccion,
donde se ve un intercambio de documentos u otra forma de conocimientos explicitos,
mientras que, si existe un alto interés en la creacion de conocimiento, los grupos crean el
conocimiento social mediante la simbiosis o convivencia con un concepto. En la
actualidad, las organizaciones a nivel mundial buscan crear sistemas de trabajo en
equipos, los cuales se consideran como amalgamas complejas de préacticas tangibles y

elementos intangibles como las relaciones personales; dentro de los elementos tangibles
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se consideran la estructura, las restricciones tecnologicas entre otras, mientras que en lo
intangibles se incluyen la disciplina, la confianza, el conocimiento, el estrés, el miedo y
los patrones de interaccion.

En cuanto al aprendizaje organizacional, en este nivel se favorece la instauracion
de un modelo de gestién mas participativo y colaborativo, se generan procesos de
descentralizacion, existe ademas mayor autonomia entre los departamentos y unidades, lo
que facilita la construccion de metas y fortalece el sentido de responsabilidad compartida.
Finalmente, el aprendizaje interorganizacional que se da en grupos de empresas de un
corporativo.

El recorrido por la literatura sobre las cuales se sustentan las teorias referidas a la
gestion del conocimiento sefialan un estrecho vinculo ente el aprendizaje organizativo y
la organizacion de aprendizaje; el primero analiza los principios en los que se base el
aprendizaje en las organizaciones mientras que el segundo propone estrategias para
desarrollar dichos principios. En ultima instancia, el aprendizaje es el origen del
conocimiento en las organizaciones, por tanto, constituye una base fundamental en la
implantacion de la ventaja competitiva; esta base de aprendizaje se construye en la
medida en que las organizaciones son capaces de desarrollar ambientes de aprendizaje’.
Este ambiente se logra facilitando el aprendizaje organizativo a través de intervenciones
especificas, el cual es utilizado y aplicado por organizacidn para crear nuevos
conocimientos; en otras palabras, esta base de aprendizaje es una continua interaccién del

conocimiento creado y del conocimiento existente en la organizacion.

L El ambiente de aprendizaje esta constituido por las condiciones de las organizaciones y las actitudes de las
personas hacia el aprendizaje.
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2.3.5 Cultura organizacional para el aprendizaje organizacional

Cuando se habla de cultura organizacional nos estamos refiriendo a las creencias,
valores, habitos, tradiciones, actitudes y experiencias de una organizacion. La finalidad
de la cultura organizacional es especificar el modo en el que se espera que los miembros
que la integran interactien entre ellos y con el exterior. Es importante acotar que, la
cultura organizacional no es simplemente la sumatoria de las individuales que se
desempefian en una determinada organizacion o empresa, por el contrario, la cultura
organizacional es previa a las individualidades; investigaciones afirman que toda cultura
organizacional forma primero sus bases para luego adaptar al personal (talento humano)
que formaran dicha cultura organizacional. Al respecto, segun Méndez (2003) la cultura
organizacional es:

La conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados compartidos

por los miembros de la organizacién que los identifica y diferencia de otros,

institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales. Tales significados y

comportamientos son determinados por el concepto que el lider de la organizacion

tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural y el clima de la
organizacion, asi como por la interrelacion y mutua influencia que existe entre

estos. (p.75)

Atendiendo a la definicion realizada por Méndez (2003) en relacion a la cultura
organizacional, se observa que la misma esta permeada por elementos que vienen
determinados por la ideologia y los comportamientos de los responsables que cumplen
roles desde la alta direccion a través del liderazgo, tales elementos implicitos en la

definicion son: el concepto que el lider de la organizacion tiene acerca del hombre, la
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estructura, el sistema cultural y el clima organizacional. En relacién con estos elementos,
el autor citado sefiala con relacion al concepto de hombre que cualquiera de los
planteamientos que tenga el lider sobre el hombre influye de forma significativa en la
conciencia colectiva y el sistema de significados compartidos por los miembros de la
organizacion que, a su vez, se reflejan en el sistema cultural y la estructura, asi como
sobre el clima que perciban los individuos.

El comportamiento del hombre en su trabajo se proyecta en la estructura a la cual
pertenece, de acuerdo con el autor, la estructura cumple funciones basicas como:
racionalizar la organizacion para que se cumplan los objetivos, asignar claramente
responsabilidades y determinar parametros de comportamiento laboral de acuerdo a la
division del trabajo definiendo los limites de influencia que tiene cada cargo, identificar
la dindmica sobre la cual opera la organizacién en términos del poder y la toma de
decisiones a partir de la jerarquizacion, autoridad, centralizacion y coordinacion. Estos
elementos que caracterizan a la estructura de la organizacion condicionan y prescriben el
comportamiento laboral del individuo, definiendo la forma como han de comportarse en
el desempefio de su cargo y a su vez influye en la conciencia colectiva y el sistema de
significados compartidos por todos los miembros, expresados por los manuales de
funciones de cargo, los procedimientos, las normas técnicas y otros componentes que
subordinan los comportamientos sociales dentro de la estructura.

Es importante acotar que la estructura la construye el responsable de la
organizacion para gue sirva de apoyo en la busqueda de sus objetivos, asi como para el
cumplimiento de los resultados. La misma esta disefiada para establecer el marco de

influencia en la interaccion de las personas, constituye el medio para la toman decisiones,
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se ejerce poder y permite llevar a cabo las actividades de la misma; ademas la estructura
tiene relacion directa con la estrategia que el responsable por el analisis de su negocio
determine, con la tecnologia desde la perspectiva de la division del trabajo y con el
entorno al cual han de adaptarse para ser competitiva. Describir las caracteristicas de esta
variable conlleva a la identificacion de la forma como la organizacion opera con relacion
a: division del trabajo, autoridad, coordinacion, estructura y estrategia, estructura 'y
tecnologia y, finalmente, estructura y entorno.

Por otro lado, el sistema cultura tiene relacion con el aprendizaje que el individuo
tiene a traves de hechos observables que percibe por si mismo en su experiencia dentro
de la organizacion, de esta manera aprende y manifiesta comportamientos que han
entrado a formar parte de la conciencia colectiva, entre ellos: ideologia, valores,
costumbres, creencias, mitos, ritos, simbolos, historias, entre otros. Estos elementos
presentes en la conciencia colectiva son interiorizados y se proyectan en las relaciones
interpersonales de caracter laboral y personal, asi como también, al sistema particular de
simbolos, costumbres, habitos, leyendas, gustos, preferencias influidas por la sociedad
circundante por la historia de la organizacion, por sus fundadores, sus lideres actuales y
pasados que modelan las relaciones del individuo ante diversos problemas, coordinando
dichas respuestas. Por esta razén, el sistema cultural influye en la creacion de la
conciencia colectiva de los miembros de la organizacion, influenciad entre otros por el
concepto que tiene el lider acerca del hombre en la organizacion y la estructura, aspectos
que a su vez influyen en la ideologia y vision del responsable de la organizacion que

ejerce la accién de liderazgo.
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En este sentido, se puede inferir que los comportamientos que los individuos de
una organizacion asumen, son producto de un sistema de valores, creencias e ideologias
que conforman el sistema cultural el cual es diferente en cada organizacion. Describir el
sistema cultural de la organizacién implica entonces identificar rasgos arraigado de
manifestaciones colectivas de las personas que se expresan en ideologias, valores,
creencias, costumbres, historias, mitos, ritos, simbolos y lenguaje, aspectos presentes de
manera implicita en los comportamientos sociales y muchas veces identificados como
tales por las personas que conforman la organizacion. Finalmente, el Gltimo elemento
relacionado con la cultura de la organizacion tiene que ver con el clima organizacional
que, de acuerdo con Méndez (2003, citado por Farfan & Garzén, 2006), no es mas que:

El ambiente propio de la organizacién, producido por el individuo, de acuerdo a

las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la

estructura organizacional, el cual se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion),
gue orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud,
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

(p.77)

Por lo tanto, el clima organizacional incluye elementos que caracterizan la
organizacion formal e informal que al ser percibidos por el individuo determinan su
comportamiento en actitudes que se reflejan en sus niveles de motivacion. Por esta razén,
su medicion y analisis ha de orientarse al grado de percepcion que el individuo tiene
sobre situaciones, creencias y actitudes frente a hechos, personas y eventos que

caracterizan a la organizacion a través de instrumentos validos fundamentado en claros
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marcos tedricos que los respalden. En sintesis, la cultura organizacional es la psicologia
de una empresa u organizacion, constituida por algunos elementos como: los valores y
actitudes de sus empleados, la imagen que brinda dicha organizacion a la sociedad en la
que esta inserta, la identidad de la organizacion, el proceso de seleccidn de sus empleados
y de sus proveedores; su importancia es fundamental en toda organizacion ya que guia el
rumbo de la empresa y orienta la forma en la que ésta debe conducirse.

Con base a la literatura sobre la cual se sustenta la investigacion, es importante
para garantizar la eficacia de la gestion de conocimiento contar con un liderazgo
competente, una excelente comunicacion, una alineacion incondicional con la gestion y
romper el paradigma de la inversion excesiva de recursos como factor generador de
conocimientos. No necesariamente se requiere contar con los mejores recursos materiales
y financieros, pero si con un mejor capital humano, mas informado y calificado para el
ejercicio laboral. En este sentido, las organizaciones modernas se han orientado a
promover procesos para desarrollar el talento humano, a consecuencia de volverse mas
competitivas. A este respecto, Duran (2017) considera que la gerencia de talento humano
se debe orientar a visualizar los procesos que puedan llevar a obtener altos niveles de
productividad, por lo cual se ha enfocado a detectar fallas o limitaciones para cumplir con
los objetivos establecidos por dichas organizaciones, y con este fin se ha forjado la
busqueda de procesos asociados al aprendizaje desde la gestion del conocimiento.

En este sentido, gestionar el talento humano implica un proceso para administrar a
las personas dentro de la empresa u organizacion, sustentado en sus funciones
especificas, como, por ejemplo: reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas,

evaluacion de desempefio, entre otras; proceso que al ser aplicado correctamente traera
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como consecuencia la obtencion de valor agregado para la empresa, los empleados y el
entorno. Aunado a ello, Garcia et al. (2017) afirman que “dadas las necesidades de
competitividad, las organizaciones requieren contar con los mejores elementos en cada
area de trabajo que les garanticen cierta continuidad, pero en la practica no siempre
sucede asi” (p.46). Esta realidad trae como consecuencia que los trabajadores mejor
preparados por lo general buscan otras opciones que les proporcionen mayores elementos
de desarrollo profesional y econdmico, por esta razon, las empresas que no “sean capaces
de gestionar los recursos humanos eficazmente, les resultara dificil atraer y retener a los
mejores empleados, asimismo estaran orientadas al fracaso a la hora de maximizar el
valor del capital humano” (Garcia et al., 2017).

Bajo este enfoque, segun Alles (2011, citado por Garcia et al., 2018) para
desarrollar el talento humano se requieren los siguientes pasos:

1. Adoptar una mentalidad de talento: esta mentalidad tiene que ver con la manera
como se concibe, con una apasionada creencia, donde se plantea que para alcanzar
las aspiraciones de la empresa se tiene que contar con grandes talentos, por ende,
es preciso que los lideres de la compafiia se comprometan con esa meta.

2. Crear una exitosa propuesta de valor para los empleados: generalmente las
empresas tienen definidas las propuestas de valor para los clientes, que son
fundamentales al momento de hacer negocios con ellos, pero muy pocas se dan a
la tarea de pensar en el hecho de contar con gerentes de gran talento; por esta
razon, las empresas y organizaciones deben aplicar a la gerencia de personal el
mismo rigor que aplican a la gerencia de clientes, este paso es necesario para

garantizar el éxito. Bajo este contexto, el autor citado considera que los gerentes
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talentosos buscan retos emocionantes y grandes oportunidades de desarrollo.
Quieren estar en una gran compafiia con grandes lideres; quieren una cultura
abierta, de confianza, orientada al desempefio; por supuesto, buscan grandes
oportunidades de crear riqueza. No se puede hacer una gran propuesta de valor
con solo dinero, pero tampoco se puede hacer sin él.

Reconstruir la estrategia de reclutamiento: las compariias con empuje y
dinamismo estan usando nuevos métodos para encontrar aspirantes; estan todo el
tiempo en busca del talento, no sélo cuando tienen cargos vacantes, entienden que
para convencer a la gente en nuestros dias es preciso insistir una y otra vez. Por
esta razon, se aseguran que sus gerentes de linea con desempefio sean los
reclutados mas importantes, aprovechan los periodos en que la actividad
econdmica es mas lenta para captar los mejores talentos, que en otras épocas
serian mas dificiles de conquistar.

Incorporar el desarrollo en la organizacién: en este punto las compafiias tienen
que cambiar fundamentalmente la manera como forman al personal, acelerando su
desarrollo y permitiendo que esto ocurra todos los dias. Deben asignar las
personas a los cargos de una manera mucho mas deliberada para optimizar tanto
el desarrollo como el desempefio. Deben mejorar la frecuencia y franqueza de la
retroalimentacion e institucionalizar la orientacion. Todo lider, en todos los
niveles de la organizacion, puede y debe ser un formador de personal.

Diferenciar y reafirmar al personal: la mayoria de las compafiias tienen problemas
a la hora de hacer diferenciacion, no tienen una manera de identificar los distintos

tipos de calidad de los empleados y no cuentan con un proceso disciplinado para
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hacer que se tomen las medidas del caso, las mejores compafiias hacen revisiones

rigurosas de sus talentos en cada division, con la misma intensidad que al proceso

de presupuesto y les conceden la misma importancia. (p.47)

En sintesis, la gestion del conocimiento seguira marcando el camino para el
desarrollo del talento humano en las organizaciones actuales. Donde sera fundamental
que el conocimiento individual se convierta en conocimiento organizacional, al pasar de

los individuos a los grupos y de los grupos a la organizacion.

3.- Operacionalizacion de la Variable

En el proceso de investigacion, cuando se realiza el planteamiento del problema,
quedan identificadas la o las variables objetos de estudio las cuales, para su mayor
comprension se desarrollan en el marco teérico de la investigacion, en éste se definen
conceptualmente atendiendo a las interrogantes del problema y los objetivos que persigue
la investigacion.

Al respecto, Arias (2004, citado por Cira & Cristina, 2015) sefiala que: “la
variable es una caracteristica, cualidad o medida que puede sufrir cambios y que es objeto
de analisis, medicion o control en una investigacion” (p.74). En tal sentido, el
investigador determina qué variable debe ser manipulada para generar resultados
cuantificables. En otras palabras, la variable es la caracteristica o atributo de personas o
cosas y que varian de un sujeto a otro y en un mismo sujeto en diferentes momentos.

Ahora bien, cuando se habla de Operacionalizacién de la variable, nos referimos
al proceso metodoldgico que consiste en descomponer deductivamente las variables que

componen el problema de investigacion, partiendo desde lo mas general a lo mas
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especifico; es decir que estas variables se dividen: si son complejas en dimensiones,
areas, aspectos, indicadores, indices, subindices, items; mientras si son concretas
solamente en indicadores, indices e items.

