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RESUMEN

La investigación estuvo orientada en diseñar Plan de gestión del conocimiento, dirigido a la acción gerencial, en la Zona Educativa del estado Portuguesa, enmarcado dentro de la investigación descriptiva de campo, bajo la modalidad de proyecto factible, con una población conformada por sesenta y nueve (69) gerentes. La técnica para la recolección de información fue la encuesta, y el instrumento utilizado para recolectar los datos que sustenta el diagnóstico fue un cuestionario contentivo diecinueve (19) ítems de acuerdo a las variables, específicamente al diagnóstico situacional existente, validado según el juicio de expertos. Después de aplicar el estudio piloto con el método estadístico el Coeficiente Alpha de Cronbach, dio como resultado (0,86), donde se determinó que el cuestionario es altamente confiable. Entre las principales conclusiones se encuentran: que los encargados de liderar esta institución mantienen una estructura rígida, vertical al momento de dar la participación al talento humano en la toma de decisiones. Por lo que se recomienda este plan de gestión del conocimiento, como una manera de gestionar las organizaciones situando al capital humano como el principal activo y sustenta su poder de competitividad en la capacidad de compartir la información y las experiencias y los conocimientos individuales y colectivos.
Palabras Claves: Gestión del Conocimiento, acción gerencial, capital humano, gestión, gerencia.
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ABSTRACT

The research was aimed to design Plan knowledge management, aimed at managerial action in the Educational Zone Portuguesa State, framed within the descriptive field research, in the form of feasible project, with a population consisting of sixty-nine (69) managers. The technique for data collection was the survey and the instrument used to collect the data that supports the diagnosis was a questionnaire contention nineteen (19) items according to variables, specifically the existing situation assessment, validated according to the judgment of experts . After applying the pilot study of the statistical method Cronbach Alpha Coefficient resulted (0.86), where it was determined that the questionnaire is highly reliable. The main conclusions are: that those responsible for leading this institution maintain, vertical when giving human talent participation in decision making rigid structure. So this knowledge management plan is recommended as a way of managing organizations placing the human capital as the main asset and sustains its competitive power in the ability to share information and experiences and individual and collective knowledge.

Keywords: Knowledge Management, managerial action, human capital management, management.

[image: image10.png]0%

0%

0%

W Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Casi Nunca

® Nunca



INTRODUCCION

Toda organización cuenta con recursos limitados y una amplísima serie de posibilidades para usarlos; al elegir una sola meta o una serie de metas relacionadas establece prioridades y se compromete con la forma en que usa los recursos limitados, resulta muy importante en el caso de la organización puesto que los gerentes tienen que coordinar las acciones de muchas personas.

En la actualidad tanto el sector público como privado se halla en permanente transformación. Las instituciones han visualizado que el cambio se genera no solo por la evolución tecnológica sino también por la formación de recurso humano, porque son estos quienes mantienen contacto directo con los clientes y a su vez son la imagen de la organización.

Vale mencionar, que cada día la competitividad surge debido a los avances de una sociedad  globalizada, la cual busca de manera directa satisfacer necesidades dentro de un entorno complejo de desarrollo sustentable. Es por ello, que dentro de esa sociedad se desarrollan organizaciones que buscan satisfacer esas necesidades y generar utilidades para su rentabilidad, cuyo objetivo se desarrollan a través de estrategias gerenciales, planes de conocimiento, inversión en el talento humano, entre otros elementos.

Por consiguiente, la gestión del conocimiento está adquiriendo dentro de las instituciones cada vez más importancia. Hay que señalar que existe una relación directa entre la gestión del conocimiento y la gestión del capital intelectual. La gestión del conocimiento se fundamenta en la implantación de tecnologías e interfaces que se vinculan unas con otras, permitiendo el almacenaje y flujo de conocimiento entre un determinado grupo de agentes.

Por lo tanto, es fundamental que los responsables de quienes tienen la tarea de liderar la Zona Educativa del estado Portuguesa se convenzan de que los conocimientos y las capacidades intelectuales de las personas forman parte de los aspectos más valiosos de la organización.
Desde esta perspectiva, se plantea la presente investigación, la cual tiene por objetivo Proponer un plan de gestión del conocimiento, como herramienta para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del Estado Portuguesa, con la finalidad de alcanzar tal propósito se realizó una investigación de campo de carácter descriptivo enmarcado en la modalidad de proyecto factible, bajo el paradigma positivista.

En función de lo planteado, la información de la presente investigación se organiza de la siguiente manera: Capítulo I: En donde se describe el problema, planteamiento del problema, objetivos de la investigación: general y específicos y justificación de la investigación.   Mientras que el Capítulo II: Marco teórico, relacionada a los antecedentes de la investigación, bases teóricas, bases legales, definición de términos básicos y Operacionalización de las variables. En lo que respecta al Capítulo III: Marco metodológico, en el tipo y diseño de la investigación, y las fases del proyecto.

Asimismo, se presenta el capítulo IV en el que se detalla lo relacionado al análisis e interpretación de los resultados, las conclusiones del diagnóstico, así como la factibilidad de la propuesta, el estudio del mercado, el análisis de la oferta, el proceso de transformación, el análisis de la demanda, las conclusiones, el estudio técnico, el estudio financiero, con su respectivo análisis de costo y fuente de financiamiento.

De la misma manera en el Capítulo V, correspondiente a la presentación o diseño de la propuesta, donde se describe el Plan de Gestión del Conocimiento propuesto por la autora para mejorar la situación detectada y se cierra con el Capítulo VI, donde se presentan las conclusiones pertinentes a la investigación.

Finalmente, se presentan las referencias bibliográficas y anexos.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Una de las funciones más importantes dentro del campo organizativo es la acción gerencial, dado que a través de esta se ejerce la buena administración de una institución. Es evidente que, las organizaciones han sufrido transformaciones debido a los diversos cambios y reformas que se han suscitado en los últimos tiempos, tanto en lo económico, social y político; por tal razón, se han realizado grandes esfuerzos en la búsqueda de mejorar la acción gerencial; por lo tanto, el gerente debe entender que su tarea debe ser asumida conscientemente.

Con relación con lo anteriormente expuesto, Peters y Waterman, (Citados por Valguen, 2005) argumentan que: 

La esencia de la acción gerencial hoy es imaginar, visionar, crear, innovar, integrar, hacer seguimiento, "saber ser para integrar al hacer. Lo que constituye al rasgo fundamental de la gerencia es la acción. Una acción gerencial de calidad la determina la alta gerencia, la calidad está en la mente, está en el corazón del gerente, es él el que tiene la responsabilidad de incidir para que se produzcan los cambios en los sistemas. El modo de pensar del gerente sobre las cosas, las personas y las organizaciones, es un factor crítico para el mejoramiento de la calidad, la productividad y la integración del personal. Una práctica gerencial de calidad sólo se logrará con gerentes que sustenten su acción y esfuerzos en una teoría gerencial y cultiven el aprendizaje y el conocimiento profundo, puntos centrales de la filosofía de los teóricos de la calidad. (p-56)
Interpretando lo anterior, las organizaciones requieren de la actuación de gerentes altamente capacitados en el proceso gerencial, enfocando su atención, hacia la administración de los recursos humanos como eje fundamental y característico de la cultura organizacional, utilizando la gestión del conocimiento, como medio para alcanzar los objetivos organizacionales, direccionados con la misión y la visión.