Una variable es operacionalizada con la finalidad de convertir un concepto
abstracto en uno empirico, susceptible de ser medido a través de la aplicacion de un
instrumento. Dicho proceso tiene su importancia en la posibilidad que un investigador
poco experimentado pueda tener la seguridad de no perderse 0 cometer errores que son
frecuentes en un proceso de investigacion, cuando no existe relacion entre la variable y la
forma en que se decidié medirla, perdiendo asi la validez, dicho de otro modo, grado en
que la medicién empirica representa la medicion conceptual. La precision para definir los
términos tiene la ventaja de comunicar con exactitud los resultados.

Al respecto, Avalos (2014, citado por Espinoza, 2019), explica que:

La operacionalizacion de las variables comprende la desintegracion de los

elementos que conforman la estructura de la hip6tesis y de manera especial a las

variables y precisa que la operacionalizacion se logra cuando se descomponen las
variables en dimensiones y estas a su vez son traducidas en indicadores que
permitan la observacion directa y la medicion. Afirma que la operacionalizacion

de las variables es fundamental porque a través de ellas se precisan los aspectos y

elementos que se quieren cuantificar, conocer y registrar con el fin de llegar a

conclusiones. (p.172)

En consecuencia, la operacionalizacion de las variables es el proceso a través del
cual el investigador explica en detalle la definicion que adoptara de las categorias y/o

variables de estudio, tipos de valores (cuanti o cualitativos) que podrian asumir las
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mismas y los calculos que se tendrian que realizar para obtener los valores de las
variables cuantitativas. La operacionalizacion es un proceso que variara de acuerdo al
tipo de investigacion y de disefio. No obstante, las variables deben estar claramente
definidas y convenientemente operacionalizadas. Se consideran incompletos aquellos
protocolos cuyo nivel de operacionalizacion es muy vago.

A continuacion, se presenta la operacionalizacion de la variable objeto de estudio
en la investigacion: Gestion del conocimiento como factor estratégico para el

fortalecimiento del talento humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica.
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Variable Dimension Indicador items

Tecnologias 1,2,3

Produccioén del Conocimiento  Creatividad 4,5 6

Formacion 7,8,9
Gestion del conocimiento Socializacion 10, 11, 12
como factor estratégico ~ Transferencia y Externalizacion 13,14, 15
para el fortalecimiento del ~ Almacenamiento Combinacion 16, 17,18
talento humano Internalizacién 19, 20, 21
Cultura organizacional 22, 23,24
Aplicacion del Conocimiento  Estilo de liderazgo 25, 26, 27
Aprendizaje en equipo 28, 29, 30

La gestion del conocimiento debe ser una actividad planeada y sistematizada que permita la identificacion,
generacion y transferencia de los conocimientos nuevos y los existentes dentro de las organizaciones. En tal sentido,
se planteara el disefio del proceso de gestion del conocimiento tomando como referencia el diagnostico documental
de la situacion actual de la AVEC en cuanto al proceso de gestion del conocimiento realizado con base a la
produccion del conocimiento, la transferencia y almacenamiento, asi como también la aplicacion de éste como factor
estratégico para el fortalecimiento del talento humano.

Factibilidad Humano u Operacional: se cuenta con personal capacitado, calificado e identificado con la misién y
vision de la Asociacion, con apertura a los cambios; lo que garantiza la disposicion para desarrollar la propuesta
presentada en la investigacion.

Factibilidad Técnico o Tecnoldgica: la Asociacion dispone de conocimiento y habilidades en el manejo de métodos,
procedimientos y funciones para el desarrollo e implementacién de la propuesta; asi como también, dispone del
equipo y herramientas para llevarla a cabo.

Factibilidad Organizacional: existe una estructura organizativa funcional de tipo formal que apoya y facilita las
relaciones entre el personal que la conforma, garantizando la ejecucion y seguimiento de la propuesta, asi como el
aprovechamiento de los recursos y la eficiencia en el servicio que se presta.

Factibilidad Social: la propuesta del proceso de gestion del conocimiento, no s6lo generara beneficios y valor hacia
lo interno de la organizacion, sino que tendra un impacto a nivel nacional sobre los centros educativos vinculados
con ella.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Investigacion (paradigma, enfoque)

El enfoque de la investigacion es un proceso sistematico, disciplinado y controlado
y esta directamente relacionado a los métodos de investigacion. Es una forma de ver o
plantear la resolucion de un problema, pero dentro de unos grandes lineamientos o
compromisos conceptuales (paradigma), el enfoque determina por lo general como actuar
respecto de algo. En este sentido, Herndndez et al. (2010)., en su obra Metodologia de la
Investigacion, sostienen que todo trabajo de investigacion se sustenta en dos enfoques
principales: el cuantitativo y el cualitativo, los cuales de manera conjunta forman un
tercer enfoque llamado mixto. Para Barrantes (2005, citado por Cira & Cristina, 2015) el
significado de enfoque viene dado por el proceso de “descubrir y comprender los puntos
esenciales de un problema o negocio, para tratarlo o resolverlo acertadamente” (p.89).

La investigacion se llevara a cabo, bajo el enfoque cuantitativo.
Metodoldgicamente, el enfoque cuantitativo se caracteriza por privilegiar la l6gica
empirico-deductiva, a partir de procedimientos rigurosos, métodos experimentales y el
uso de técnicas de recoleccion de datos estadisticos. Los estudios de corte cuantitativo
pretenden la explicacion de una realidad social vista desde una perspectiva externa y
objetiva. Su intencidn es buscar la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el
fin de generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. “Trabajan

fundamentalmente con el nimero, el dato cuantificable” (Galeano, 2004, p.24).
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Por otro lado, Fernandez y Diaz (2002) hacen referencia a que la investigacion
cuantitativa trata de determinar la fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la
generalizacion y objetivacion de los resultados a través de una muestra para hacer
inferencia a una poblacién de la cual toda muestra procede. En otras palabras, cuando se
habla de investigacion cuantitativa se da por aludido al &mbito estadistico, puesto que alli
tiene su fundamento dicho enfoque, en analizar una realidad objetiva a partir de
mediciones numéricas y analisis estadisticos para determinar predicciones o patrones de
comportamiento del fendmeno o problema planteado. Este enfoque utiliza la recoleccion
de datos para comprobar la hip6tesis, emplea experimentaciones y analisis de causa-
efecto, conlleva a un proceso secuencial y deductivo.

El tipo de investigacion empleado para el presente estudio es de tipo Proyectiva ya
que se intenta analizar la gestion del conocimiento como un factor estratégico del talento
humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica. La investigacion proyectiva
es una modalidad de la ciencia determinada por el propdsito de elaborar propuestas
susceptibles de ser llevadas a feliz término. Constituye una de las modalidades de la
investigacion, de singular importancia, dada la necesidad que siempre existe de proponer
soluciones a problemas.

Segun Hurtado (2012, citado por Lameda, 2017)

La investigacidn proyectiva tiene como objetivo disefiar o crear propuestas

dirigidas a resolver determinadas situaciones. Los proyectos de arquitectura e

ingenieria, el disefio de maquinarias, la creacién de programas de intervencion

social, el disefio de programas de estudio, los inventos, la elaboracion de

programas informaticos, entre otros, siempre que estén sustentados en un proceso
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de investigacion, son ejemplos de investigacion proyectiva. Este tipo de

investigacién potencia el desarrollo tecnoldgico. (p.5)

De acuerdo con Ramirez (2006, citado por Davila & Ramirez, 2012) la
investigacion proyectiva:

Consiste en encontrar la solucion a los problemas practicos, se ocupa de como
deberian ser las cosas para alcanzar los fines y funcionar adecuadamente. Consiste en la
elaboracion de una propuesta o de un modelo, para solucionar problemas o necesidades de
tipo practico, ya sea de un grupo social, institucion, un area en particular del
conocimiento, partiendo de un diagndstico preciso de las necesidades del momento, los

procesos explicativos o generadores involucrados y las tendencias futuras. (p.42)

2. Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion segun Hurtado y Toro (2006, citado por Alemén,
2015), se refieren a: “donde y cuando se recopila la informacion, asi como la amplitud de
la informacion a recopilar, de modo de dar respuesta a la pregunta de la investigacién de
la forma mas idonea posible” (p.76). Ademas, los autores agregan que, si el tipo de
investigacion se define con base en el objetivo, el disefio de la investigacion se define con
base en el procedimiento.

Hurtado y Toro (2006, citado por Aleman, 2015), definen la investigacién de
campo como aquella en la cual “la informacion se toma de fuentes vivas y se recoge
directamente desde su ambiente natural” (p.76). Por otro lado, sefialan que la
investigacion transeccional es aquella en la cual, las unidades de analisis, son observadas
en un solo punto en el tiempo. Al respecto Avila (2006, citado por Aleman, 2015), indica

que “estas investigaciones se utilizan con objetivos de tipo exploratorio o descriptivo para
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el analisis de la interaccion de las variables en un tiempo especifico” (p.76). Este estudio
sobre Gestion del Conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del
talento humano, se considera una investigacion de campo porque se realiza en el sitio
donde suceden los hechos, es decir, en la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica
(AVEC) y transaccional porque la variable integrada se observa y analiza en un tiempo de

estudio determinado.

3. Poblacién y Muestra

3.1 Poblacion

La poblacién, desde el punto de vista estadistico, esta formada por el conjunto de
medidas de las variables en estudio. Al respecto Stracuzzi y Pestana (2004, citado por
Aleman, 2015), sefialan que “la poblacion de una investigacion es el conjunto de unidades
de las que se desea obtener informacion y sobre las que se van a generar conclusiones”
(p.77). Por su parte Tamayo y Tamayo (2003, citado por Aleméan, 2015), define la
poblacioén como “la totalidad del fenomeno a estudiar, en donde las unidades de poblacion
poseen una caracteristica coman, la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigacion” (p.77). Una poblacion se precisa como un conjunto finito o infinito de
personas u objetos que presentan caracteristicas comunes. El tamafio que tiene una
poblacién es de suma importancia en el proceso de investigacion estadistica, y este
tamafo viene dado por el nimero de elementos que constituyen la poblacion. El universo
de esta investigacion lo conforma todo el personal que labora en la Asociacion
Venezolana de Educacién Catolica (AVEC) y se eligié como poblacion o unidad de

analisis, la conformada por los trabajadores pertenecientes a los equipos de gestion de las
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32 Seccionales a nivel nacional que dependen directamente de la Unidad de

Acompafiamiento de la AVEC.

3.2  Muestra

Es la seleccion de una parte representativa de la poblacion, cuyas caracteristicas
reflejaran de la manera més exacta posible el problema planteado, la muestra debe ser
estadisticamente proporcional al tamafio de la poblacion para garantizar la confiabilidad
de la investigacion. Al respecto Tamayo y Tamayo (2003, citado por Aleméan, 2015),
sefiala como muestra al “grupo de individuos que se toma de una poblacion para estudiar
un fenomeno estadistico” (p.78). Una vez determinada la poblacion objetivo es preciso
elegir el tipo de muestreo Gptimo segln las posibilidades del estudio. Los métodos de
muestreo se ordenan segun sea probabilistico o no probabilistico.

En el caso de los métodos probabilisticos, se basan en la aplicacion de métodos
aleatorios lo que implica que todos los elementos de la poblacion tienen la misma
oportunidad de ser seleccionados para componer la muestra. Estos métodos se agrupan en
muestreo aleatorio simple, muestreo sistematico, muestreo estratificado y muestreo por
conglomerados o areas, entre otros. Por otro lado, el muestro no probabilistico se basa en
la aplicacion de métodos no aleatorios, lo que implica que la seleccion de los elementos
de la muestra se realiza atendiendo a criterios establecidos por el investigador. El
muestreo no probabilistico se agrupa en muestreo por conveniencia, muestreo discrecional
0 por juicio, muestreo por cuotas y muestreo por bola de nieve.

En tal sentido, en la presente investigacion la muestra es probabilistica y el
muestreo se realizara por medio del método aleatorio simple, el cual se presenta como la

herramienta mas sencilla a utilizar y consiste en que todos los elementos de la poblacion
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poseen la misma probabilidad de ser elegidos en la muestra. Por lo tanto, la muestra
estard comprendida por 40 personas que ocupan los cargos de Coordinadores
Administrativos y Asistentes Administrativos en los Equipos de Gestion de las 32
Seccionales que conforman la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica, los cuales
representan el 30% de la totalidad de la poblacion objeto de estudio. Es importante acotar,
que los datos reflejados en la Tabla 3 referida al total del universo, poblacion y muestran,
fueron suministrados por la Coordinacion Administrativa Nacional de la Unidad de
Acompafamiento de la AVEC vy esta representada por la totalidad de trabajadores reales

que se encuentran activos en la Asociacion al momento de la investigacion.

Tabla 3

Universo, Poblacion y Muestra

UNIVERSO POBLACION MUESTRA
Totalidad del personal Equipos de Gestion de las 32 Coordinadores
gue laboraen la Seccionales a Nivel Nacional Administrativo y
Asociaciéon Venezolana Integrado por: Asistentes
de Educacién Catélica Junta Directiva: 3 cargos Administrativos que
Integrado por: (presidente, secretaria y tesorero) integran los Equipos
Presidencia Nacional Equipo Operativo: 4 cargos de Gestién de las 32
Gerencia de Convenio (coordinador de pastoral, Seccionales a Nivel
Unidad de coordinador pedagdgico, Nacional
Acompafiamiento coordinador administrativo y
Escuela de Formacion asistente administrativo)

Total Muestra: 40

Total Universo: 216 Total Poblacion: 130 personas personas

Nota: La tabla presenta las diferentes unidades de servicio y cargos asociados a la
estructura organizativa de la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica (AVEC).

Fuente: Elaboracion propia
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4. Técnica e Instrumento de Recoleccion de la Informacién

Para la recoleccion de datos, se ha seleccionado un instrumento tipo encuesta, con
la cual se busca ofrecer una vision amplia sobre la dindmica organizacional que se lleva a
cabo en la Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica, a fin de medir, a través de un
cuestionario estructurado, las opiniones de los equipos de gestion de las 32 seccionales
que conforman la Asociacion, respecto al uso de précticas de Gestion del Conocimiento.
En relacidn a lo anterior, Hurtado y Toro (2006, citado por Aleman, 2015), definen los
instrumentos como “la herramienta con la cual se va a recoger, filtrar y codificar la
informacion” (p.80). Ademas, para la presente investigacion, se utilizara un cuestionario
tipo escala de Likert, que es una de las recomendadas para realizar encuestas de opinion,
donde se desea determinar la actitud de la persona entrevistada en relacion al objeto de
estudio.

El cuestionario consta de 30 items que responden a las dimensiones: produccion
del conocimiento, transferencia y almacenamiento y aplicacién del conocimiento;
enfatizando en aspectos especificos y relevantes que caracterizan cada una de las
dimensiones. Con la escala de Likert, el entrevistado indicara de acuerdo a su
experiencia, el grado de frecuencia con respecto a una variedad de afirmaciones
relacionadas con el objeto de estudio por medio de preguntas de escalas con cinco (5)
alternativas de respuesta a saber: Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas Veces (AV),

Casi Nunca (CN) y Nunca (N).
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Tabla 4

Codificacion de las Categorias

Categorias Siempre Casi Algunas  Casi Nunca Nunca
Siempre Veces
Cddigo 5 4 3 2 1

Nota: La tabla presenta los codigos referenciales de las opciones de respuesta para cada
uno de los items que conforman el instrumento de recoleccion de datos.

Fuente: Elaboracién propia

5. Validez y Confiabilidad del Instrumento

Los instrumentos deben captar informacion de manera selectiva y precisa, es decir,
solo aquella informacién atil para la investigacion y no otra. Segin Hurtado (2006), “A la
selectividad del cuestionario se le conoce con el nombre de validez y a la precision se le
llama confiabilidad” (p.80). La validez, espera verificar si el instrumento utilizado esta
acorde con las variables sometidas a medicidn, en la presente investigacion la validez del
instrumento se realizo con el juicio de un experto, quien determind la relacién de
pertinencia de los items con los objetivos, variables, dimensiones e indicadores.

Por otro lado, Hernandez et al. (2006, citado por Aleman, 2015)., sefialan que “la
confiabilidad es el grado en el que la aplicacion repetida de un instrumento de medicién al
mismo fendmeno, genera resultados similares” (p.81). La confiabilidad se estimé por el
método Alfa de Cronbach, al respecto Ledesma (2003, citado por Aleman, 2015), sefiala
que “este coeficiente estima el limite inferior del coeficiente de fiabilidad en funcion de

dos componentes del cuestionario: el numero de items (o longitud de la prueba) y la
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proporcion de varianza total de la prueba debida a la covarianza entre sus items” (p.81).
Ruiz (2004, citado por Aleman, 2015), senala que “El coeficiente alfa debe ser lo mas
cercano a uno (1) posible, para que el instrumento sea confiable. Valores superiores a 0,80
se consideran aceptables” (p.81).

El coeficiente Alfa de Cronbach se estima mediante una prueba piloto, para esta
investigacion, se utilizé un total de diez (10) individuos para la prueba piloto. El
instrumento se presentd al experto en un documento, el cual contenia el titulo del trabajo
de grado, el objetivo general, los objetivos especificos, las bases tedricas y la
operacionalizacion de la variable.

En tal sentido, para esta investigacion se utilizo el método de “Alfa de Cronbach”,
el cual es definido por Hernandez et al. (2010)., como un método que puede ser usado
para cualquier cantidad de alternativas sean pares o impares ya que el método no divide
en dos mitades los items del instrumento de medicion, el cual para obtenerlo se aplica una

formula como sigue:

k_[q _ Zst

r=—

k—1 St?

Donde:

r = Coeficiente de validez

k = Numero de items

2St?>= Sumatoria de las varianzas de los items

St2 = Varianza muestral
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Una vez aplicado el cuestionario a los diez (10) individuos seleccionados se
tomaron los datos y se llevaron a el programa Microsoft Excel, aplicando la formula
mostrada, la cual dio como resultado un coeficiente de confiabilidad de 0,9073 que
comparado con los criterios de Hernandez et al. (2010)., para este método segun la

siguiente escala:

Escala para su interpretacion

RANGO INTERVALO MAGNITUD
1 0,81a1,00 Muy alta
2 0,61a0,80 Alta
3 0,40 a 0,60 Moderada
4 0,21a0,40 Baja
5 0,01a0,20 Muy Baja

De acuerdo a la escala presentada anteriormente, el valor arrojado (0,9073)
resultante del coeficiente de Alfa de Cronbach, demuestra una confiabilidad muy alta del

cuestionario disefiado para su aplicacion a la poblacion objeto de estudio.

6. Procedimiento de Analisis de Datos

Recopilada la informacion en los instrumentos aplicados, se inicio el proceso de
tabulacién y analisis. Al respecto, se realiz6 un analisis fundamentado en la técnica de la
estadistica descriptiva, la cual permite que los resultados obtenidos se presenten en forma
ordenada y ldgica, de tal manera que la variable refleje el peso especifico de su magnitud.
En tal sentido, se utilizo6 la distribucion de frecuencias y porcentajes, reflejados en
gréaficos de barras, para lo cual se empleé el programa Excel, que permitié el analisis e

interpretacion de cada item.
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7. Procedimiento de Investigacion
La presente investigacion se desarrollé a través del cumplimiento de una serie de
etapas sucesivas, teniendo como objetivo Proponer el proceso de gestion del
conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento humano en la
Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica. Por lo tanto, entre los procedimientos
cumplidos se sefialan:
o Seleccion del tema.
o Aprobacion del titulo.
o Formulacion del problema.
o Elaboracidn de los objetivos: general y especificos.
o Justificacion del problema
o Delimitacién
o Compilacion del Capitulo | para su revision y aprobacion.
o Desarrollo del marco teérico (implico la revision de la literatura existente en
relacion a la variable objeto de estudio y los antecedentes de la investigacion).
o Operacionalizacion de la variable con sus dimensiones e indicadores, a partir de
los cuales se elabord el instrumento de recoleccion de datos.
o Elaboracion del instrumento de recoleccion de datos.
o Determinacion del tipo y disefio de la investigacion.
o Seleccion de la poblacién y muestra para aplicar el instrumento de recoleccion de
datos.
o Construccion del formato de validacion del instrumento para ser utilizado por el
experto.

o Aplicacion de una prueba piloto para determinar la confiabilidad del instrumento.
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Aplicacion del instrumento final a la muestra seleccionada, recopilacion y revision
de la informacion.

Tabulacion y analisis de los resultados.

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones.

Entrega de la version preliminar del trabajo para su aprobacion.

Presentacion de la defensa preliminar del trabajo de grado.

Realizacion de las correcciones finales pertinentes.

Defensa.

Entrega de la version final del trabajo de investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos mediante la aplicacion
del instrumento de recoleccion de datos, que midio la variable Gestion del conocimiento
como factor estratégico para el fortalecimiento del talento humano, alcanzados a través de
las respuestas que suministré el personal que conforman los Equipos de Gestion de la
Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica, la informacion recabada por el
instrumento fue sistematizada y analizada mediante la aplicacién de la estadistica
descriptiva. Al respecto Balestrini (2006), explica que la presentacion y analisis de
resultados “permite resumir y comparar las observaciones efectuadas en relacion a una
determinada variable estudiada; describir la asociacion que existe entre dos variables”
(p.184).

Por otra parte, a través de la aplicacion del instrumento a cuarenta (40)
encuestados de la institucion se midio la variable objeto de estudio. De igual manera, las
frecuencias se establecieron con los criterios: siempre, casi siempre, algunas veces, casi
nunca y nunca; segun la escala de valoracion Likert. Asi mismo, ha sido elaborado un
cuadro estadistico que contiene las frecuencias y porcentajes simples que corresponden a
éstas.

De este modo, en el analisis de los resultados se consideraron con preferencias en
las categorias de mas alto puntaje, el resumen de la informacion se registré en tablas de
frecuencias simples y graficos estadisticos de barra acorde a las dimensiones e
indicadores de la variable en estudio. Con esto se quiere expresar que el analisis usado fue

cuantitativo, expresados a través de porcentajes y codificados de manera numérica, los
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consiguiente, la interpretacion se realiz6 haciendo referencia a la informacién relevante

proporcionada por el personal de la institucion. Es por ello, que se realizé una descripcion

de los datos, explicando el significado de la informacion para la investigacion y

finalmente se relaciond, contrastando los datos con el sustento tedrico que se utilizo en la

investigacion.

1. Estadistica del Trabajo Especial de Grado

Tabla

Variable: Gestion del Conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del

talento humano

Dimensién: Produccion del Conocimiento

Indicadores

Tecnologias
Creatividad
Formacion
Promedio

Dimensién:

Produccién del
Conocimiento

Siempre
5

f %

10 33,33

10 33,33

1 3,33

21 23,33

Casi
Siempre
4
f %
12 40

17 56,67

8 26,67

37 41,11

Algunas
Veces
3
f %
8 | 26,67
3 10
14 | 46,67
25 27,78

Casi Nunca
2
f %
0 0
0 0
5 16,67
5 5,56

Nunca
1

f %

0o o0

0o o0

2 6,66

2 2,22

Nota: La tabla presenta los indicadores relacionados con la dimension de la variable

Produccion del Conocimiento, en atencion a los resultados de la prueba piloto.

Fuente: Elaboracion propia
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En relacién con la dimension Produccion del Conocimiento, la cual fue abordada a
través de los siguientes indicadores: tecnologias, creatividad y formacion. Los resultados
obtenidos demostraron que, en cuanto a esta dimension, las opciones casi siempre,
algunas veces y siempre arrojaron la preferencia de los encuestados con un 41,11%,
27,78% y 23,33% respectivamente; mientras que un porcentaje menos representativo
mostro preferencias por las opciones casi hunca y nunca, con un 5,56% vy 2,22%
respectivamente.

De acuerdo con el andlisis de los autores Nonaka y Takeuchi (1995), la gestion del
conocimiento so6lo es posible en una organizacion si ésta es capaz de colocar como centro
de toda la gestion a las personas que la integran. Pues son las personas las que, haciendo
uso de los avances tecnologicos, la creatividad y la formacion podran generar el
conocimiento; entendiendo que la creacion es un proceso que tiene su origen en la
experiencia individual que cada persona posee y que pone en comun con el resto del
equipo, generando de esta manera nuevos conocimientos.

De tal manera que la organizacion debe garantizar los espacios adecuados para que
la produccion del conocimiento pueda generarse con éxito entre los individuos que
forman parte de ella 'y, a su vez, este proceso pueda permear toda la estructura
organizativa, tal cual lo establecen los autores citados en la espiral del conocimiento
organizacional. Precisamente estos espacios son los que permitiran el compartir dando
paso a la creacion de una red de conocimiento que necesariamente se vera apoya en la
tecnologia como herramienta que garantiza la gestion y el aprendizaje significativo; pues
como lo afirma Carla O"Dell (2000) la gestién del conocimiento no es tecnologia, pero
desafio a quien trate de llevarla a cabo sin ella. Y es que, en la actualidad, es imposible

mirar cualquier proceso que se pueda gestar en cualquier tipo de organizacion que no esté
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relacionado de forma directa con la informatica y las TIC que juegan un papel relevante al
momento de la interaccion y el procesamiento de la informacion que sirve de base para la
gestion del conocimiento, reconociendo que son las personas las Unicas capaces de

generar, transferir, actualizar, asimilar, internalizar y aplicar el conocimiento.

Gréfico N° 1

Dimensién: Produccién del Conocimiento
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Fuente: Elaboracién propia
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Variable: Gestion del Conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del

talento humano

Dimensién: Transferencia y Almacenamiento

Siempre Casi
Indicadores Siempre
5 4
f % f %
Socializacion 6 20 10 33,33

Externalizacién 2 6,67 10 | 33,33

Combinacioén 12 40 9 30
Internalizacion 0 0 15 50
Promedio
Dimension: 20 16,67 44 36,67

Transferenciay
Almacenamiento

Algunas
Veces
3

f %
12 40
18 60
7 23,34
10 33,33
47 39,16

Casi Nunca
2

f %
0 0
0 0
1 3,33
5 16,67
6 5

Nunca
1

f %
2 6,67
0 0

1 3,33
0 0
3 25

Nota: La tabla presenta los indicadores relacionados con la dimension de la variable

Transferencia y Almacenamiento, en atencion a los resultados de la prueba piloto.

Fuente: Elaboracion propia

La dimension Transferencia y Almacenamiento, fue analizada tomando como

referencia los modos de conversion del conocimiento propuesto por los autores Nonaka y

Tekeuchi. Los resultados promedios obtenidos demostraron que, en cuanto a esta

dimensidn, las opciones algunas veces, casi siempre y siempre arrojaron la preferencia de

los encuestados con un 39,16%, 36,67% Yy 16,67% respectivamente; mientras que un

porcentaje menos representativo mostré preferencias por las opciones casi nunca y nunca,

con un 5% y 2,5% respectivamente.
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El proceso de conversidn del conocimiento, es abordado por Nonaka y Tekeuchi
(1995) desde cuatro formas de transformacién que han Ilamado: socializacion,
externalizacidn, combinacion e internalizacion. La primera relacionada con la obtencion
del conocimiento tacito a través de la experiencia, creencias y tradiciones de la persona
que se incorpora al colectivo organizacional. La segunda que busca estructurar el
conocimiento tacito para transformarlo en conocimiento explicito o comprensible para los
miembros de la organizacion. La tercera, en la cual se crea conocimiento explicito desde
conocimiento explicito procedente de varias fuentes como reportes, e-mail, articulos,
presentaciones, entre otros y, finalmente, la cuarta que es el proceso de absorber el
conocimiento explicito para generar conocimiento tacito en las personas. Aqui se extiende
el conocimiento propio de cada individuo por medio de la depuracion del conocimiento
organizacional explicito.

Con relacion al postulado de los autores citados, se puede afirmar que, esta
dimension es fundamental para que cualquier organizacion pueda generar realmente una
gestion del conocimiento que es capaz de transformar la cultura organizativa,
proporcionandole valor agregado y por consecuencia, una mayor ventaja competitiva.
Transformar y almacenar el conocimiento, implica poner en comdn desde la experiencia
personal lo que se sabe, a fin de enriquecer los procesos, generando nuevo conocimiento
que es asumido por todo el colectivo y almacenado por la organizacién para que esté
disponible en el momento y lugar adecuado, facilitando la toma de decisiones en todos los

niveles de la organizacion.
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Gréfico N° 2
Dimension: Transferencia y Almacenamiento
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Variable: Gestion del Conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del

talento humano

Dimension: Aplicacion del Conocimiento

Siempre Casi
Indicadores Siempre
5 4
f % f %
Cultura 0 0 9 30
Organizacional
Estilo de 16 5334 7 2333
Liderazgo
Aprendizaje en 0 0 15 50
Equipo
Promedio
Dimension: 16 17,78 31 34,44
Aplicacién del

Conocimiento

Algunas
Veces
3
f %
15 50
7 | 23,33
10 33,34
32 35,56

Casi Nunca
2
f %
6 20
0 0
4 13,33
10 11,11

Nunca
1

f %

0 o0

0o o0

1 3,33

1 1,11

Nota: La tabla presenta los indicadores relacionados con la dimension de la variable

Aplicacion del Conocimiento, en atencion a los resultados de la prueba piloto.

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, la dimensidn Aplicacion del Conocimiento, fue abordado desde los

siguientes indicadores: cultura organizacional, estilo de liderazgo y aprendizaje en equipo.

Los resultados promedios obtenidos demostraron que, las opciones algunas veces, casi

siempre y siempre arrojaron la preferencia de los encuestados con un 35,56%, 34,44% y
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17,78% respectivamente; mientras que un porcentaje menos representativo mostro
preferencias por las opciones casi nunca y nunca, con un 11,11 y 1,11% respectivamente.