Ahora bien, para lograr este impulso transformador es necesaria la intervención adecuada y acertada de la gerencia si se asume lo planteado por Koontz (2008), en cuanto a que la acción gerencial “es un cuerpo de conocimientos sistematizados que permiten la realización del liderazgo gerencial, ejercicio de la autoridad y la toma decisiones” (p. 125). Resulta evidente que, todo este proceso de cambio exige una acción gerencial en las instituciones del Estado Venezolano que deberá ser conducida por los directivos en función del conocimiento, basado en los adelantos científicos y tecnológicos.
De acuerdo, con lo expresado por Piñango, (citado por Rosales, 2008), considera que:

La gerencia debe considerar, entre otros factores,  gestionar los recursos oportunamente, desarrollar el liderazgo, tomar decisiones, ejercer la autoridad y comunicar al personal los asuntos que les conciernen. (p. 25).
A todas estas, la acción gerencial debe estar fundamentada en la capacidad de discernimiento fundamentada en el saber y el conocimiento, ya que los directivos son los que tienen la responsabilidad de ejecutarla.

Por lo tanto, frente a esta posibilidad se evidencia que sin una alineación entre la gestión del conocimiento y la acción gerencial necesaria no será posible llevar a cabo un proceso eficiente y eficaz de transformación y adaptación a las exigencias del entorno empresarial o institucional. Vale resaltar, que todo cambio genera una cierta resistencia y para lograr un impulso transformador es necesaria la intervención adecuada y acertada de la gerencia, requiriéndose dos elementos fundamentales una disposición al cambio y una acción gerencial que impulse esos cambios; para ello, se ofrece la aplicación de la gestión del conocimiento.

Vale mencionar entonces, lo expuesto por Tobon y Nuñez (citados por Balza, 2009) el cual explican que “se requiere que las personas desarrollen un modo de pensar complejo, que les permitan ser y hacer eso, porque el conocimiento y el saber son, lo que sean nuestros modos de pensar” (p. 144). La esencia de la acción gerencial es proyectar el pensamiento activando la imaginación, significa tener una visión, se deben establecer prioridades, se requiere innovar, integrar, monitorizar, se requiere tener el conocimiento necesario para saber ser, para llegar al hacer y crear.
Por lo tanto, las instituciones deben llevar a la práctica la gestión del conocimiento, como una herramienta clave para el desarrollo organizacional, por ende, debe estar orientada hacia la filosofía empresarial y, que los actores principales, puedan valorar, aprender, comprender, pensar y repensar de una manera compleja las relaciones humanas en la organización y la importancia de la toma de decisiones.

Tal como lo expresa Canals (2008), al referirse que “La Gestión del Conocimiento Intenta, en su vertiente más práctica, trabajar una serie de instrumentos que permiten fomentar la creación de conocimiento y, también, mejorar o impulsar su transmisión” (p. 126).
Es por ello, que una organización que aprende y hace transitar el conocimiento entre sus miembros, de manera de poder tomar decisiones y dar respuestas más adecuadas a los cambios del contexto y a su evolución, aumenta sus probabilidades de tener éxito.
De acuerdo a Fuentes (2010) expresa que uno de los pioneros y considerados padre fundador de la Gestión del Conocimiento, Pablo L. Belly,  lo define como “aquella en la que  que cada uno sepa lo que el otro conoce en la organización con el objetivo de mejorar los resultados del negocio”. (p.54).
Mencionado lo anterior, en la gestión del conocimiento hay dos procesos fundamentales, cada uno de ellos se subdivide en otros, pero los básicos son dos: uno es la creación de conocimiento y el otro, la transmisión de conocimiento. La transmisión puede darse desde muchos puntos de vista y de muchas maneras, incluso en el espacio y en el tiempo, cuando se intenta poner de forma explícita el conocimiento en una base de datos, lo que se hace, en el fondo, es ponerlo allí para que al cabo de un tiempo alguien pueda recogerlo; en cierta medida, pues,  se esta transmitiendo en el tiempo. Y cuando se utiliza herramientas de comunicación lo que se hace es intentar transmitir el conocimiento en el espacio.

Por lo tanto, las instituciones deben aplicar la Gestión del conocimiento, dado que, es un proceso por el cual una organización, facilita la trasmisión de informaciones y habilidades a sus empleados, de una manera sistemática y eficiente. Es importante aclarar que, las informaciones y habilidades no tienen por que estar exclusivamente dentro de la empresa, sino que pueden estar o generarse fuera de ella.
Vale mencionar que, los nuevos escenarios empresariales están generando importantes cambios en las relaciones sociales en el mercado de trabajo, efectos culturales, institucionales y políticos; nuevas relaciones del individuo con su entorno, que por ende, definen algunos de los efectos de la actividad basada en conocimiento. Se trata entonces de la construcción de la sociedad del conocimiento.
Dentro de este contexto, se encuentra la  Zona Educativa del estado Portuguesa, organismo que presta servicios en el área educativa. Esta institución ha crecido rápidamente en los últimos ocho años, al igual que los servicios que ofrece. Ahora bien, en vista del auge, esta institución se ha visto en la necesidad de contratación de personal, aumento en las funciones administrativas, incluso el diseño de cargos y puestos.

De este modo, y en conversaciones informales con el personal adscrito a la institución en referencia, se ha detectado que la capacidad de respuesta para la atención del usuario ha disminuido, lo cual ha generado insatisfacción en la calidad de atención dada. De igual forma, los beneficiarios se quejan del tiempo de espera, el cual se ha incrementado la confusión en la concertación de citas, así como desinformación de horarios para la atención a representantes de diversas instituciones.  Estos factores disminuyen la competitividad de la institución.
Asimismo, existe poca planeación del trabajo por parte de los empleados, los gerentes casi nunca se reúnen con los trabajadores. No se ha destinado tiempo a  la preparación o capacitación de los empleados. Las decisiones no son rápidas y en ocasiones tampoco son acertadas; así como un inadecuado manejo de los conflictos, casi nunca enseñan a los demás sus conocimientos. Sus tiempos de trabajo dependen más de los horarios que de los resultados.
Todo esto, puede darse por las siguientes causas: 1) que la acción gerencial prestada por los encargados de gerenciar esta institución no alcanza en su parte, el visionar, crear, innovar cada día, lograr integrar, el hacer seguimiento a las actividades que se realizan. 2) De igual forma, no se han tomado en cuenta todas las ideas que los profesionales de esta institución han aportado a la gerencia, aunado a la falta de inversión y desconocimiento de la plantilla capacitada con que cuenta la institución por parte de los gerentes que a cada momento los cambian.

De continuar presentándose esta situación, traerá como consecuencia la insatisfacción del usuario, baja motivación en el personal para cumplir sus funciones, apatía, estancamiento en los servicios, incremento de la burocracia. Aumento en presencia de una mala praxis gerencial continua. Es necesario mencionar que, estas actitudes o decisiones que demuestran la inadecuada gestión directiva, tienen su efecto en el desempeño de los equipos de trabajos, y por ende, de toda la organización. Este tipo de situaciones hace referencia a la necesidad de optimizar el desempeño de los líderes de la organización en estudio a través de la Gestión del Conocimiento.
De allí, la necesidad de realizar un estudio que permite: “Proponer un Plan de gestión del conocimiento como herramienta para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa”, con finalidad de obtener indicadores del entorno empresarial, en donde se detectarán las diferentes oportunidades, fortalezas, debilidades y amenazas de la administración. Tal indagación permite establecer lineamientos que indiquen el camino a seguir para continuar prestando un servicio de calidad.

Por lo que, el estudio permitió lograr de este modo el enrutamiento hacia los objetivos centrales de la institución. De esta manera, producir cambios organizacionales que le permitan evolucionar como organización, para así aumentar su eficacia y, por ende, su productividad, permitiendo de esta forma mejorar la prestación de servicio que va en búsqueda de una mejor calidad de atención. 

Por ello, se plantean las siguientes interrogantes que sirven de guía en la realización del presente trabajo de investigación:

¿Cuál será la situación actual que presentan los encargados de llevar la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa, en cuanto a la Gestión del conocimiento?