La gestion del conocimiento debe estimular la accion a traves de la distribucion
del conocimiento donde sea necesario, de esta manera las personas hacen uso de este
conocimiento que incide positivamente en la mejora de la memoria organizacional. Sefiala
Patriotta (2004) que “explotar la conexion entre el conocimiento y la accion implica
percibir y analizar como el conocimiento esta inscrito, internalizado, codificado,
distribuido y difuso en la estructura organizacional”. Aplicar el conocimiento implica para
la organizacion fomentar una cultura de aprendizaje entre el talento humano que la
conforma, garantizando los espacios adecuados y oportunos donde el personal sea capaz
de generar conocimiento organizacional. Garvin (2000) plantea que “una organizacion
que aprende es una organizacion experta en crear, adquirir y transmitir conocimiento, y en
modificar su conducta para adaptarse a esas nuevas ideas y conocimiento”.

Todo este proceso de aplicacion del conocimiento toca directamente la cultura
organizacional, pues cuando se habla de ella nos estamos refiriendo a las creencias,
valores, habitos, tradiciones, actitudes y experiencias de una organizacion. La finalidad de
la cultura organizacional es especificar el modo en el que se espera que los miembros que
la integran interactlen entre ellos y con el exterior. Al respecto, segiin Méndez (2003) la
cultura organizacional es la conciencia colectiva que se expresa en el sistema de
significados compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y
diferencia de otros, institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales.

Finalmente, todo el proceso de gestion del conocimiento, implicara para cualquier
organizacion grandes retos, pues implica para ellos apertura a los cambios, estilos de

liderazgos basados en la participacién y colaboracion, ademas de contar con un sistema
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cultural y un clima organizacional que permita que cada una de las dimensiones
abordadas puedan ejecutarse con éxito a beneficio de la personal y de la organizacion.
Desde los resultados promedios obtenidos, puede afirmarse que la vision de la poblacion
objeto de estudio con relacidn a la gestion del conocimiento se encuentra dentro de rangos
aceptados que pueden ser fortalecidos para que se logre optimizar los procesos y los

resultados puedan ser los esperados.

Gréfico N° 3

Dimension: Aplicacion del Conocimiento
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Fuente: Elaboracién propia

2. Analisis e interpretacion de los resultados
A continuacion, se presentan los graficos de los datos tabulados y organizados

para cada item agrupado a cada dimension e indicador presentes en el cuestionario
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aplicado a los Equipos de Gestion que conforman la Asociacion Venezolana de

Educacién Catolica.

Dimensidn: Produccion del Conocimiento

Indicador: Tecnologias

Items:

1.- Emplea estrategias para la practica de Gestion del Conocimiento.

2.- Propicia la actualizacién en las nuevas tecnologias de la informacion y las
comunicaciones.

3.- Promueve el acceso, domino, uso correcto de las NTIC que favorezcan el proceso de

compartir informacion y conocimientos entre todos los trabajadores.

Tabla 8
Tecnologias
Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Items Siempre  Veces Nunca
f % f % f % f % f % f %
1 3 75 17 425 20 50 O 0 O 0 40 100
2 25 625 8 20 7 175 O 0 O 0 40 100
3 19 475 14 35 7 175 O 0 O 0 40 100

Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable Produccién
del Conocimiento, especificamente con el indicador Tecnologias.

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico N° 4
Indicador: Tecnologias
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Fuente: Elaboracién propia

Analisis e Interpretacion

En la dimensién Produccion del Conocimiento, uno de los indicadores esta
referido al manejo de la tecnologia como factor determinante en la creacion de
conocimiento para cualquier tipo de organizacion. Los resultados obtenidos demostraron
gue en cuanto al item N° 1, en las opciones algunas veces y casi siempre arrojaron la
preferencia de los encuestados con un 50% y 42,5% respectivamente, expresando que la
Asociacion Venezolana de Educacion Catolica emplea estrategias para la practica de
gestion del conocimiento. Del mismo modo se observé que, un 7,5% de los encuestados
afirma que la organizacién siempre emplea estrategias para la practica de gestion del

conocimiento constituyendo éste la frecuencia mas baja. En tal sentido, se puede inferir
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que el 50% de la poblacidn seleccionada en la muestra pone de manifiesto que la gestion
del conocimiento dentro de la organizacion no se esta implementando a grandes escalas,
lo que representa un buen punto de partida para esta investigacion que busca proponer la
gestion del conocimiento como un factor fundamental para el fortalecimiento del talento
humano en la institucion ya referida.

En relacién con el item 2 se observa que el 62,5% de los encuestados afirman que
en la organizacién siempre se propicia la actualizacion en las nuevas tecnologias de la
informacion y las comunicaciones, constituyendo las frecuencias mas bajas las opciones
casi siempre y algunas veces, las cuales reflejan resultados del 20% y 17,5%
respectivamente. Estos resultados reflejan un punto positivo que puede convertirse en un
elemento a favor para iniciar un proceso de gestion de conocimiento fortalecido en el uso
y manejo de las tecnologias, como fuentes que permiten la creacién de conocimiento.

Con respecto al items 3, las opciones siempre y casi siempre arrojaron la
preferencia de los encuestados con un 47,5% y 35% respectivamente, afirmando que en la
Asociacion se promueve el acceso, domino, uso correcto de las NTIC que favorecen el
proceso de compartir informacion y conocimientos entre todos los trabajadores;
constituyendo el resultado mas bajo a la opcion algunas veces la cual obtuvo un 17,5% de
preferencia por parte de la poblacion objeto de estudio. Al igual que item anterior, los
resultados obtenidos se encuentran dentro de un rango de aceptacion que pueden
considerarse positivos a la hora de crear conocimiento dentro de la organizacion.

Nonaka y Takeuchi (1995) afirman que una organizacion crea conocimiento a
través de la conversion e interaccion entre los conocimientos tacitos y explicitos. Hacen
referencia a que es un proceso social que se da entre individuos y no se confina a una sola

persona. Por otro lado, los autores citados manifiestan que la creacion de conocimiento
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organizacional es un proceso en espiral que inicia en el nivel individual y se mueve hacia
delante pasando por comunidades de interaccion cada vez mayores, y que cruza los
limites o fronteras de las secciones, de los departamentos, de las divisiones y de la
organizacion. Esta vision pone de manifiesto la relevancia que tiene el espacio o el
ambiente dentro de la organizacidn para poder generar el proceso de produccion y/o
creacion de la gestion del conocimiento organizacional.

No basta con que cada individuo posea en si mismo el conocimiento de forma
individual, sino que se hace necesario brindar como organizacion el espacio para que éste
pueda ser compartido; de esta forma se crea la red del conocimiento que
indiscutiblemente hace uso de la tecnologia combinando las acciones previas y
garantizando el aprendizaje significativo y reflexivo de la persona y del equipo como tal.
La aparicion de las nuevas tecnologias de la informacion y las comunicaciones NTIC han
facilitado el andlisis, procesamiento, almacenamiento y distribucion de la informacion y el
conocimiento, sirviendo como agentes catalizadores en el impulso que ha tenido en los
ultimos afos la gestion del conocimiento. Tanto ha sido su incidencia que Carla O"Dell
(2000) plantea que: “la gestion del conocimiento no es tecnologia, pero desafio a quien
trate de llevarla a cabo sin ella”. Y es que no cabe duda que es imposible mirar cualquier
proceso que se pueda gestar en cualquier tipo de organizacion que no esté relacionado de
forma directa con la informética y las TIC que juegan un papel relevante al momento de
la interaccion y el procesamiento de la informacion que sirve de base para la gestion del
conocimiento, reconociendo que son las personas las Unicas capaces de generar, transferir,
actualizar, asimilar, internalizar y aplicar el conocimiento.

De acuerdo a esta argumentacion se tiene que los hallazgos evidencian que a nivel

de la organizacion un 50% de poblacion coinciden en que la AVEC sélo esta generando



117

practicas de gestion de conocimiento en algunos momentos, sin embargo, resulta positivo
que dentro de la organizacion se fomente el uso y manejo de las TICS pues éstas
representan un elemento importante que puede servir de base para la creacion del
conocimiento, fortaleciendo los procesos y por consiguiente, al talento humano que los
ejecuta; para lo cual se requiere de un alto compromiso y de mucha creatividad para
generar espacios que favorezcan el compartir las practicas y conocimientos adquiridos
producto de la vivencia diaria, aunado al acceso, domino y uso correcto de las NTIC que
favorezcan el proceso de compartir informacion y conocimientos entre todos los
trabajadores. No cabe duda que gestionar conocimiento implica un gran desafio para la
gerencia actual de cualquier tipo de organizacion, sobre todo en los contextos tan
cambiantes del hoy, donde es tan necesario lograr resultados 6ptimos en términos de
productividad, fomentando la capacidad de innovacion y de desarrollo del talento
humano; aprovechando el conocimiento y orientandola a la busqueda de una organizacion

mas inteligente y, por ende, mas competitiva.

Dimension: Produccion del Conocimiento

Indicador: Creatividad

Items:

4.- Permite la implementacion de la creatividad al resolver problemas cotidianos.

5.- Genera espacios para compartir ideas, experiencias, conocimientos entre el personal.

6.- Promueve en el talento humano el uso de la creatividad en la practica de sus funciones.



Tabla 9
Creatividad
i Siempre
ltems
f %
4 24 60
5 20 50
6 24 60

Casi Algunas
Siempre  Veces
f % f %
16 40 0 O

13 325 7 175
16 40 0 O

Casi Nunca Total
Nunca
f % f % f %
0 0 0 0 40 100
0 0 0 0 40 100
0 0 0 0 40 100
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Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable Produccion

del Conocimiento, especificamente con el indicador Creatividad.

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 5

Indicador: Creatividad
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Anélisis e Interpretacion

Otro de los indicadores que forman parte de la Produccion del Conocimiento, es el
referido a la creatividad y que esté asociado con las précticas de trabajo que lleva adelante
el talento humano dentro de la organizacion. Los resultados obtenidos demostraron que en
cuanto al item N° 4, la frecuencia de preferencia mas alta estuvo a cargo de la opcion
siempre con un 60% de los encuestados, mientras que el 40% restante afirmo que casi
siempre la Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica permite la implementacion de
la creatividad al resolver problemas cotidianos que puedan presentarse. En tal sentido, se
puede inferir que los rangos obtenidos, ponen de manifiesto el parecer positivo en
relacion a este aspecto que es importante dentro de la gestion del conocimiento para
cualquier organizacion.

En relacién con el item 5, se observa que las opciones siempre y casi siempre
arrojaron la preferencia de los encuestados con un 50% y 32,5% respectivamente, lo que
permitiré inferir que la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica genera espacios
para compartir ideas, experiencias, conocimientos entre el personal; mientras que un
17,5% manifestd que so6lo lo hace algunas veces. Estos resultados reflejan que la mayor
parte de la poblacion objeto de estudio perciben que dentro de la organizacion si se
garantizan espacios donde el talento humano que la conforma puede fortalecer las
practicas de compartir experiencias, ideas y conocimiento, lo que resulta favorable para
una gestion de conocimiento, pues en estos espacios, generalmente, se crean nuevos
conocimientos a partir del compartir entre los trabajadores.

Con respecto al items 6, la frecuencia de preferencia mas alta estuvo a cargo de la
opcidn siempre con un 60% de los encuestados, mientras que el 40% restante afirmé que

casi siempre la Asociacién Venezolana de Educacién Cato6lica promueve en el talento
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humano el uso de la creatividad en la préctica de sus funciones. Estos resultados son
cénsonos con el item 4, lo que deja ver con claridad que el uso e implementacién de la
creatividad constituyen en elemento fundamental dentro de las practicas de trabajo dentro
de la organizacion.

En este sentido, Nonaka K. (1998), parte de la idea de que el conocimiento
necesita un espacio especifico de actuacion, introduce el concepto “ba”, definido como un
contexto compartido en donde el conocimiento se crea, se comparte y se utiliza. El “ba”
puede ser fisico (una oficina), virtual (una teleconferencia), mental (compartir
experiencias, ideas o paradigmas), o una combinacién de todos ellos. El autor afirma que
el “ba” se mueve a lo largo de toda la espiral del conocimiento, ademas de acentuar la
importancia que tiene el espacio o el ambiente dentro de la organizacion para que se
pueda generar realmente un proceso de creacion y produccion de conocimiento donde la
creatividad juega un papel fundamental.

El aporte de cada uno de los miembros de la organizacion es lo que permitira que
se produzca realmente una red de conocimientos que permea toda la vida de la
organizacion, pues como indican el autor citado, la creacion del conocimiento a nivel
organizacional transciende el nivel individual, pasando por todos los niveles que
conforman la organizacion. En otras palabras, desde esta vision, son las personas que
integran la organizacién quienes poseen el conocimiento, el cual articula el accionar de la
organizacion y estable las bases para la memoria organizacional. En consecuencia, es vital
que las organizaciones consideren que la estrategia del desarrollo del talento humano es
central a la politica del negocio, donde la creatividad se convierte en un proceso continuo
de transformacion organizacional, elemento que de acuerdo a los resultados obtenidos es

muy positivo en la AVEC.
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Dimensidn: Produccion del Conocimiento

Indicador: Formacion

Items:

7.- Genera espacios para la formacion del talento humano.

8.- Desarrolla programas de mejoramiento continuo para el personal.

9.- Promueve la formacion solo en algunos niveles de la organizacion.

Tabla 10
Formacion
i Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Items Siempre  Veces Nunca
f % f %9 f % f % f %9 f %
7 100 25 19 475 8 20 3 75 0 O 40 100
8 2 5 16 40 15 375 5 125 2 5 40 100
9 2 5 3 75 25 625 10 25 0 O 40 100

Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable Produccién
del Conocimiento, especificamente con el indicador Formacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N° 6
Indicador: Formacion
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Analisis e Interpretacion

Dentro de la dimension Produccion del Conocimiento, otro de los indicadores
importantes es el referido a la formacion tanto del trabajador como de aquella que pueda
ser propiciada por la propia organizacion en aras de fortalecer las practicas laborales. Los
resultados obtenidos demostraron que en cuanto al item N° 7, que las opciones casi
siempre y siempre arrojaron la preferencia de los encuestados con un 47,5% y 25%
respectivamente, mientras que las frecuencias mas bajas se obtuvieron en las opciones
algunas veces y casi nunca, con el 20% y 7,5% respectivamente. Estos resultados arrojan

que poco mas del 80% de la poblacion objeto de estudio manifiestan un rango aceptable
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donde afirman que la AVEC si genera espacios para la formacién del talento humano, lo
cual es positivo en atencién a la dimensién abordada.

En relacidn con el item 8, se observa que las opciones casi siempre y algunas
veces arrojaron la preferencia de los encuestados con un 40% y 37,5% respectivamente, lo
que permitirée inferir que la AVEC se encuentra en un nivel medio en cuanto al desarrollo
de programas de mejoramiento continuo para el personal de acuerdo a la percepcion que
tienen los encuestados. Por otro lado, un 12,5% de la poblacion manifest6 que casi nunca
se desarrollan programas de mejoramiento continuo, mientras que un 5% informé que
siempre y nunca lo hacen. Como ya se ha mencionado, esta variacion de respuestas que se
genera en este item, permite, sin lugar a dudas, inferir que este aspecto debe fortalecerse
en virtud de lograr un mejor aprovechamiento de los recursos con los que cuenta, a fin de
garantizar que la gestion de conocimiento organizacional pueda convertirse en una
fortaleza para el talento humano y, por ende, para la Asociacion.

Con respecto al items 9, la frecuencia de preferencia mas alta estuvo a cargo de la
opciodn algunas veces con un 62,5% de los encuestados, mientras que el 25%, 7,5% y 5%
restante afirmé que casi nunca, casi siempre y siempre la Asociacién Venezolana de
Educacion Catolica promueve la formacion s6lo en algunos niveles de la organizacion.
Estos resultados muestran lo importante que es fortalecer este indicador para que se pueda
garantizar una gestion de conocimiento adecuada, pues la percepcion del personal que

conformd la muestra ve este aspecto no tan favorable.
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De acuerdo con el analisis de los autores Nonaka y Takeuchi (1995), no existira a
nivel organizacional una gestion del conocimiento, si ésta no es capaz de colocar como
centro de la gestion a las personas que la conforman. La raiz donde se crea o produce el
conocimiento se encuentra en la experiencia individual que cada persona posee y que es
capaz de poner en comun con el resto del equipo, generando desde su realidad nuevas
formas de concebir los acontecimientos. Precisamente aqui es donde toma relevancia la
formacion como un proceso fundamental que permea toda la accion organizativa, no se
trata de fortalecerla en una parte de los integrantes, se trata de promover en todos los
niveles de la organizacion espacios para la formacion continua, que, a largo plazo,
generara beneficios positivos para toda la organizacion. La formacion es un elemento
importante que siempre tendrd incidencia en la produccién y creacion del conocimiento
dentro de las organizaciones y constituye una fuente de ventaja competitiva, sobre todo en
el mundo actual, donde los cambios se dan tan rapidos que debemos estar preparados para

hacer frente a los mismos.

Dimensién: Transferencia y Almacenamiento

Indicador: Socializacion

Items:

10.- Estimula al personal para que socialice sus vivencias en un espacio de
reconocimiento, tolerancia, aceptacion.

11.- Propicia reuniones para discutir lecciones aprendidas, compartir experiencias que se
registran en la memoria del personal.

12.- La socializacién de experiencias compartidas por el talento humano son registradas.
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Tabla 11

Socializacion

i Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Items Siempre  Veces Nunca

f % f % f % f % f % f %
10 17 425 23 57,5 O 0 0 0 0O 0 40 100

11 3 75 17 425 19 475 O 0 1 25 40 100

12 5 125 19 475 16 40 O 0 0 0 40 100
Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable
Transferencia y Almacenamiento, especificamente con el indicador Socializacién.

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 7
Indicador: Socializacion
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Anélisis e Interpretacion

En la gestion del conocimiento, no basta con crear las condiciones dentro de las
organizaciones para crear o producir el mismo, es necesario que éste se transfiera y se
comparta con otros, para que genere el efecto positivo que se espera cuando se trata de
gestionar conocimiento organizacional. Esta vision del conocimiento permitira fortalecer
la cultura de la organizacion que se va enriqueciendo con cada experiencia individual de
conocimiento tacito que es compartida y convertida en conocimiento explicito y que es
almacenada hacia lo interno de la organizacion haciendo uso de la tecnologia,
documentos, entre otros.

En la dimension Transferencia y Almacenamiento, uno de los indicadores vitales
en el proceso de conversion del conocimiento, es el relacionado con la Socializacion. En
este punto, los resultados obtenidos demostraron que en cuanto al item N° 10, que las
opciones casi siempre y siempre arrojaron la preferencia de los encuestados con un 57,5%
y 42,5% respectivamente. Estos resultados arrojan que la totalidad de la poblacion en
estudio afirma que en la AVEC se estimula al personal para que socialice sus vivencias en
un espacio de reconocimiento, tolerancia y aceptacion, lo cual resulta muy positivo en
atencion a la dimension abordada.

En relacién con el item 11, el cual hace referencia a si la AVEC propicia reuniones
para discutir lecciones aprendidas, compartir experiencias que se registran en la memoria
del personal, se observa que las opciones algunas veces y casi siempre arrojaron la
preferencia de los encuestados con un 47,5% y 42,5% respectivamente, mientras que un
7,5% respondid que siempre y un 2,5% que nunca. Esta variacion de respuestas que se
genera en este item, permite, sin lugar a dudas, inferir que este aspecto esta situado en un

rango aceptable y que puede verse fortalecido permitiendo que el talento humano pueda
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consolidar el proceso de socializacién, a fin de garantizar que la gestién de conocimiento
organizacional pueda llevarse a cabo con bases sélidas.

En atencidn al item 12, los resultados obtenidos muestran que las frecuencias de
preferencias por parte de los encuestados estuvieron en las opciones casi siempre y
algunas veces con un 47,5% y 40% respectivamente, mientras que el 12,5% restante
afirmé que siempre; lo que permite inferir que en la Asociacion Venezolana de Educacion
Catdlica la socializacidn de experiencias compartidas por el talento humano es registradas
dentro de un rango promedio aceptable. promueve la formacion sélo en algunos niveles
de la organizacion.

Al respecto, Nonaka y Tekeuchi (1995) en su abordaje relacionado con el proceso
de transformacidn del conocimiento, definen la Socializacion, como el proceso de obtener
conocimiento tacito mediante la experiencia, las creencias, las tradiciones, los tutoriales,
entre otros. Es un modo de incorporar nuevo conocimiento al soporte colectivo
organizacional y que se transfiere basicamente al compartir vivencias, en un espacio de
reconocimiento, tolerancia y aceptacion. Esta relacionada con teorias de procesos
grupales y cultura organizacional. Se le denomina conocimiento armonizado.

Bajo esta vision de los autores contrastadas con el sentir de la poblacion estudiada,
se puede afirmar que, en general, la AVEC si estéa propiciando dentro del personal,
espacios que garantizan el proceso de socializacion como primer eslabon para la
conversion del conocimiento organizacional, permitiendo asi la transformacion y el

almacenamiento del conocimiento.
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Dimensidn: Transferencia y Almacenamiento

Indicador: Externalizacion

Items:

13.- Permite la externalizacion, intercambio de conocimientos entre el personal de los
diferentes departamentos.

14.- Emplea procesos de sistematizacion en la transferencia de conocimientos entre el
personal.

15.- Promueve la conceptualizacion del conocimiento individual para transformarlo en

conocimiento colectivo comprensible para sus miembros.

Tabla 12

Externalizacion

Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Items Siempre  Veces Nunca

f % f % f % f % f % f %
13 3 75 17 425 20 50 O 0 O 0 40 100

14 11 275 14 35 15 375 O 0 0 0 40 100

15 11 275 12 30 16 40 1 25 0 O0 40 100
Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable
Transferencia y Almacenamiento, especificamente con el indicador Externalizacion.

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico N° 8
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Analisis e Interpretacion

En la dimensién Transferencia y Almacenamiento, otro de los indicadores vitales
en el proceso de conversion del conocimiento, es el relacionado con la Externalizacion.
En este punto, los resultados obtenidos demostraron que en cuanto al item N° 13, que las
opciones algunas veces y casi siempre arrojaron la preferencia de los encuestados con un
50% y 42,5% respectivamente; mientras que un 7,5% afirman que siempre. Estos
resultados permiten inferir que hacia lo interno de la organizacion que esta siendo
estudiada, existe un margen aceptable donde la AVEC permite entre el personal de los
diferentes departamentos que la conforman el proceso de externalizacion e intercambio de

conocimiento.
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En relacién con el item 14, el cual esté referido al empleo de procesos de
sistematizacion en la transferencia de conocimiento entre el personal, se observa que las
variaciones se encuentran dentro de rangos aceptados, puesto que las opciones algunas
veces, casi siempre y siempre arrojaron la preferencia de los encuestados con un 37,5%,
35% y 27,5% respectivamente. Este elemento es fundamental para que la dimension
estudiada pueda generar el efecto de transformacion del conocimiento técito a explicito
comprensible para todos los miembros que integran la organizacion.

En atencidn al item 15, los resultados obtenidos muestran que las frecuencias de
preferencias por parte de los encuestados estuvieron en las opciones algunas veces, casi
siempre y siempre con un 40%, 30% y 27,5% respectivamente, mientras que el 2,5%
restante afirmé que casi nunca; lo que permite inferir que en la Asociacion Venezolana de
Educacion Catolica se encuentra en un rango de aceptacion en relacién a la
conceptualizacion del conocimiento individual para transformarlo en conocimiento
colectivo comprensible para sus miembros.

Al respecto, Nonaka y Tekeuchi (1995) en su abordaje relacionado con el proceso
de transformacién del conocimiento, definen la Externalizacién como la actividad
esencial en la creacion del conocimiento y se concibe como el proceso por el cual se
busca estructurar el conocimiento tacito para transformarlo en conocimiento explicito o
comprensible para los miembros de la organizacion. Esto se realiza mediante el uso de
diversos medios como metaforas, analogias, conceptualizaciones, entre otros. Se le
denomina conocimiento conceptual.

La vision de los autores contrastada con el parecer de la poblacién estudiada,
permite afirmar que, en la AVEC el proceso de externalizacion se estd empleando dentro

de unos margenes aceptables, pudiendo ser un elemento que pudiera afianzarse a fin de
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lograr mejores resultados fortaleciendo en el talento humano la transformacion y el
almacenamiento del conocimiento pasando del conocimiento individual, al conocimiento

colectivo.

Dimensién: Transferencia y Almacenamiento

Indicador: Combinacion

Items:

16.- Emplea documentos, publicaciones, presentaciones que sirven como referencia para
el trabajo.

17.- Promueve el disefio de formatos para registrar, almacenar el conocimiento adquirido
que sirva para procesos posteriores.

18.- Elabora manuales de procedimientos que sirven de apoyo en la ejecucion las

actividades desarrolladas por el talento humano.

Tabla 13

Combinacion

i Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Items Siempre  Veces Nunca

f % F % f % f % f % f %
16 20 50 16 40 4 10 0 0 0O 0 40 100

17 9 225 27 675 4 10 O 0 O 0 40 100

18 6 15 14 35 15 375 2 5 3 7,5 40 100
Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimensién de la variable
Transferencia y Almacenamiento, especificamente con el indicador Combinacién.

Fuente: Elaboracién propia
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Gréafico N° 9
Indicador: Combinacion
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Analisis e Interpretacion

La Combinacion es otro de los indicadores que permiten medir la dimension
Transferencia y Almacenamiento cuando se gestiona el conocimiento dentro de una
organizacion. En este punto, los resultados obtenidos demostraron que en cuanto al item
N° 16, referido al empleo de documentos, publicaciones, presentaciones que sirven como
referencia para el trabajo, las opciones siempre y casi siempre arrojaron la preferencia de
los encuestados con un 50% y 40% respectivamente; mientras que un 10% afirman que
algunas veces. Siendo esta percepcion muy positiva para la organizacién, en cuanto que el

poder contar con recursos que pueden servir de referencia para que el talento humano
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haga uso de ellos en la practica de sus funciones es fundamental cuando se trata de crear
conocimiento explicito desde varias fuentes ya existentes.

En relacién con el item 17, se observa que la preferencia de los encuestados estuvo
afianzada en la opcion casi siempre con un 67,5% lo cual es muy positivo, mientras que
un 22,5% y un 10% respondieron que siempre y algunas veces respectivamente. Por lo
que se puede afirmar que la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica promueve el
disefio de formatos para registrar y almacenar el conocimiento adquirido que sirve para
procesos posteriores, constituyendo un elemento de relevancia que garantiza el proceso de
combinacién que forma parte de la dimension estudiada.

En atencidn al item 18, referido a la elaboracién de manuales de procedimientos
que sirven de apoyo en la ejecucion de las actividades desarrolladas por el talento
humano, los resultados obtenidos muestran que las frecuencias de preferencias por parte
de los encuestados estuvieron en las opciones algunas veces, casi siempre y siempre con
un 37,5%, 35% y 15% respectivamente, mientras que el 7,5% y 5% restante afirmo que
nunca y casi nunca. Estas variaciones presentes en este indicador permiten inferir que es
un aspecto que puede consolidarse en aras de lograr un mejor desarrollo de los procesos
que se llevan adelante dentro de la dindmica de trabajo del personal que integra la
organizacion.

En relacion a este indicador, Nonaka y Tekeuchi (1995) en su abordaje sobre la
gestion del conocimiento y el proceso de transformacion del mismo, definen la
Combinacién como el proceso por el cual se crea conocimiento explicito desde
conocimiento explicito procedente de varias fuentes como reportes, e-mail, articulos,
presentaciones, entre otros. Dado que este se encuentra formalizado, puede categorizarse,

compararse y clasificarse en almacenes de datos. Se le denomina conocimiento sistémico.
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En atencidn a la definicidn realizada por los autores citados, se puede concluir que
en la AVEC el indicador referido al proceso de combinacidn se encuentra consolidado en
mas de un 80% lo que representa un porcentaje alto con incidencia positiva en los
procesos que se llevan adelante dentro de la Asociacion, pues el poder contar con
documentos, publicaciones y disefios de formatos que sirven de referencia para que el
talento humano pueda ejecutar sus funciones, es fundamental para la creacion de nuevo

conocimiento producto de conocimiento explicito ya adquirido por la organizacion.

Dimensién: Transferencia y Almacenamiento

Indicador: Internalizacion

Items:
19.- Promueve en el personal la internalizacidn de procesos organizacionales exitosos a

fin de ser referencia para cada uno en el desarrollo de sus funciones.

20.- Propicia actividades laborales en las cuales los empleados de mayor antiguedad

pueden realizar la transferencia de conocimientos a los nuevos ingresos.

21.- Emplea procesos para que el talento humano internalice las experiencias

organizacionales a fin de dar apertura en la adopcion de nuevas politicas.



Tabla 14
Internalizacion

Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Siempre  Veces Nunca
f % F % f % f % f % f %

19 0 0 19 47,5 21 525 O 0 0 o0 40 100

items
20 3 75 24 60 9 225 4 10 O O 40 100

21 2 5 9 2255 20 50 9 225 0 O 40 100

Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable

Transferencia y Almacenamiento, especificamente con el indicador Internalizacion.

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 10
Indicador: Internalizacion
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Anélisis e Interpretacion

El dltimo indicador que permite medir la dimension Transferencia y
Almacenamiento es el relacionado con la interiorizacion. En este punto, los resultados
obtenidos demostraron que en cuanto al item N° 19, las opciones algunas veces y casi
siempre arrojaron la preferencia de los encuestados con un 52,5% y 47,5%
respectivamente. Siendo esta percepcion muy positiva para la organizacion, ya que el
personal percibe que la AVEC promueve la internalizacion de procesos organizacionales
exitosos a fin de servir de referencia para cada uno de ellos en el desarrollo de sus
funciones.