¿Cuál será la factibilidad administrativa y técnica, para elaborar un plan de gestión del conocimiento para fortalecer la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa?

¿Cómo será el mejor diseño de un plan gestión del conocimiento para fortalecer  la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa?
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN

Objetivo General

· Proponer un plan de gestión del conocimiento, como herramienta para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del Estado Portuguesa.
Objetivos Específicos

· Diagnosticar la situación actual que presentan los encargados de llevar la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa en cuanto a la Gestión del conocimiento;
· Determinar la factibilidad de mercado, técnica y financiera de la propuesta de un plan de gestión del conocimiento para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa; y
· Diseñar un plan de gestión del conocimiento para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa.
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN

La presente investigación busca promover en los sujetos de estudio una cultura organizacional, donde el personal comparta la visión, misión, valores, objetivos y metas. De igual manera, los trabajadores puedan identificarse con la institución, adquirir sentido de pertinencia, agregar valor al trabajo y conformar equipos de alta competencia. Es de allí, donde se cumple un propósito de esta investigación debido a que permitirá elevar los niveles de rendimiento y satisfacción a fin que los resultados en las operaciones ejecutadas, estén en concordancia con los planes institucionales, generando así mejoras en los valores, creencias y en el bienestar colectivo.

Por lo tanto, esta investigación surge, debido a la importancia de indagar que el gestionar desde el conocimiento permite el desarrollo organizacional y sus efectos en el desempeño y productividad de los miembros, permitiendo así, conocer el grado de identidad que profesan los gerentes hacia la institución y como comparten los valores organizacionales. Por ende determinar  si están motivados a desempeñarse en sus cargos con entusiasmo y espíritu de servicio, y como inciden el recurso humano a su cargo.

Por ultimo, la línea de investigación que sustenta este trabajo es: Gestión del Talento Humano y Desarrollo Organizacional dado que, se enmarca en el área gerencial y por ende en la maestría Administración Mención: Gerencia General de la UNELLEZ-Guanare. En tal sentido, el objetivo de esta línea es formular estrategias para que la acumulación de conocimientos, pasen a formar parte del capital humano de las organizaciones, en concordancia con los objetivos institucionales.
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CAPITULO II

MARCO TEÓRICO

En este capítulo se analizan y exponen teorías, investigaciones, leyes y antecedentes consideradas válidas y confiables, en dónde se organiza y conceptualiza el estudio. De acuerdo con (Balestrini, 2006, p. 91). Indica que  la fundamentación teórica, determina la perspectiva de análisis, la visión del problema que se asume en la investigación y de igual manera muestra la voluntad del investigador, de analizar la realidad objeto de estudio de acuerdo a una explicación pautada por los conceptos, categorías y el sistema preposicional, atendiendo a un determinado paradigma.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN

Los antecedentes de esta investigación se abordan desde diferentes perspectivas por lo que se hizo necesario la revisión de material documental referente a la temática, con el objetivo de recopilar información valiosa referida a algunos aspectos extraídos de trabajos previos que sirven de soporte teórico de las variables de estudio. De allí que, es válido mencionar algunas de las siguientes investigaciones.

Históricos

Rodríguez, (2010), en su trabajo “La gestión del conocimiento: una gran oportunidad”, expresó que: La gestión del conocimiento es una nueva cultura empresarial, una manera de gestionar las organizaciones que sitúa los recursos humanos como el principal activo y sustenta su poder de competitividad en la capacidad de compartir la información y las experiencias y los conocimientos individuales y colectivos.
Se abre pues una extraordinaria oportunidad de los profesionales de la información, que ahora pueden aportar sus conocimientos y su experiencia en la explotación adecuada de los recursos externos, la gestión de la información dentro de la organización y la difusión y explotación de la información que ésta genera.
De igual manera, Munera (2010), presentó en su artículo titulado “Incidencia de la gestión del conocimiento en el avance y desarrollo de las empresas de Medellin-Colombia”, planteó la importancia que juega la gestión del conocimiento como nueva estrategia empresaria que influye en los procesos de desarrollo y avance de toda organización. Se resalta además, el papel que juegan terminología y la documentación, como herramientas claves para medir el grado de influencia de la gestión del conocimiento de las empresas y finalmente, se expone la interrelación que existe entre la gestión del concomimiento, la terminología y la documentación.

Vale mencionar que, este artículo aportó bases teóricas importantes acerca de la definición de las necesidades del establecimiento de un sistema de gestión del conocimiento en las organizaciones.

Investigativos

Camacho (2011), presentó un estudio titulado “Lineamientos de un plan estratégico para desarrollar el producto Llano como actividad turística en el Estado Barinas”, Universidad Nacional Experimental del Táchira (UNET), Vicerrectorado Académico, San Cristóbal-Táchira; el trabajo de investigación se realizó teniendo como objetivo formular un conjunto de lineamientos estratégicos que permitan definir metas a largo plazo a fin de ofrecer a CORBATUR acciones que contribuyan a desarrollar el producto turístico “Llano” del estado Barinas.

Se pudo comprobar que el territorio llanero, sus gobernantes, su gente y los turistas aprecian el llano como un medio ideal para el aprovechamiento racional y sostenido de los recursos naturales. Así mismo se midió que se hace necesario establecer criterios de ordenamiento, comercialización, e implementación consciente del turismo.

En este mismo aspecto, está el trabajo de Morales (2010), “La gestión de conocimiento en las relaciones académico-empresariales. Un nuevo enfoque para analizar el impacto del conocimiento académico”, de la Universidad Politécnica de Valencia, España,  destacando la necesidad de introducir las teorías basadas en el conocimiento para explicar las Relaciones Académico-Empresariales (RA-E) y el impacto que ha generado el conocimiento académico en su zona de influencia, llámese empresas, parte básicamente de los señalamientos que hacia la American Chemical Society  Acs, en el año 1991, con respecto a la incapacidad de los estudios económicos para reconocer qué modos y mecanismos de transmisión de conocimientos se dan lugar entre la investigación académica y las empresas debido a las variables que estos utilizan

En este sentido, el presente trabajo construye un sistema de análisis teórico basado en los enfoques ya estables de gestión y organización del conocimiento y los concilia con el enfoque geográfico jafferiano a través de la noción tácita, explícita e incorporada del conocimiento, lo que posibilita teórica, conceptual y empíricamente ceñir este recurso a un punto geográfico del globo y analizar los procesos que lo dinamizan. 

Asimismo, Linares et. al. (2010), realizaron su investigación “Evaluación de los conocimientos sobre los precios de transferencias de los funcionarios fiscales de la Gerencia de Tributos Internos región los Andes división de fiscalización del SENIAT”; en Venezuela las reglas de precios de transferencia se aplican a los contribuyentes del impuesto de renta que desarrollan transacciones con partes vinculadas domiciliadas fuera del país, donde es de vital importancia, tanto para las mismas empresas, como para las autoridades fiscales de los países contar con fiscales que conozcan y apliquen metodologías de los precios de transferencia, a fin de que se realice una justa distribución de los recursos tributarios. 

Se puede inferir, en el planteamiento anterior que, es determinante la situación de los fiscales al presentar limitaciones en la Operacionalización o aplicación de los conceptos y métodos de los precios de transferencia en un 87% aproximadamente. Se recomienda aplicar y ejecutar programas de capacitación en el desarrollo de competencias teóricas y procedimentales de los precios de transferencias
Finalmente, Hervé (2012), con su trabajo “Lineamientos de Gestión para el desarrollo de la actividad minera en el río Guanare, Estado Portuguesa”, Universidad Nacional Experimental de los llanos Occidentales, Ezequiel Zamora, que tuvo como objetivo proponer lineamientos de gestión ambiental para el desarrollo de la actividad minera en el río Guanare, se diagnóstico la actividad de extracción de minerales, evaluando sus salidas ambientales, un análisis de la hidrografía - geología, morfología, producción y transporte de sedimentos del río. El diseño y método de investigación ejecutando fue de campo, documental y explicativo.
Por lo tanto, existe un bajo nivel de sustentabilidad de la actividad minera en el río Guanare. Se recomienda que la aplicación de la nueva Ley de Minas, debe en todo momento ser aplicada con el objetivo para lo cual fue creada: garantizar el desarrollo sustentable y sostenible del estado portuguesa.

Este estudio, es relevante para la investigación actual debido a que sirve de base histórica de las variables a tomar en consideración al momento de establecer o determinar la gestión del conocimiento a los encargados de llevar la gerencia.
Todos los estudios anteriormente reseñados constituyen valiosos aportes para la presente investigación, ya que presentan claramente situaciones en la cuales se encuentran presentes herramientas gerenciales que permitirán la optimización de los procesos organizacionales que permitirá lograr una mayor eficiencia, efectividad y productividad de la empresa. Esto con el propósito final de  diseñar lineamientos de gestión del conocimiento: herramienta para fortalecer la acción gerencial en la Zona Educativa del Estado Portuguesa.

BASES TEÓRICAS

Los cambios constantes en el entorno empresarial,  generados muchas veces por la dinámica del mercado, y cambios políticos y sociales de los países, crean esencia para la búsqueda de estrategias que les permitan crear ventajas competitivas que proporcionen esa diferenciación con respecto a las otras, para así lograr su posicionamiento en el mercado.  Por ello, en el siguiente apartado se conceptualizaran las variables de estudio, relacionadas con “Proponer un Plan de gestión del conocimiento como herramienta para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa:

Plan

Actualmente, las organizaciones reconocen la importancia de la planificación para su crecimiento y bienestar a largo plazo. Se ha demostrado que si los gerentes definen eficientemente la misión de su organización estarán en mejores condiciones de dar dirección y orientación a sus actividades. Las organizaciones funcionan mejor gracias a ello y se tornan más sensibles ante un ambiente de constante cambio, para ello se valen de la creación constante de planes, que los ayudan en el abordaje de diferentes situaciones.

Al respecto Chiavenato (1998) señala que “Un plan es un curso determinado de acción sobre un periodo específico que representa una respuesta y una anticipación al tiempo, con el fin de alcanzar un objetivo formulado”. (Pág. 256).

Por lo tanto, como un plan describe un curso de acción, necesita proporcionar respuestas a las preguntas qué, cuándo, cómo, dónde, y por quién. Y por ende,  realizar un buen plan conlleva a tener una buena organización, dirección y control de la empresa lo cual se traduce en una administración cien por ciento efectiva.
El mismo autor Chiavenato (1998) explica que existen cuatro tipos diferentes de planes: 1. Planes relacionados con el método, denominados procedimientos; 2. Planes relacionados con dinero, denominados presupuestos; 3. Planes relacionados con el tiempo, denominados programas o programaciones; y 4. Planes relacionados con comportamientos, denominados normas o reglamentos". (Pág. 258).

Con  base a lo anterior, planear y determinar los objetivos consiste en seleccionar por adelantado el mejor camino para lograrlos. La planeación determina dónde se pretende llegar, qué debe hacerse, cómo, cuándo y en qué orden. Por ello, es necesario que el gerente conozca el proceso básico de la administración.

Procesos administrativos
Según Chiavenato (2000) establece que las funciones del administrador, en conjunto conforman el proceso administrativo. La planeación, organización, dirección y control consideradas por separados, constituyen las funciones administrativas que al ser vistas como una totalidad para conseguir los objetivos, conforman el proceso gerencia.

A tal efecto, Cruz y Otros (2013) enfatizan en lo siguiente:

La planeación es lo parimero que se debe tomar en cuenta ya que en ella el administrador se debe anticipar con la meta y las acciones lógicas. Dentro de la planeación se deben hacer los siguientes pasos como: la investigación, estrategias. Políticas, propósitos, procedimientos en la planeación pueden ser de largo plazo, mediano plazo y corto plazo. Después esta la organización esta es un conjunto de reglas, cargos, comportamientos que han de respetar todas las personas que se encuentran dentro de la empresa la función principal de la organización es disponer y coordinar todos los recursos disponibles como son humanas, materiales y financieros. Dentro de la dirección se encuentra la ejecución de los planes, la motivación, comunicación, supervisión y alcanzar las metas de la organización. Control es la que se encarga de evaluar el desarrollo de general de una empresa. Dentro de esta investigación también encontraremos la opinión de algunos autores acerca del proceso administrativo. (Pág. 125).

Vale mencionar, que este concepto de proceso administrativo, es muy importante recordar que es uno de los métodos más importantes para llevar a cabo los procesos que son planeación, organización, dirección y control ya que de acuerdo a su orden se lleva una excelente administración. 
Gestión
Según Saavedra (2013) la gestión es “un proceso emprendido por una o más personas para coordinar las actividades laborales de otros individuos. Es la capacidad de la institución para definir, alcanzar y evaluar sus propósitos, con el adecuado uso de los recursos disponibles” (p. 23).
El mismo autor, explica la que gestión es vista desde diferentes formas, descritas a continuación:

La gestión como proceso: La gestión es un proceso que comprende determinadas funciones y actividades laborales que los gestores deben llevar a cabo a fin de lograr los objetivos de la empresa. En la gestión, los directivos utilizan ciertos principios que les sirven de guía en este proceso. La gestión como disciplina Clasificar la gestión como una disciplina implica que se trata de un cuerpo acumulado de conocimientos susceptibles de aprendizaje mediante el estudio. Así pues, la gestión es una asignatura con principios, conceptos y teorías. Estudiamos la gestión para entender esos principios, conceptos y teorías y para aprender la manera de aplicarlos en el proceso de la gestión empresarial. La gestión y las personas: Se refiere a la importancia de los empleados con los que el gestor trabaja y a los que dirige en el cumplimiento de los objetivos de la organización. La gestión como carrera «José Cárdenas está ascendiendo rápidamente en Muestra división de mejoramiento de la calidad. Ha desempeñado ya tres cargos de dirección y ahora, tras diez años de trabajo, va a ser ascendido a vicepresidente. » José ha recorrido una secuencia de puestos de trabajo en su carrera profesional. Tiene una carrera de gestión.
Es por ello, que los diferentes significados e interpretaciones del término gestión pueden interrelacionarse de este modo la gestión como el proceso emprendido por una o más personas para coordinar las actividades laborales de otras personas con la finalidad de lograr resultados de alta calidad que cualquier otra persona, trabajando sola, no podría alcanzar.