Con respecto al item 20, se observa que la preferencia de los encuestados estuvo
afianzada en la opcion casi siempre y algunas veces con un 60% y 22,5%
respectivamente, mientras que un 10% y un 7,5% respondieron que casi nunca y siempre.
En tal sentido, los resultados obtenidos, permiten afirmar que la organizacion presenta un
rango aceptable en relacion con este indicador, por lo que se afirma que dentro de las
practicas laborales se propicia la transferencia de conocimientos entre los empleados de
mayor antigtiedad con los nuevos ingresos, lo que resulta muy positivo, sobre todo para
los que se van incorporando a la dinamica de trabajo de la AVEC.

En atencidn al item 21, referido al empleo de procesos para que el talento humano
internalice las experiencias organizaciones por parte de la Asociacion a fin de dar
aperturar en la adopcién de nuevas politicas, los resultados obtenidos muestran
variaciones en las frecuencias de preferencias por parte de los encuestados, de los cuales
se obtuvo los siguientes resultados 50% en la opcidn algunas veces, 22,5% en las

opciones casi siempre y casi nunca, 5% en la opcion siempre. Estas variaciones presentes
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en este indicador permiten inferir que es un aspecto que esta en proceso de consolidacion
a nivel de la organizacion.

En relacién con este indicador, Nonaka y Tekeuchi (1995) en su abordaje sobre la
gestion del conocimiento y el proceso de transformacion del mismo, definen la
Internalizacion como el proceso de absorber el conocimiento explicito para generar
conocimiento tacito en las personas. Aqui se extiende el conocimiento propio de cada
individuo por medio de la depuracion del conocimiento organizacional explicito. En esta
fase las personas internalizan de forma clara y precisa los conocimientos que les ensefian
otras personas con base en conocimiento ya estructurado y objetivo. Esta forma de
conversion del conocimiento generara el conocimiento operacional, el cual se aprecia en
la administracién de proyectos, uso de innovaciones, en la adopcién de nuevas politicas,
entre otros.

Finalmente, en atencion a la definicion realizada por los autores citados, se puede
concluir que en la AVEC el indicador referido al proceso de internalizacion es un proceso
que puede fortalecerse en virtud de lograr que el talento humano pueda interiorizar y
convertir el conocimiento explicito en conocimiento tacito para su uso dentro de las
labores de la organizacion, completando de forma exitosa el ciclo que permite en los
procesos que se ejecutan la conversién de los conocimientos tacitos en explicitos y

viceversa.
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Dimension: Aplicacion del Conocimiento

Indicador: Cultura Organizacional

Items:

22.- Desarrolla estrategias de gestion del conocimiento dentro de la cultura
organizacional.

23.- Promueve dentro de la cultura organizacional un sistema de valores que fomenta el
compartir conocimientos entre sus miembros.

24.- Dentro de la cultura organizacional se promueve alianzas estratégicas para adquirir

conocimientos que permiten mejorar las précticas laborales.

Tabla 15

Cultura Organizacional

Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Items Siempre  Veces Nunca
f % f % f % f % f % f %
22 0O o0 11 275 13 325 16 40 O O 40 100
23 7 175 20 50 10 25 3 75 0 O 40 100
24 6 15 12 30 22 55 O 0 O 0 40 100

Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable Aplicacion
del Conocimiento, especificamente con el indicador Cultura Organizacional.

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico N° 11
Indicador: Cultura Organizacional
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Analisis e Interpretacion

La ultima dimensién que aborda la variable objeto de estudio, es la referida a la
Aplicacion del Conocimiento, siendo uno de sus indicadores la Cultura Organizacional.
En este punto, los resultados obtenidos demostraron que en cuanto al item N° 22, la
opcidn casi nunca arrojo la preferencia de los encuestados con un 40%, mientras que el
60% restante estuvo distribuido en las opciones algunas veces y casi siempre con un
32,5% y 27,5% respectivamente. Los resultados obtenidos hacen notar que dentro de la
dindmica de la Asociacion casi nunca se desarrollan estrategias de gestion del

conocimiento dentro de la cultura organizacional.



140

Con respecto al item 23, se observa que la preferencia de los encuestados estuvo
afianzada en la opcion casi siempre con un 50%, seguido de las opciones algunas veces y
siempre, las cuales presentan una frecuencia del 25% y 17,5% y finalmente la opcion casi
nunca con un 7,5%. En tal sentido, los resultados obtenidos, permiten afirmar que mas del
50% de la poblacién objeto de estudio percibe dentro de la cultura organizacional de la
Asociacion la promocion de un sistema de valores que fomenta el compartir
conocimientos entre sus miembros. Aspecto que resulta positivo y que puede fortalecer la
propuesta de una gestion de conocimiento dentro de las practicas laborales que ejecuta el
talento humano que conforma la AVEC.

En atencidn al item 24, referido a si la AVEC promueve dentro de su cultura
organizacional alianzas estratégicas para adquirir conocimientos que permiten mejorar las
practicas laborales, se obtuvo los siguientes resultados 55% en la opcién algunas veces,
30% en la opcidn casi siempre y 15% en la opcion siempre. Estas variaciones presentes en
este indicador permiten inferir que es un aspecto que se encuentra dentro de un rango
aceptable y que se puede ir consolidando en aras de garantizar mejoras en los procesos,
pero, sobre todo, en el desempefio del talento humano, si permiten que éste desarrolle
competencias que fortalezcan la accion educativa de la Asociacion.

Cuando se habla de cultura organizacional nos referimos a las creencias, valores,
habitos, tradiciones, actitudes y experiencias de una organizacion. Al respecto, segln
Méndez (2003) la cultura organizacional es la conciencia colectiva que se expresa en el
sistema de significados compartidos por los miembros de la organizacién que los
identifica y diferencia de otros, institucionalizando y estandarizando sus conductas

sociales. Tales significados y comportamientos son determinados por el concepto que el
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lider de la organizacion tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural y el clima
de la organizacion, asi como por la interrelacion y mutua influencia que existe entre estos.
En atencidn al postulado del autor citado, es fundamental para que se pueda
fortalecer hacia lo interno de la organizacion estrategias que permitan la gestion del
conocimiento en un nivel mas sélido y consciente. Si bien es cierto que la AVEC
promueve entre su personal un sistema de valores que permea toda la cultura
organizacional, es importante que todo su personal asuma y consolide responsablemente
dentro de su rol estos elementos necesarios que pueden llevar a la Asociacion a un nivel
mas competitivo de cara a los cambios constantes a los cuales se ve expuesta. Si se
fortalece dentro de la cultura organizacional las précticas de una buena gestién del
conocimiento, seguramente el talento humano se verd también beneficiado de las

bondades de éste.

Dimension: Aplicacion del Conocimiento

Indicador: Estilo de Liderazgo

Items:

25.- Promueve el liderazgo colaborativo en el logro de los objetivos organizacionales.
26.- Propicia en el talento humano las practicas del trabajo en equipo.

27.- Genera procesos de liderazgo que permitan el desarrollo de las habilidades del talento

humano.
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Tabla 16
Estilo de Liderazgo
i Siempre Casi Algunas Casi Nunca  Total
Items Siempre  Veces Nunca
f % f % f % f % f % f %
25 35 85 3 75 2 5 0 0 0O 0 40 100
26 28 70 10 25 2 5 0 0 0O 0 40 100
27 9 225 26 65 5 125 O 0 O 0 40 100
Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimensidon de la variable Aplicacion

del Conocimiento, especificamente con el indicador Estilo de Liderazgo.

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 12
Indicador: Estilo de Liderazgo
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Anélisis e Interpretacion

El estilo de liderazgo es otro de los indicadores que permiten medir la dimension
referida a la Aplicacion del Conocimiento. En este punto, los resultados obtenidos
demostraron que en cuanto al item N° 25, la opcion siempre arrojo la preferencia de los
encuestados con un 87,5%, mientras que el 7,5% y 5% restante estuvo distribuido entre
las opciones casi siempre y algunas respectivamente. Los resultados obtenidos hacen
notar que la percepcion del talento humano en relacion a la practica del liderazgo
colaborativo es muy positiva, esto es muy importante porque el reconocimiento entre el
personal de la organizacién que es capaz de unir esfuerzo para alcanzar los objetivos,
poniendo en comun sus talentos y habilidades permitira que la gestion del conocimiento
fluya en beneficio de ellos mismos y de la organizacion.

Con respecto al item 26, se observa que la preferencia de los encuestados estuvo
afianzada en la opcion siempre con un 70%, seguido de las opciones siempre y algunas
veces, las cuales presentan una frecuencia del 25% y 5% respectivamente. De acuerdo con
los resultados obtenidos, se evidencia claramente que dentro de la Asociacion Venezolana
de Educacion Catdlica se promueve en gran escala las practicas del trabajo en equipo
entre el personal que conforman los equipos de gestion de las Seccionales y de la Sede
Central, aspecto éste relevante y que, sin duda, es vital en cualquier organizacion que
decida establecer un sistema de gestion de conocimiento que fortalezca al talento humano
que hace vida dentro de ellas.

En atencion al item 27, referido a si la AVEC genera procesos de liderazgo que
permitan el desarrollo de las habilidades del talento humano, la preferencia de los
encuestados con un 65% se obtuvo en la opcidn casi siempre, seguida de las opciones

siempre y algunas veces con un 22,5% y 12,5% respectivamente. Por lo que se puede
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concluir que en relacion a este indicador los procesos que se han generado a nivel de
estilo de liderazgo se encuentran bastante consolidados y el personal lo reconoce como un
elemento positivo dentro de la dindmica de trabajo de la Asociacion.

Tal como lo indican las bases tedricas de esta investigacion, aplicar el
conocimiento implica para la organizacién fomentar una cultura de aprendizaje y de
trabajo colaborativo entre el talento humano que la conforma, pues como sefialan Nonaka
y Takeuchi (1999) el conocimiento es creado solo por individuos. La organizacién apoya
la creatividad individual o provee el contexto para que los individuos generen
conocimientos. Y en atencidn, a esta vision se puede inferir que a nivel de la Asociacion
Venezolana de Educacién Catdlica es un indicador que esta consolidado y que es garantia
para que se pueda llevar adelante un buen sistema de gestion de conocimiento. La préctica
del liderazgo compartido y del trabajo en equipo son elementos fundamentales y
necesarios para que se pueda crear, transferir, almacenar y aplicar el conocimiento.
Equipos de gestion que logren fortalecer a este nivel, podran siempre tomar las mejores

decisiones en beneficio de la organizacion de las cual forman parte.

Dimension: Aplicacion del Conocimiento

Indicador: Aprendizaje en Equipo

Items:

28.- Brinda espacios para el aprendizaje continuo en las practicas laborales.

29.- Desarrolla jornadas que garantizan la consolidacion de equipos orientados al
aprendizaje.

30.- Promueve el aprendizaje como fuente de ventaja competitiva en los equipos de

gestion de las Seccionales.



Tabla 17

Aprendizaje en Equipo

i Siempre Casi Algunas Casi
Items Siempre  Veces Nunca
f % f % f % f

28 0 0 21

29 0 0 16

30 5 12,5 26

52,5 15 375 1

40 16

65 9

40 8

225 O

2,5

Nunca  Total

f % f %
3 7,5 40 100
0 0 40 100
0 0 40 100
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Nota: La tabla presenta los items relacionados con la dimension de la variable Aplicacion

del Conocimiento, especificamente con el indicador Aprendizaje en Equipo.

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 13

Indicador: Aprendizaje en Equipo
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Anélisis e Interpretacion

Finalmente, el aprendizaje en equipo constituye el ultimo indicador que permiten
medir la dimension de la Aplicacion del Conocimiento. En este punto, los resultados
obtenidos demostraron que en cuanto al item N° 28, las opciones casi siempre y algunas
veces alcanzaron la preferencia de los encuestados con un 52,5% y 37,5%
respectivamente, mientras que el 7,5% y 2,5% restante estuvo distribuido entre las
opciones nunca y casi nunca. Las variaciones presentes en este indicador permiten afirmar
que dentro de la AVEC se esta brindando espacios para el aprendizaje continuo en las
practicas laborales, pues la percepcion que tiene la poblacion objeto de estudio se
encuentra dentro de rangos que pueden considerarse positivos, pero que pueden también
fortalecerse en el tiempo.

Con respecto al item 29, se observa que la preferencia de los encuestados estuvo
afianzada en las opciones casi siempre y algunas veces con un 40% cada una; el 20%
restante respondi6 que casi nunca. De acuerdo con los resultados obtenidos, se observa en
relacion a este aspecto que la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica esta
desarrollando jornadas que garantizan la consolidacion de equipos orientados al
aprendizaje. Este aspecto es muy importante porque la gestion del conocimiento implica
para la organizacién estar en un constante movimiento, no sélo en la practica de las
funciones que ejerce el talento humano, sino que por si misma la gestién del
conocimiento implica transformacion constante, pues sélo esto permitira que el
conocimiento tacito se convierta en explicito y que a su vez éste pueda convertirse en
conocimiento organizacional disponible para todo el personal.

Finalmente, al item 30, referido a la promocién del aprendizaje como fuente de

ventaja competitiva en los equipos de gestion de las Seccionales, muestra una preferencia
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de un 65% de la poblacion que manifiesta que casi siempre se promueve este indicador
entre los equipos de gestion; mientras que un 22,5% y un 12,5% manifestaron que algunas
veces Yy siempre. Por lo que se puede concluir que aun con las variaciones que se
presentan en la grafica, se puede inferir como positivo esta practica dentro de la dinamica
de trabajo de la Asociacion.

En este sentido, Alvarez (2002) plantea que “el aprendizaje es la tnica fuente de
venta competitiva sostenible”. En la literatura referida a la gestion del conocimiento, la
mayoria de sus autores coinciden en que el aprendizaje organizativo tiene lugar a través
de los individuos, en sus modelos proponen un modelo integrado de aprendizaje
organizativo donde el individuo tiene una posicion importante y donde los modelos
mentales, divididos en rutinas y marcos, tienen también una importancia fundamental. No
se debe perder de vista que los modelos mentales pueden ser individuales y organizativos,
a este ultimo también se les denominan modelos mentales compartidos. En este nivel, la
accion organizativa precisamente, es fruto de la accién individual y de los modelos
mentales organizativos, los cuales estan a su vez intimamente relacionados con los
individuos, que son los que determinan el aprendizaje individual.