CAPACIDADES PROPIAS DE LA GESTIÓN
El mismo autor (opi. Cit) explica que cualquiera que sea el nivel en el que los gestores ejercen sus funciones, todos ellos han de adquirir y han de desarrollar una serie de capacidades. Una capacidad es la habilidad o pericia requerida para llevar a cabo una tarea determinada. Varias categorías de capacidades revisten importancia para el ejercicio de los roles de gestión.
· Capacidades técnicas: Las capacidades técnicas adquieren especial relieve en el nivel de gestión de primera línea, puesto que es en este nivel donde hay que resolver los problemas que surgen en el trabajo diario.
· Capacidades analíticas: Las capacidades analíticas, representan la capacidad para identificar factores clave, para entender cómo se interrelacionan y para desempeñar sus roles en una situación determinada. La capacidad analítica se identifica, en realidad, con habilidad para diagnosticar y evaluar. Es necesaria para la comprensión del problema y para desarrollar un plan de acción. Sin pericia analítica, no pueden abrigarse esperanzas de éxito a largo plazo.
· Capacidades para la toma de decisiones: Todos los gestores han de tomar decisiones o han de elegir entre alternativas diversas. La calidad de estas decisiones determina su eficacia. La capacidad de los gestores en la toma de decisiones para adoptar una determinada línea de acción está muy influida por su capacidad analítica. Una pericia analítica insuficiente se traduce inevitablemente en una toma de decisiones deficiente.
· Capacidades informáticas: Los gestores con capacidades informáticas tienen una comprensión conceptual de la informática y, en particular, saben cómo utilizar el ordenador y el software en muchas facetas de sus trabajos.
· Capacidades para tratar con las personas: Dado que los gestores han de realizar gran parte de su trabajo por medio de otras personas, su capacidad para trabajar con otros, comunicarse con ellos y comprenderlos es vital. Las      capacidades para tratar con las personas son esenciales en todos y cada uno de los niveles de la organización: son un reflejo de la capacidad de liderazgo de un gestor.
· Capacidades conceptuales: Las capacidades conceptuales consisten en la capacidad para lograr una percepción global de la organización, de las complejidades de la organización en su conjunto y de la manera en que sus diversas partes encajan entre sí.

Por lo tanto, para mantener a una organización centrada en sus objetivos es necesario captar el modo en que cada parte de la organización encaja e interactúa con las demás para lograr los objetivos fijados y para operar en un ambiente sujeto a un continuo cambio. Para ello, se requiere conocimiento.
Conocimiento
Vale mencionar, que el valor del conocimiento no es nuevo, condujo históricamente el progreso e impulsó la revolución industrial. En la actualidad, con la introducción de las nuevas tecnologías de información y comunicación, las organizaciones dependen cada vez más del uso que sean capaces de hacer de la información/conocimiento y de la capacidad de respuesta que tengan a las demandas cada vez más específicas y exigentes del mercado.
En base a lo anterior, Probst,et al  (2001), describen lo siguiente:

El conocimiento que es todo el conjunto de cogniciones y habilidades con los cuales los individuos suelen solucionar problemas, comprende tanto la teoría como la práctica, las reglas cotidianas al igual que las instrucciones para la acción, el conocimiento se basa en datos e información, pero a diferencia de éstos siempre está ligado a las personas; forma parte integral de los individuos y representa las creencias de éstos acerca de las relaciones causales (Pág. 24).
Por lo tanto, vale la pena en reflexionar sobre la importancia que tiene la gestión del conocimiento en las organizaciones actuales, en gran medida, en la gestión estratégica de las capacidades intelectuales de los miembros de una organización. En este sentido, es necesaria la implicación no sólo de un departamento, sino también del departamento de recursos humanos, responsable, entre otras cosas, de potenciar una formación continua para sus empleados que resulte coherente con los objetivos de la organización.

Ahora bien a criterio de Merton (Citado por Azocar, 2014) expone lo siguiente: “el conocimiento, expresa Merton ha de orientarse en las relaciones con los factores existenciales de la sociedad y la cultura”.

Vale mencionar entonces, lo expresado por Azocar (2014) al decir que 

“En un aspecto puntual, la postura de Merton frente a la sociología del conocimiento, se caracteriza por abordar una idea ontológica del conocimiento desde la experiencia social, para lo cual se vale de varias posturas epistémicas que, a su juicio, definen el lugar que ocupa la sociología del conocimiento en el ámbito científico moderno. Estas posturas son: la naturalización, que se anula la distinción tajante entre contextos de descubrimiento y justificación; el relativismo, que se desconfía de la existencia de criterios absolutos de validación o garantía de verdad o racionalidad; la causa social, donde la actividad científica, la investigación y la puesta en conocimiento de los descubrimientos son actividades desarrolladas por comunidades concretas y no por sujetos aislados; el constructivismo, donde los productos científicos no surgen como copias de la realidad ni como reflejo de la misma; y la instrumentalidad, que describe el conocimiento científico como la diferencia de otros modos del saber por su utilidad y efectividad instrumental y pragmática puesto que de él se espera conseguir la consecución de ciertos fines o intereses concretos.
   Este criterio del autor, pone de manifiesto que el conocimiento es la puerta abierta de algunas organizaciones, que están dispuestas a gestionarlo, desde un punto de vista de la nueva sociedad del conocimiento.

Los conocimientos asociados con el trabajo

Pérez (2005), explica que los conocimientos que el individuo posee para realizar sus funciones, comprenden:

· Conocimientos tácitos: resulta muy difícil explicarlos o transmitirlos tanto en forma oral como escrita, es importante que la organización sepa quien los posee y se asegure de tratarlo como un activo fundamental, valioso, porque que realmente son así.

· Conocimientos explícitos: El individuo los tiene bien organizados en su cerebro por lo que resulta fácil documentarlos por escrito en forma de libros, manuales, procedimientos, entre otros.

· Conocimientos implícitos: Se encuentran ocultos en los procedimientos operativos, en los métodos, etcétera. Los individuos que los poseen se consideran como expertos. Identificarlos y transferirlos de una persona a otra puede ser muy difícil; con relativa frecuencia, estos individuos son incapaces de explicar por que saben que un determinado procedimiento resultará.

Es por ello, que en las organizaciones es importante aprender a conectar el conocimiento existente con los problemas a los cuales se enfrenta la organización, sin esta conexión el conocimiento no será productivo y aparecerá como si no existiera.
Gestión del conocimiento
El conocimiento es un concepto que parece poco empresarial, muy etéreo, y poco manejable. Es lo que sucede por ejemplo con la llamada “cultura” empresarial. Lo que preocupa a las empresas es como se traslada a las formas organizativas y modelos que hacen que una empresa aprenda, se adapte e innove. A los directivos y ejecutivos de la empresa no les preocupa el debate filosófico de qué es el conocimiento pero tampoco debe caerse en la respuesta fácil o perderemos el gran potencial que encierra el concepto.
Para Canals (2008), considera que “es el proceso por el cual una organización, facilita la trasmisión de informaciones y habilidades a sus empleados, de una manera sistemática y eficiente” (p.45).

Por lo tanto, la clave es que del énfasis tradicional en activos materiales, infraestructura se va a pasar al énfasis en los activos intangibles, y necesariamente se pasará a tratar de crear activos emocionales como confianza, empatía y relaciones personales. Una empresa excelente hoy en día, es la suma de Conocimiento del cliente más Capacidad de absorción de conocimientos del entorno multiplicada por la capacidad de respuesta y elevado a confianza.

Asimismo, Senge, (Citado por Valhondo, 2003) explica el concepto de “Learning organization” es su más importante aportación a la gestión del conocimiento. Es descrito en su libro: “La quinta disciplina” el arte y la práctica de la organización abierta al aprendizaje. Ese concepto es definido como:

Organizaciones en la que los empleados desarrollan su capacidad de crear los resultados que realmente desean y en la que se propician nuevas formas de pensar, entendiendo la empresa como un proyecto común y los empleados están continuamente aprendiendo a aprender. Trata de sistemas que piensan y la necesidad de mejorar la información y comunicación. (p.63).
Resaltando lo anteriormente descrito, la práctica en la empresa de la concepción de organización que aprende ha comenzado a través del consenso empresarial, aceptando que es un proceso de formación continua, obteniendo como resultado del refuerzo constante de los flujos horizontales de intercambio de conocimientos, junto al trabajo de equipos respondiendo a los objetivos estratégicos de la organización, la eficiencia de la gestión del conocimiento en la empresa, que es gestión eficaz de personas.

De igual manera, Valhondo (Ob.Cit.), menciona que hay ocho características claves de una “Learning Organization” que son:

Poseer un gran compromiso con el aprendizaje: el desarrollo es muy importante para la organización. 2. Una cultura de aprendizaje esta presente en la institución. El estudio de su entorno les permite estar siempre a la par con los cambios del mercado. 3. Fomentan un ambiente democrático para dejar a los empleados pensar por si mismos. 4. Observan su entorno para anticipar los cambios del mercado. 5. Usan las tecnologías de la información como una herramienta para aumentar su productividad. 6. Se promueve el trabajo en equipo. 7. Se lleva lo aprendido a la práctica. 8. Se conecta la recompensa a la productividad. (p.95).

En resumen, una empresa inteligente es aquella que está organizada de forma consistente con la naturaleza humana, y que desarrolla cinco tipos de disciplinas: 1. Pensamiento integral 2. Modelos mentales 3. Perfeccionamiento personal 4. Visión compartida 5. Aprendizaje en equipo
Pasos para gestionar el conocimiento
De acuerdo a Pérez (2005) menciona los siguiente pasos

· Identificación de los conocimientos y sus funciones: Identificar los conocimientos que se pueden considerar como un activo, para esto se puede apoyar en los niveles de conocimiento
· Establecimiento de objetivos o conocimientos idealistas. Conocimientos de visión, metas y paradigma. Estos conocimientos se utilizan para identificar lo que es posible realizar y crear, en función de ello, objetivos y valores propios.

· Conocimientos sistemáticos: Se refiere a los conocimientos teóricos acerca de cómo funciona el sistema, principios generales y estrategias de resolución de problemas para enfocar una situación. Se recurre a ellos para sintetizar nuevos enfoques y alternativas.

· Conocimientos pragmáticos: Conocimientos relativos a la toma de decisiones y a los conocimientos objetivos prácticos, se utilizan en el trabajo diario.

· Conocimientos automáticos: Conocimientos sobre funciones automatizadas. Se utiliza para realizar tareas de un modo automático, es decir sin razonamiento consciente.

PROCESOS ESTRATÉGICOS DE LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

A criterio de Probst (2001), la gestión del conocimiento está compuesta por un grupo de procesos estratégicos que se producen en forma cíclica, y que se describen a continuación:

 Identificación del conocimiento: El proceso de identificar el conocimiento en las organizaciones adquiere cada vez mayor importancia. Han surgido alternativas para solucionar los aspectos relativos a la transparencia del conocimiento organizacional. Se eliminan jerarquías y desarrollan estilos horizontales. Los superiores dejan de ser barreras en lo que a la transmisión del conocimiento se refiere y los expertos se comunican entre ellos. Las organizaciones se orientan hacia las redes internas a partir del empleo de determinadas técnicas y herramientas que facilitan estas acciones. Los miembros de las organizaciones poseen conocimientos, habilidades, experiencias e intuición; sin embargo, ella sólo controla una parte mínima de estos. Por ello, es necesario desarrollar estrategias para lograr que los empleados expliciten sus conocimientos, que se conviertan en información, y que esta se registre en documentos. Una vez identificado el conocimiento, las organizaciones deben trazar estrategias que permitan “anclarlo” a estas, y se posibilite su uso.
· Adquisición del conocimiento: Una vez identificado el conocimiento en la organización, este crece y se multiplica en la medida en que se utiliza. Esto exige a las organizaciones, que se encuentran en constante proceso de transformación, a trabajar intensamente para renovar su conocimiento. Es precisamente por eso, que la gestión del conocimiento no puede considerarse como un proceso aislado en la organización sino alineado con sus estrategias. En caso de que la organización carezca de un conocimiento específico necesario, debe buscarlo en su entorno para adquirirlo o simplemente desarrollarlo en su interior.

· Desarrollo del conocimiento: Como se refirió en el proceso de identificación del conocimiento, cuando la organización no posee un determinado conocimiento, esta debe crear condiciones e invertir para su desarrollo en la propia organización. Este proceso de creación o desarrollo del conocimiento no es más que un proceso de desarrollo de las competencias y habilidades de los individuos que pertenecen a la organización, es un proceso donde se propicia el establecimiento de un ambiente que favorezca el surgimiento de nuevas ideas para fomentar la innovación y de esta forma, generar soluciones que contribuyan al progreso de la sociedad en general.

· Distribución del conocimiento (compartir): El conocimiento organizacional puede proceder de fuentes internas, propias de la organización, o externas, cuando se adquiere de otras. Si se encuentran localizados e identificados los activos del conocimiento en la organización, entonces es posible compartir y distribuir el conocimiento. También, puede difundirse el conocimiento mediante su reproducción, es decir, por medio de la capacitación.

· Uso del conocimiento: En el ciclo de los procesos estratégicos de la gestión del conocimiento, el uso del conocimiento se ubica casi al final; sin embargo, esta ubicación es relativa, debido a que los procesos de identificación, adquisición, desarrollo y distribución del conocimiento siempre se encuentran en consonancia con las necesidades de los usuarios. Por eso, es necesario considerar un sistema de gestión de información que facilite información actualizada sobre las necesidades de los usuarios con vistas a lograr una eficiente gestión del conocimiento.

· Retención del conocimiento: La retención del conocimiento constituye un proceso esencial en la gestión del conocimiento. Si no es posible retener los conocimientos en la organización, se perderán los esfuerzos realizados en los procesos anteriores. La retención del conocimiento significa conservar la información y los conocimientos utilizados por medio de un sistema de gestión documental que respalde la acción de la organización y que facilite su consulta en el momento necesario.

· Medición del conocimiento: Medir el conocimiento no significa calcular su valor monetario, sino evaluar en qué medida se cumplen o no los propósitos del conocimiento en la organización. Para esto, se aplican diferentes técnicas. El problema fundamental para medir el conocimiento radica en las características que poseen los sistemas de contabilidad tradicionales, los cuales deben transformarse para poder contabilizar las operaciones con los activos intangibles; ellos sólo posibilitan otorgarle un valor financiero tangible al conocimiento una vez que este se haya incorporado a los bienes comercializables.

Vale mencionar, que cada uno de estos procesos estratégicos, que interactúan en la gestión del conocimiento, son susceptibles de medirse por medio de diversos indicadores con el objetivo de determinar en qué medida se cumplen o no con eficiencia y tomar medidas correctivas en caso necesario.
Esto, sin dudas, permite potenciar una adecuada gestión del conocimiento que contribuye directamente al incremento del capital intelectual en las organizaciones. El nuevo conocimiento organizacional sólo puede desarrollarse sobre la base del conocimiento previo. Ni los individuos ni las organizaciones borran sus experiencias anteriores con las nuevas. Ellas se apartan y no se utilizan en las circunstancias actuales, no obstante, permanecen como una opción.
Plan de Gestión del conocimiento

Vale mencionar, que con la implementación de un plan de Gestión del Conocimiento proporciona múltiples beneficios, como la mejora en la capacidad de respuesta a problemas puntuales, la satisfacción del cliente, usuario, trabajador, entre otros; todos estos beneficios se perciben a largo plazo en la rentabilidad de la organización.
El establecimiento Plan de Gestión del conocimiento

De acuerdo a Mones (2013), para aplicar la gestión del conocimiento es necesario lo siguiente:

· Un estilo de dirección participativo, comprometido con el aprendizaje y que otorgue mucha importancia al capital intelectual.
· La existencia de un gestor del conocimiento capaz de identificar el lugar en el que radica el conocimiento de una organización y competente en la gestión del mismo de la forma más ventajosa para la empresa. El gestor del conocimiento puede ser un miembro de la organización o un gestor externo.
· La asunción por parte de los empleados de los valores, cultura y estilo organizativo de la compañía.
· El desarrollo de infraestructuras y aplicaciones informáticas para la distribución de conocimiento.
· El establecimiento de políticas para evitar que el conocimiento se pierda con la movilidad o jubilación de los trabajadores, como por ejemplo el uso del mentoring, que posibilita la transferencia de conocimiento de los empleados expertos a los que poseen menos experiencia.
· Aprendizaje continúo para mejorar diariamente
Por lo tanto, la finalidad principal es lograr la satisfacción de las necesidades de información presentes y futuras, explotando los recursos de conocimiento, tanto existentes como adquiridos