Se puede concluir entonces, que desde la AVEC se estan generando procesos que
apuntan a la necesidad de crear condiciones y mecanismos que garantizan la construccion
de equipos orientados al aprendizaje. Los cuales se ven fortalecidos desde un modelo o
estilo de liderazgo que es mas participativo y colaborativo, donde las acciones que puedan
generase entre departamento y unidades producto del aprendizaje, facilita la construccion

de metas y fortalece el sentido de responsabilidad compartida.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Fase I:
Diagnostico o Anélisis Situacional

Con base a los analisis generados a partir de la investigacion realizada y la
aplicacion del instrumento empleado, se observa que la Asociacion Venezolana de
Educacion Catolica esta generando procesos que estan vinculados a la gestion del
conocimiento, donde se fomenta en el talento humano la actualizacion en las nuevas
tecnologias de la informacidn y comunicaciones, ademas propicia espacios para que el
personal pueda compartir sus experiencias y a partir de ello resolver problemas que
puedan presentarse en el ejercicio de sus funciones. Sin embargo, no existe un modelo de
gestion del conocimiento que esté claramente definido y que permita una adecuada
produccion, transferencia o almacenamiento con mayor incidencia al momento de su
aplicacion a nivel de todos los procesos que se llevan adelante en la organizacion,
constituyendo asi un factor estratégico que garantice el fortalecimiento del talento

humano.

Fase II:

Presentacion de la Propuesta

Titulo: Disefio de un modelo de gestion del conocimiento para el fortalecimiento del

talento humano en la Asociacion VVenezolana de Educacion Catoélica.
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Justificacion

En la actualidad para que una organizacion pueda lograr una ventaja competitiva
requiere un alto grado de innovacion que le permita generar valor y que sea sostenible en
el tiempo, para lo cual sera fundamental el uso adecuado de la tecnologia y una aplicacion
significativa del conocimiento, teniendo como elemento estratégico el aprendizaje
organizacional. El desarrollo de la gestion del conocimiento cada vez es mas creciente y
las diferentes visiones entorno al tema han generado una serie de perspectivas,
actividades, roles y desarrollos de modelos que permitan generar capacidades en las
organizaciones para potencializar el conocimiento como un factor clave generador de

ventaja competitiva adaptado a las particularidades y caracteristicas de cada organizacion.

En este sentido, contar con un modelo de gestién del conocimiento en la
Asociacion Venezolana de Educacién Catolica, basado en los componentes caracteristicos
de este tipo de organizaciones va a permitir, de manera flexible, implementar la gestién
del conocimiento partiendo de la realidad como punto de origen para desarrollar
estrategias ajustadas a sus necesidades que tendran incidencia en la toma de decisiones y

en la ejecucion de los procesos que como Asociacion llevan adelante.

La implementacion de un modelo de gestion del conocimiento permitira integrar el
aprendizaje individual, el colectivo y el organizacional con el compromiso de la gerencia
y un personal altamente capacitado para lograr generar, usar y difundir el conocimiento a
fin de garantizar la mejora continua, coadyuvando de esta manera la innovacion,

generacion de valor y ventajas competitivas sostenibles.
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Objetivos General:

Fortalecer las capacidades y habilidades del talento humano para la aplicabilidad
del conocimiento organizacional de cara a hacer frente a los cambios a los cuales esta
expuesta la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica en el mundo competitivo de

hoy.

Especificos
o Determinar los conocimientos que requiere y con los que cuenta la Asociacion

para poder cristalizar su accion educativa.

o Propiciar espacios para la formacion del talento humano que permita el desarrollo

de habilidades en atencién a las necesidades reales de la Asociacion.

Fundamentacion Tedrica

Un modelo de gestion permite que el conocimiento se cree, se almacene y se
utilice en beneficio de las organizaciones. En atencion a esta premisa se tomara como
modelo de aplicacion para la Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica el propuesto

por Nonaka y Takeuchi (1995).

En este modelo la creacion del conocimiento se da a través de la transformacion de
conocimiento tacito y explicito. En el modelo de estos autores, el conocimiento se crea
realmente cuando estos tipos de conocimiento se convierten entre si y de uno a otro, a
través de los niveles organizacionales, comenzando en el individuo y ascendiendo al

ambito grupal, organizacional e inter organizacional, creandose una espiral de



151

conocimiento que produce la innovacion no sélo en productos y tecnologias, sino también
en procesos Yy estrategias organizativas. La conversion del conocimiento se da en cuatro
formas: socializacion (tacito a tacito), externalizacion (tacito a explicito), combinacién

(explicito a explicito) e internalizacidn (explicito a tacito).

Por otro lado, el modelo permite visualizar el conocimiento tanto individual como
colectivo y su gestion con una proyeccion hacia la empresa, el aprendizaje tanto formal
como de persona a persona, el conocimiento explicitamente documentado como técito y
proveniente tanto de los integrantes de la organizacién como de su entorno. Para los
autores citados, la gestion de conocimiento abarca los siguientes procesos: creacion o
captacion, estructuracion, transformacion y transferencia de conocimiento, hasta su

almacenamiento e incorporacion en todos los procesos de la organizacion.

El modelo enfatiza que crear conocimiento no es crear informacion, sino
procesarla, hacerla atil para la organizacién, fusionarla con ideas subjetivas e intuiciones
de los individuos que pertenecen a la organizacion y hacerlas disponibles a todos. Los
autores visualizan a la empresa como un organismo vivo (no una maquina) capaz de
desarrollarse, pero a través de la evolucion del conocimiento que se genera por parte de

todos sus integrantes enfocado en los procesos humanos.

Fase I11:
Estructura de la Propuesta
El modelo de gestion del conocimiento propuesto, se estructurd en dos fases; una

general y otra operativa.
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En cuanto a la fase general, para implementar el modelo de gestion del

conocimiento la AVEC debera cumplir con los siguientes requisitos:

1. En primer lugar, debera realizar un anélisis profundo de todos los procesos que se
ejecutan en el servicio que presta a la sociedad venezolana; mirar de cerca cada
departamento y unidad de servicio que forman parte de su estructura organizativa,
a fin de poder determinar los conocimientos que requiere y con los que cuenta

para poder cristalizar su accion educativa.

2. Una vez determinado el conocimiento, debera almacenarlo en el repositorio. Este
requerimiento es vital, en el repositorio del conocimiento estan almacenadas las
experiencias pasadas permitiendo el aprendizaje e impidiendo que los mismos
errores ocurran nuevamente; ademas, almacena un conglomerado de
conocimientos colectivos e informacion permitiendo que la organizacion los
utilice siempre que sea necesario, garantizando también la transferencia de los

mismos.

3. Finalmente, la Asociacion debera mantenerse atenta a los cambios que
constantemente afectan el servicio que presta, a fin de estar abierta y en
disposicidn para adquirir nuevos conocimientos, actualizando asi su repositorio;
permitiendo al talento humano ser generador de conocimiento y experiencias, que

al ser compartidas fortalecen la gestién educativa de la AVEC.
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En cuanto a la fase operativa de la propuesta se proponen seis subfases, donde se
procesa el conocimiento desde su generacion hasta su uso y transformacion, teniendo
como componentes trasversales el uso de tecnologias, la cultura organizacional, la
comunicacion y el talento humano que labora en cada unidad de ser servicio que
conforma la Asociacion. EI modelo de gestion de conocimiento que se propone debe
permear toda la accion educativa y cada uno de los procesos que se deriven de cada

departamento.

Descripcion de la Propuesta

La propuesta va dirigida a los equipos de gestion que conforman las Seccionales y
al personal que presta sus servicios en las unidades de la Sede Central. A continuacion, se
presenta las fases del modelo de gestion del conocimiento propuesto por los autores
Nonaka y Takeuchi (1995), asi como también algunas herramientas y estrategias que

permitiran la aplicacién del modelo.



( )
Creacion o captacion: en esta parte del proceso se
establecen los mecanismos idoneos para la
recepcién del conocimiento de persona a persona,
a través de la observacion, imitacion vy
entrenamiento.  Las  personas crean el
conocimiento y la organizacion establece el
ambiente apropiado para que esto ocurra.

- J

( )

Estructuracion: aqui se clasifica y define el
conocimiento como justificado, verdadero y
creible. Los nuevos conceptos creador por los
individuos o equipos de trabajo se incorporan a los
procedimientos para compartirse.

- J

( )

Transformacién: en esta fase se convierte el
conocimiento estructurado en algo tangible o
concreto, ya sea en un prototipo de producto,
sistema o modelo.

- J

( )

Transferencia: implica distribuir el conocimiento
que ha sido creado en los grupos de interés al
interior o exterior de la organizacion

- J

( )

Almacenamiento: el conocimiento que ha sido
creado y transferido debe estar disponible para ser
utilizado, por lo que esta parte del proceso,
permite incorporarlo a un medio fisico
perteneciente a la organizacion.

- J

( )

Incorporacion: esta Ultima fase del proceso impicla
que el conocimiento almacenado forme parte
activa de la organizacion, incorporandose como un
elemento estratégico y como un activo apreciable.
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(- . ) . o)
Se propicia un ambiente que permite la creacién y
captaciéon del conocimiento a través de las
comunidades de aprendizaje interno. Esta
herramienta permite el compartir experiencias

entre los empleados y visualiza oportunidades de
innovacion. En algunos casos de forma presencial y

en otros por medio de la aplicacién comunidades
de aprendizaje de Google.

g J

(Fruto de la reflexion y las revisiones constantes)
gue se realizan hacia lo interno de la organizacion,
se sistematizan las experiencias esto permite dar
estructura al conocimiento que se crea y que le da

resignificacion a los procesos que se ejecutan. Una
herramienta que puede fortalecer esta parte del
procesos es la After action review que permite
analizar lo que pas6, por qué pasd y como se
\puede mejorar. J

(La AVEC es una organizacion que presta un\
servicio en la educacion del pais, sus practicas
siempre buscan garantizar procesos de calidad en
este dmbito, a partir de la experiencia se crean
nuevas formas de hacer el trabajo y ejecutar los

procesos, que se materializan en documentos
impresos y digitales que constituyen referentes a
la hora de realizar el trabajo, los mapas de
conocimiento son herramientas que fortalecen
Kesta parte del proceso. /

( N
Actualmente, el conocimiento es transferido tanto
a lo interno como a lo externo de la organizacion a
través de plataformas digitales que permiten que

se les de continuidad a los procesos. La pdgina
web de la AVEC, moddle, correo institucional,
canal de YouTube, son herramientas que permiten
que este proceso se lleve con éxito.

& J

4 )
El conocimiento se encuentra almacenado en
Manuales, documentos, Convenios Informa, los
cuales se encuentran a disposicion del personal

interno y en algunos casos para los destinatarios
del servicio en la Pdgina Web y la intranet de la
AVEC y en fisico en los lugares de repositorio
destinado para dichos fines.

- J

( )
El conocimiento almacenado siempre esta
disponible para que sirva de consulta frente a
situaciones que se presentan. Algunos de ellos

- J

permean toda la accién educativa y los procesos,
sobre todo aquellos que tienen que ver con la
Supervision, Acampafiamiento y Formaciéon que
son de uso constante.

- J
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Viabilidad de la Propuesta

En cuanto a su factibilidad, desde el punto de vista educativo gque es la esencia de
la organizacion objeto de estudio, el modelo permitira identificar el conocimiento previo
con el que se cuenta a nivel individual que puede ser transformado en conocimiento
colectivo y que posteriormente, formara parte de la cultura organizacional y de los
procesos que se ejecutan.

Desde el punto de vista administrativo, contar con un modelo de gestion del
conocimiento, permitira fortalecer la estructura méas all& de lo econdmico esté el hecho de
poder fortalecer con el modelo las habilidades y capacidades del talento humano que
conforma la Asociacion a través de la formacion y de espacios que permitan el
crecimiento individual y en equipo, donde el aprendizaje colaborativo sera determinante
para la ejecucion de los procedimientos administrativos, pedagdgicos y pastorales.

Finalmente, desde el punto de vista de la sustentabilidad, se propone que el tiempo
de permanencia del modelo se corresponda con el periodo de gobierno de la Directiva
Nacional de la AVEC, el cual es equivalente a 3 afios, y que sea sometido a evaluacion
anualmente de tal manera que se pueda realizar los correctivos necesarios que permitan la
ejecucion del modelo.

En cuanto a los recursos, el talento humano constituye el principal factor para
poder establecer el modelo de gestion de conocimiento apoyados en las herramientas
tecnoldgicas que permitiran que el modelo se cristalice. Adicional, la Asociacion debera
invertir en capacitaciéon y formacion del personal en aras de garantizar que el modelo
propuesto pueda generar los resultados deseados en el periodo de tiempo establecido para

su aplicacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La gestion del conocimiento esté directamente asociada al talento humano que
conforma una organizacion y su desempefio laboral, ya que éste fomenta en ellos
actitudes positivas de cara a la creacion, transferencia y aplicacion del conocimiento,
elementos de gran importancia para el aprendizaje y la cultura organizacional. En este
sentido, la gestién del conocimiento debe ser una actividad planeada y sistematizada que
permita la identificacion, generacion y transferencia de los conocimientos nuevos y los
existentes. Por lo que, después de haber realizado la investigacion, habiendo analizado los
resultados obtenidos a partir de la recoleccion de datos mediante un instrumento tipo
encuesta, aplicado a la muestra seleccionada, se concluye que:

Con respecto al primer objetivo especifico, el cual buscaba diagnosticar el proceso
de gestion del conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento
humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica. Se puede afirmar que a
nivel de la organizacion se generan procesos que estan vinculados a la gestion del
conocimiento y a las dimensiones que formaron parte del estudio de la variable. Se
observa que se fomenta en el personal la actualizacién en las nuevas tecnologias de la
informacidn y comunicaciones, propiciando espacios para que el personal pueda
compartir sus experiencias, permitiendo la implementacion de la creatividad en la préctica
de las funciones del personal y al resolver problemas cotidianos. La percepcion de la
formacion por parte de la muestra refleja un porcentaje que se considera dentro de un
rango aceptable, sin embargo, constituye en aspecto que puede ser fortalecido por la

relevancia que tiene, ya que la formacion es un proceso fundamental e importante que
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siempre tendra incidencia en la produccion y creacion del conocimiento en cualquier
organizacion y que sera determinante para establecer una ventaja competitiva en un
contexto donde los cambios se dan de forma acelerada y se debe estar preparados para
hacer frente a ellos.

Con relacion a la dimension transferencia y almacenamiento, la cual estuvo
sustentada en el postulado de los autores Nonaka y Tekeuchi, se puede afirmar que, en
general, la AVEC esté propiciando espacios que garantizan el proceso de socializacion
como primer eslabon para la conversion del conocimiento organizacional, permitiendo asi
la transformacion y el almacenamiento del conocimiento. No obstante, el proceso de
externalizacién que se esta empleando, de acuerdo con el nivel de aceptacion por parte de
la muestra, pudiera afianzarse a fin de lograr mejores resultados fortaleciendo en el
talento humano la transferencia y el almacenamiento del conocimiento, pasando del
conocimiento individual al conocimiento colectivo. Un elemento muy positivo en este
aspecto, es el referido al proceso de combinacion, el cual se encuentra consolidado,
incidiendo positivamente en los procesos que se llevan adelante dentro de la Asociacion,
pues el poder contar con documentos, publicaciones y disefios de formatos que sirven de
referencia para que el talento humano pueda ejecutar sus funciones, es fundamental para
la creacion de nuevo conocimiento. Sin embargo, el proceso de internalizacion debe
fortalecerse en virtud de lograr que el talento humano pueda interiorizar y convertir el
conocimiento explicito en conocimiento tacito para su uso dentro de las labores de la
organizacion, completando de forma exitosa el ciclo que permite en los procesos que se
ejecutan la conversion de los conocimientos tacitos en explicitos y viceversa.