Ciclo de Conocimiento
Lo expresado por Chan, (1999), un ciclo de conocimiento se puede alcanzar con la consecución de las siguientes fases:
· Identificación: considera identificar el conocimiento crítico en la organización. Este conocimiento crítico es definido como conocimiento importante y esencial.
· Creación: incluye la creación del nuevo conocimiento a partir del conocimiento existente, transcendiendo el conocimiento identificado al conocimiento disponible.
· Almacenaje: requiere el almacenamiento del conocimiento ya sea en forma impresa o en forma electrónica.
· Transferencia: considera la transferencia exitosa del conocimiento, su captura efectiva y su fácil comunicación a lo largo del tiempo.
· Reutilización: incluye los procesos de retornar el conocimiento a la organización para que éste sea reutilizado, revisado y renovado.

Es importante destacar, que toda organización es vista como un elemento clave del ciclo de Gestión del Conocimiento y su gente es vista como el recurso de conocimiento. En este sentido, el ciclo descrito es un proceso continuo que tiene lugar en cada una de las cuatro dimensiones de conocimiento del modelo propuesto y que adicionalmente considera la existencia de un repositorio para facilitar la Gestión del Conocimiento.
Acción gerencial
Los cambios organizacionales brotan de la necesidad de romper con el equilibrio existente para transformar las organizaciones en instituciones más productivas. En este proceso de transformación las fuerzas inherentes a todo ámbito organizacional deben interactuar con otras fuerzas opuestas o enfrentadas que tratan de resistirse y que se expresan como la oposición al cambio
 Cendros, (2011) expresa que “El rasgo fundamental de la gerencia es la acción. La esencia de la acción gerencial es proyectar el pensamiento activando la imaginación, significa tener una visión, se deben establecer prioridades, se requiere innovar, integrar, monitorizar, se requiere tener el conocimiento necesario para saber ser para llegar al hacer y crear” (s/n).

Es por ello que, cuando una organización se plantea un cambio, debe implicar una disposición, una actitud positiva y proactiva de sus protagonistas que permitan realizar ciertas tareas tratando de vencer, o en todo caso de minimizar estas fuerzas opuestas.
A raíz de lo expuesto, para lograr este impulso transformador es necesaria la intervención adecuada y acertada de la gerencia si se asume lo planteado por Koontz (2008), en cuanto a que “La acción gerencial es un cuerpo de conocimientos sistematizados que permiten la realización del liderazgo gerencial, ejercicio de la autoridad y la toma decisiones”.

Resulta evidente que todo este proceso de cambio exige una acción gerencial en las instituciones del Estado Venezolano que deberá ser conducida por los directivos en función del conocimiento, basado en los adelantos científicos y tecnológicos.
Según Piñango, (citado por Rosales, 2008), expone que “La gerencia debe considerar, entre otros factores, gestionar los recursos oportunamente, desarrollar el liderazgo, tomar decisiones, ejercer la autoridad y comunicar al personal los asuntos que les concierne”.

Por lo tanto, la acción gerencial debe estar fundamentada en la capacidad de discernimiento fundamentada en el saber y el conocimiento, ya que los directivos son los que tienen la responsabilidad de ejecutarla.
Para Peters y Waterman, (Citados por Valguen, 2005) argumentan que 

La esencia de la acción gerencial hoy es imaginar, visionar, crear, innovar, integrar, hacer seguimiento, "saber ser para integrar al hacer. Lo que constituye al rasgo fundamental de la gerencia es la acción. Una acción gerencial de calidad la determina la alta gerencia, la calidad está en la mente, está en el corazón del gerente, es él el que tiene la responsabilidad de incidir para que se produzcan los cambios en los sistemas. El modo de pensar del gerente sobre las cosas, las personas y las organizaciones, es un factor crítico para el mejoramiento de la calidad, la productividad y la integración del personal. Una práctica gerencial de calidad sólo se logrará con gerentes que sustenten su acción y esfuerzos en una teoría gerencial y cultiven el aprendizaje y el conocimiento profundo, puntos centrales de la filosofía de los teóricos de la calidad. (p-56).
Con lo anteriormente expuesto, se reflexiona sobre la necesidad de una transformación de la gerencia fragmentaria actual a una gerencia con calidad cuyo centro sean aquél al que se sirve y aquél que sirve, a quienes se les debe garantizar espacio para la libertad y la creatividad, únicas vías de expresión del potencial humano
BASES CONSTITUCIONALES Y LEGALES

Este estudio tiene un basamento legal, el cual se fundamenta en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (CRBV, 1999),  haciendo énfasis en  el Artículo 3. El cual expresa sobre los Fines Esenciales del Estado, al considera que:

El Estado tiene como fines esenciales la defensa y el desarrollo de la persona y el respeto a su dignidad, el ejercicio democrático de la voluntad popular, la construcción de una sociedad justa y amante de la paz, la promoción de la prosperidad y bienestar del pueblo y la garantía del cumplimiento de los principios, derechos y deberes reconocidos y consagrados en esta Constitución. La educación y el trabajo son los procesos fundamentales para alcanzar dichos fines. (p.14)

interpretando lo anterior, se puede decir, que los fines fundamentales del Estado de Derecho venezolano, destacando la educación y el trabajo como medios indispensables para alcanzar los ideales de Justicia y Libertad, reitera además la garantía del pleno goce y ejercicio de los derechos humanos, cuando garantiza el cumplimiento de los principios derechos y deberes reconocidos en ella.

En tanto la Ley Orgánica del Trabajo (2012), específicamente en los artículos 156 y 314, en las cuales se establecen los derechos a los trabajadores de manera de “Aprovechar su capacidad creativa y plenos respeto a sus derechos humanos, garantizando: literal b) la formación e intercambio de saberes en el pleno proceso social de trabajo. (p.58)
Por su parte el 314 explica que como mejoramiento continuo “…se deben las condiciones necesarias para la formación integral, continua y permanente de los trabajadores y las trabajadoras” (p.75)

Todos estos artículos, han sido citados con el propósito de establecer una fundamentación legal en el estudio, que permita fortalecer las ideas planteados y por consiguiente, los resultados alcanzados. 

De igual forma, el Decreto con Rango, valor y Fuerza de Ley Orgánica de la Administración Pública (2001). Instrumento normativo que impulsa los cambios organizacionales, particularmente por lo expuesto en su artículo 10, en el cual se establece lo siguiente: 

Sin perjuicio del derecho de acceso a la justicia establecido en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela y la ley, los particulares cuyos derechos humanos hayan sido violados o menoscabados por un acto u orden de un funcionario público o funcionaria pública, podrán, directamente o a través de su representante, acudir ante el Ministerio Público para que éste ejerza las acciones a que hubiere lugar para hacer efectiva la responsabilidad civil, laboral, militar, penal, administrativa o disciplinaria en que hubiere incurrido dicho funcionario o funcionaria. Igualmente, podrán acudir ante la Defensoría del Pueblo para que ésta inste al Ministerio Público a ejercer dichas acciones y, además, para que la Defensoría del Pueblo solicite ante el Consejo Moral Republicano que adopte las medidas a que hubiere lugar con respecto a tales funcionarios o funcionarias, de conformidad con la ley. (p.16)
Este artículo instituye claramente los principios que rigen las actividades administrativas en los organismos públicos y conviene destacar el imperio de la simplicidad, así como la eficacia y la eficiencia de los procesos.