Finalmente, con relacién a la dimension referida a la aplicacion del conocimiento,

es fundamental para que se pueda fortalecer hacia lo interno de la organizacién estrategias
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que permitan la gestion del conocimiento en un nivel méas sélido y consciente. Si bien es
cierto que la AVEC promueve entre su personal un sistema de valores que permea toda la
cultura organizacional, es importante que todo su personal asuma y consolide
responsablemente dentro de su rol estos elementos que pueden llevar a la Asociacion a un
nivel mas competitivo de cara a los cambios constantes a los cuales se ve expuesta. Si se
fortalece dentro de la cultura organizacional las précticas de una buena gestion del
conocimiento, seguramente el talento humano también seré fortalecido en sus
competencias y habilidades. Un aspecto muy positivo es el referido al estilo de liderazgo
y al aprendizaje en equipo, donde se concluye que desde la AVEC se estan generando
procesos que apuntan a la necesidad de crear condiciones y mecanismos que garantizan la
construccion de equipos orientados al aprendizaje. Los cuales se ven fortalecidos desde
un modelo o estilo de liderazgo que es mas participativo y colaborativo, donde las
acciones que puedan generase entre departamento y unidades producto del aprendizaje,
facilita la construccion de metas y fortalece el sentido de responsabilidad compartida.

En atencidn al segundo objetivo especifico, el cual buscaba disefiar el proceso de
gestion del conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del talento
humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica. Se puede concluir que aun
cuando la AVEC cuenta con elementos muy propios que permiten la gestion del
conocimiento, es preciso definir el proceso y que éste sea conocido por todo el personal,
de tal manera que no constituya un obstaculo a la hora de gestionar el conocimiento, pues
esta accion no puede reducirse a un pequefio grupo de la organizacién ya que incide sobre
el desempefio laboral del talento humano, por lo que se hace necesario la idea de sumar a
una cultura de conocimiento que genera valor a los recursos humanos dentro de la

organizacion.
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Finalmente, con respecto al objetivo general de la presente investigacion, en el
cual se propone el proceso de gestion del conocimiento como factor estratégico para el
fortalecimiento del talento humano en la Asociacién Venezolana de Educacién Catélica y,
en atencion al tercer objetivo especifico, relacionado con la viabilidad de la investigacion,
se puede concluir, que la mayor fortaleza con que cuenta la AVEC es con un personal que
esta capacitado e identificado con su misidn, vision y valores, adicional a la presencia de
normas, manuales y procedimientos que permiten orientar los procesos y que sirven de
base para facilitar el proceso de gestion del conocimiento, lo que permite validar
positivamente la propuesta planteada; entendiendo que el talento humano es vital en el
proceso de gestidn, pues se puede contar con mucha tecnologia y se pueden tener claro los
procesos que se deben emprender, pero sin los individuos no hay organizacion posible. El
centro de la gestion del conocimiento son las personas, constituyen el recurso
fundamental al ser portadores de conocimientos, capacidades, habilidades, entre otros,
que posibilitan a la organizacién ocupar una posicion ventajosa. La gestion del
conocimiento persigue, en todo momento, incrementar valor y propiciar el trabajar en
equipo, compartir conocimientos, crear nuevos estilos de direccion y compromisos que
generen una nueva cultura en la organizacion.

En este orden de ideas, partiendo de la vision de que la Gestion del Conocimiento,
constituye un sistema de informacion en el cual se integran una serie de normas,
procedimientos y acciones que regulan la trasmision de los diferentes tipos de
conocimiento en toda organizacion, como una forma de generar valor al desempefio
laboral, en virtud de que permite colocar la informacion oportuna al alcance de todos en el
momento preciso, fomentando en el recurso humano desarrollar el esfuerzo necesario para

la adquisicion de nuevos conocimientos, ya que esto es vital para la optimizacién de su
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desempefio laboral, incentivando ademaés la formacion de relevo y creando equipos de
trabajo altamente efectivos. A continuacion, se describen las recomendaciones en funcién
a los resultados obtenidos de la investigacion Gestion del Conocimiento como factor
estratégico para el fortalecimiento del talento humano en la Asociacion Venezolana de
Educacion Catolica.

o Establecer un sistema de gestidn del conocimiento alineado a las necesidades de la
organizacion, con el proposito de identificar los conocimientos disponibles y
aquellos que son requeridos en el desarrollo de las funciones del talento humano,
logrando asi, fortalecer al personal garantizando la mejora continua.

o Promover en la organizacion los procesos de conversion del conocimiento,
tomando como referente teorico el postulado de los autores Nonaka y Takeuchi
(1995), a fin de impulsar la transferencia de conocimiento de empleado a
empleado y la exteriorizacion del mismo, apoyados en herramientas tecnolégicas
que permitan optimizar el desempefio laboral del talento humano que conforma la
Asociacion.

o Fortalecer los espacios para lo formacion en todos los niveles de la organizacion,
permitiendo que todo el personal tenga la oportunidad de compartir el
conocimiento y que se enriquezca con el conocimiento del resto del personal. Esto
permitira la transferencia de conocimiento tacito en explicito, que luego se
convertira en conocimiento organizacional, disponible en los repositorios de
almacenamiento.

o Fomentar la cultura del conocimiento en la organizacién, entendiendo que el

aprendizaje en equipo es fundamental para lograr los objetivos que se persiguen.
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o Una vez establecido el sistema de gestion del conocimiento que la organizacion
aplicara a sus procesos, comunicar a los empleados de forma clara y consciente la
relevancia que éste tiene para la Asociacion, motivando al empleado a sentirse
parte fundamental de dicho proceso, en beneficio de su crecimiento personal y
profesional, que tendré incidencia en su actuacion laboral.

o Crear bases de datos y mapas de conocimiento para cada uno de los departamentos
que conforma la estructura organizativa de la AVEC, a los cuales puedan acceder
los trabajadores en la practica de sus funciones. Para lo cual se sugiere hacer uso
de un software especializado que permita incluir los datos en un andlisis de
inteligencia de negocios a través de software de mineria de datos facilitando
posteriormente, la toma de decisiones y las mejoras en los procesos.

o Crear en la estructura organizativa un departamento dedicado a la gestién del
conocimiento. El cual pueda fortalecer en la practica la gestién del conocimiento,
creando un clima seguro para que las personas compartan sus ideas y experiencias,
haciendo més fécil la actividad cotidiana del talento humano, esto generara que los
mismo se preocupen por la calidad y la relevancia de la trasmision del
conocimiento y la difusion de la informacién en toda la organizacion.

o Apoyar la gestion del conocimiento con las herramientas tecnoldgicas adecuadas y
empoderar al talento humano en el uso de las mismas, a fin de garantizar una
gestién oportuna que beneficie tanto a la persona como a la organizacion.
Finalmente, es trascendental gestionar el conocimiento porque de alli se deriva un

importante incremento en la productividad, la calidad de servicio y la rentabilidad de las

organizaciones. Las instituciones que gestionan de forma eficaz el conocimiento y que
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fortalece sistemicamente sus procesos con apoyo tecnolégico, aumentan porcentualmente
su productividad en relacion con aquellas que no aplican este proceso, por lo que es
apremiante promover la innovacion en los procesos organizacionales. Vincular la gestion
del conocimiento al desempefio laboral del talento humano, generara un clima seguro para
que las personas compartan sus ideas y experiencias, teniendo presente que lo
fundamental es que la informacion correcta se encuentre en el lugar preciso en el
momento indicado, pues solo esto hara mas facil la actividad cotidiana del talento

humano.
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ANEXO A
VALIDACION DEL INSTRUMENTO



Fonainelan 1t b ivee ricainm
de Altos Estudios Emprossrisales

Universidad Valle del Momboy
Escuela Latinoamericana de Altos Estudios Empresariales

Maestria en Administracion de Empresas

CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Quien suscribe, Williams Bortot Silva, titular de la cédula de identidad MN? V-4.451.399, de
profesion Licenciado en Administracion con Grado de Magister, ejerciendo actualmente como
Director General de la Escuela Latinoamericana de Altos Estudios Empresariales. Por medio de
la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento (encuesta), a

los efectos de su aplicacion en el Trabajo Especial de Grado para optar al Grado de Magister

en Administracion de Empresas, cuyo fitulo es: “Gestion del conocimiento como factor
estratégico para el fortalecimiento del talento humano en la Asociacion Venezolana de

Educacion Catdlica.” trabajo perteneciente al Licenciado Angel Maria Albarran Pefia titular

de la cédula de 1dentidad N® V-19.103.255

Luego de hacer las observaciones pertinentes, y haber leido todo el material del T.E.G. puedo
formular la apreciacion de EXCELENTE. Segun revision cualitativa y cuantitativa que se anexa

a continuacion.

SRl

C.1.v-4.451.399

FECHA: 26/112/2020

{Apreciaciones a utilizar: Deficiente, Aceptable, Bueno Excelente)
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
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CRITERIOS

APRECIACION CUALITATIVA

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

Presentacion del
Instrumento

X

Calidad de
redaccion de los
items

X

Pertinencia de las
variables con los
indicadores

Relevancia del
contenido

Factibilidad de
aplicacion

bt

objetivo general

Relacion de los
items con el

APRECIACION CUALITATIVA

Analizado el instrumento se considera pertinente para su aplicacion y de esta forma recabar la
informacion necesaria para lograr el objetivo propuesto.

OBSERVACIONES

La gestion del conocimiento como factor estratégico debe ser el elemento fundamental para el
desarrollo del talento humano en las organizaciones actuales, por tanto el instrumento logra
precisar con exactitud los factores estratégicos a evaluar para desarrollar el modelo a proponer.

VALIDADO POR: Magister en Planificacion - Williams Bortot Silva - C.1. V-4.451.399

SRS
e
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DATOS
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I SNERSIAD v \ Escuela Latinoamericana

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY = el i Eresris
ESCUELA LATINOAMERICANA DE ALTOS ESTUDIOS EMPRESARIALES

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario aplicado a los Equipos de Gestion de las Seccionales que conforman la Asociacion
Venezolana de Educacion Catolica
Instrucciones

1. A continuacion, se presenta una serie de items relacionados con el trabajo especial de grado
Titulado: Gestion del conocimiento como factor estratégico para el fortalecimiento del
talento humano en la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica.

2. Marque con una equis (X), solo una alternativa en cada item.

3. EIl cuestionario esta integrado por treinta (30) items para que usted, colabore con sus
repuestas.

4. Se entiende la Gestion del Conocimiento como el proceso sistematico de detectar
seleccionar, organizar, filtrar, presentar y usar la informacion por parte de los participantes
de la organizacién, con el objeto de explotar cooperativamente los recursos de
conocimiento basados en el capital intelectual propio de las organizaciones, orientados a
potenciar las competencias organizacionales y la generacion de valor. En otras palabras, la
gestion del conocimiento tiene que ver con cualquier actividad relacionada con la captura,
el uso y el intercambio de conocimiento por la organizacion. Por ejemplo, circulacion de la
informacion en la empresa, la dedicacion de recursos para obtener el conocimiento externo,

el estimulo de los trabajadores con experiencia para transferir sus conocimientos a los
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trabajadores nuevos 0 con menos experiencia, preparacion de documentacion, manuales de

capacitacion, buenas précticas de trabajo, articulos para publicacion.

5. A continuacion, se presenta el instrumento, seleccione la alternativa que usted, considere

mas conveniente de acuerdo a su experiencia.

Siempre

Casi

siempre

Algunas

veces

Casi

nunca

Nunca

1.- Promueve el uso de la tecnologia en el logro de los

objetivos organizacionales.

2.- Propicia la actualizacion en las nuevas tecnologias de la

informacion y las comunicaciones (NTIC).

3.- Promueve el uso correcto de las NTIC que favorezcan
el proceso de compartir informacién entre todos los

trabajadores.

4.- Permite la implementacion de la creatividad al resolver

problemas cotidianos.

5.- Genera espacios para compartir experiencias desde los

modelos mentales que presenta el personal.

6.- Promueve en el talento humano el uso de la creatividad

en la préctica de sus funciones.

7.- Genera espacios para la formaciéon del talento humano.

8.- Promueve la comunicacion efectiva como base

fundamental para el desarrollo del personal.

9.- Promueve la formacion en liderazgo como factor

estratégico para el fortalecimiento del talento humano.
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10.- Estimula al personal para gue socialice sus vivencias

en un espacio de aceptacion.

11.- Propicia reuniones para discutir lecciones aprendidas

gue se registran en la memoria del personal.

12.- La socializacion de experiencias compartidas por el

talento humano son registradas.

13.- Permite el intercambio de conocimientos entre el

personal de los diferentes departamentos.

14.- Emplea procesos de sistematizacion en la transferencia

de conocimientos entre el personal.

15.- Promueve la conceptualizacion del conocimiento

individual para transformarlo en conocimiento colectivo.

16.- Emplea presentaciones que sirven como referencia

para el trabajo en equipo.

17.- Promueve el disefio de formatos para registrar el
conocimiento adquirido que sirva para procesos

posteriores.

18.- Elabora manuales de procedimientos que sirven de
apoyo en la ejecucién de las actividades desarrolladas por

el talento humano.

19.- Promueve en el personal la internalizacion de procesos
organizacionales exitosos a fin de ser referencia para la

toma de decisiones.

20.- Propicia actividades laborales en las cuales los

empleados de mayor antigliedad pueden realizar la
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transferencia de conocimientos al personal de nuevo

ingreso.

21.- Emplea estrategias de motivacion al logro en los

procesos desarrollados por el talento humano.

22.- Desarrolla estrategias de gestion del conocimiento

dentro de la cultura organizacional.

23.- Promueve dentro de la cultura organizacional un
sistema de valores que fomenta el compartir conocimientos

entre sus miembros.

24.- Dentro de la cultura organizacional se promueve
alianzas estratégicas para adquirir conocimientos que

permiten mejorar las practicas laborales.

25.- Promueve el liderazgo colaborativo en el logro de los

objetivos organizacionales.

26.- Propicia en el talento humano las practicas del trabajo

en equipo.

27.- Genera procesos de liderazgo que permitan el

desarrollo de las habilidades del talento humano.

28.- Brinda espacios para el aprendizaje continuo en las

practicas laborales.

29.- Desarrolla jornadas que garantizan la consolidacion de

equipos orientados al aprendizaje.

30.- Promueve el aprendizaje como fuente de ventaja

competitiva en los equipos de gestion de las Seccionales.
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ANEXO C
COEFICIENTE DE ALFA DE CRONBACH
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Coeficiente de Alfa de Cronbach

Datos y Resultado

Férmula de Célculo

30
15,29
124,41

2=

k
si

st’=

0,9073

a=