Por otro lado, la Ley del Estatuto de la Función Pública (2001), en el artículo 6 otorga la ejecución de la gestión de la función pública a las correspondientes oficinas de recursos humanos, introduciendo a su vez el carácter contralor en relación al cumplimiento de las acciones, en esta materia, para los niveles directivos y de gestión en cada uno de los órganos o entes de la administración pública.

Como consecuencia de estas leyes, se impulsan cambios en función de las prioridades de la institución, los lineamientos de los planes de acción y sus proyectos, destinados a promover las transformaciones que el sector público requiere en el sector de la seguridad social y la salud. En este contexto, la gerencia de estos organismos debe convertirse en un factor orientador de los procesos necesarios demandados por los múltiples cambios evidenciados en el mundo moderno y la nueva visión de la administración pública al servicio de los ciudadanos.
SISTEMAS DE VARIABLES

Para Ander (2002), expone que “las variables son las características observables  o un aspecto discernible en un objeto de estudio que puede adoptar diferentes valores o expresarse en varias categorías” (p.101).

En esta investigación, las variables del estudio son Plan de Gestión del Conocimiento y Acción Gerencial, relacionado con la unidad de análisis, Zona Educativa del estado Portuguesa, desde una perspectiva administrativa. Desde la óptica operacional han sido desglosados en aspectos más sencillos a fin de permitir medirlas y llevarlas a dimensiones e indicadores, A continuación se ilustran estos contenidos. (Cuadro Nº 1)
CUADRO Nº 1: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES
	OBJETIVO GENERAL
	VARIABLE
	DEFINICION CONCEPTUAL
	DEFINICION OPERACIONAL
	DIMENSION
	INDICADORES
	ITEMS

	Proponer un plan de gestión del conocimiento, dirigido a la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa.
	Plan de gestión del conocimiento
	Un plan de Gestión del conocimiento es un objetivo estratégico global para las empresas del primer nivel lo cual permite crear sinergias entre las distintas líneas de negocio, sectores y territorios, promoviendo un entorno de colaboración y de aprendizaje, en el que las personas que forman parte se sientan motivadas a compartir su información y sus experiencias. (Bermúdez, 2011, p. 10)
	La Gestión del conocimiento para las organizaciones añade valor a los productos o servicios que ésta produce, permite el desarrollo de tecnologías, metodologías y estrategias, lo que facilita su inserción y consolidación en el mercado y así lograr ventajas competitivas. (Rivas, 2014)
	Conocimiento Organizacional

Conocimiento Personal
	Estrategias

Tecnologías e Innovación

Formación del capital intelectual


	1-2-3-4

5-6-7

8-9-10-11



	
	Acción gerencial
	“La acción gerencial es un cuerpo de conocimientos sistematizados que permiten la realización del liderazgo gerencial, ejercicio de la autoridad y la toma decisiones”. (Koontz, 2008, p. 125).
	Es aquella que determina la posibilidad de incidir en los demás para que se produzcan los cambios en las instituciones. Y tiene que ver con el modo de pensar del gerente sobre las cosas, las personas y las organizaciones, es un factor crítico para el mejoramiento de la calidad, la productividad y la integración del personal. (Rivas, 2014)
	Procesos

Administrativos
	Planificación 

Organización

Dirección

Control
	12-13

14-15

16-17

18-19


Fuente: Rivas, 2014 
DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS

Capital Institucional: Es aquella parte del Capital Relacional que se ha desarrollado a nivel institucional o que se originó de los miembros de la organización y posteriormente le fue endosada por algún mecanismo que le permite ser utilizada por el colectivo. 

Capital Personal: Esta constituido por las relaciones que los miembros de la organización mantienen en el ámbito personal en diferentes círculos como son: el organizacional o empresarial, profesional, social, político, familiar, religioso, de afinidades o hobbies. A menos que la persona lo endose a la organización, no forma parte del Capital Relacional Institucional. 

Capital Humano: Es la combinación de conocimientos técnicos y asociados (como: idiomas, arte, deportes, hobbies), destrezas, inventiva, habilidades interpersonales, compromiso, valores, cultura, capacidad de aprender y adaptarse, de los miembros de la organización que les permite llevar a cabo sus actividades de manera competitiva y generar valor. La organización no puede ser propietaria del Capital Humano. En el ámbito de la UCV como organización el Capital Humano es la combinación de conocimientos, destrezas, inventiva, habilidades interpersonales, compromiso, valores, cultura, capacidad de aprender y adaptarse, de la comunidad UCVista.

Conocimiento: Conjunto de experiencias, valores, información en contexto y vivencias internalizadas, que provee un marco de trabajo para evaluar e incorporar nuevas experiencias e información. 

Conocimiento Tácito: Es el conocimiento que reside en la mente de los individuos, subjetivo e intuitivo, específico al contexto, difícil de codificar, comunicar y transferir; experticia, intuición, habilidad para ejecutar, saber cómo y por qué. Contribuye a fortalecer la innovación en las organizaciones. 

Conocimiento Explícito: Es el conocimiento que está codificado. Puede almacenarse en bases de datos y transmitirse a través de lenguaje formal y sistemático; políticas, descripciones, fórmulas, programas procedimientos, manuales. Contribuye a fortalecer la productividad de las organizaciones (eficiencia y efectividad). Para algunos autores se trata de datos codificados pues el conocimiento se genera dentro de los humanos y por ende -formalmente hablando- no podría ser explícito.

E-learning: Sistema de formación a través de los nuevos canales electrónicos.

Know-How: Se refiere a todos los conocimientos, metodología propia de los procesos productivos, experiencia y forma de operar de una empresa.
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CAPITULO III

MARCO METODOLÓGICO 
Para toda investigación es de importancia fundamental que los hechos y relaciones que establece, los resultados obtenidos o nuevos conocimientos, tengan el grado máximo de exactitud y confiabilidad. Para ello, se plantea una metodología o procedimiento ordenado que se sigue para establecer lo significativo de los hechos y fenómenos hacia los cuales está encaminado el significado de la investigación. Científicamente la metodología es un procedimiento general para lograr de una manera precisa el objetivo de la investigación. De ahí que, la metodología en la investigación presenta los métodos y técnicas para la investigación.

Ahora bien, esta investigación se apoya en el paradigma positivista que para Kolakowski (citado por Meza, 2008) explica que “El positivismo es un conjunto de reglamentaciones que rigen el saber humano y que tiende a reservar el nombre de “ciencia” a las operaciones observables en la evolución de las ciencias modernas de la naturaleza” (Pág. 15).

Mencionado lo anterior, se puede decir que el positivismo asume que existe un método específico mediante el cual el sujeto puede acceder a conocer de manera absoluta al objeto de conocimiento. Este método, asume, es el mismo para todos los campos de la experiencia, tanto en las ciencias naturales como en las ciencias sociales.

Luego de planteada la reflexión anterior, se postula la idea de plantear esta  investigación en el enfoque cuantitativo, en el cual Calix, (2008) explica que “Es aquel que permite al investigador examinar los datos de manera numérica, cuantificable y verificable, con miras a generalizarlos, usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base a la medición numérica y análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar una teoría, con el proceso centrado en el método hipotético-deductivo” (Pág. 3).

Por consiguiente, este enfoque es muy importante para las investigaciones dado que, se llevan a cabo observaciones y se evalúan los fenómenos, se crean suposiciones o ideas a partir de las observaciones se demuestra si son ciertas, se revisan sobre la base de pruebas de ahí se proponen nuevas observaciones para cambiar y darle fundamento, o incluso crear nuevas ideas.
Con base a lo anteriormente descrito, la investigación se basó en la modalidad “Proyecto Factible”, por cuanto a través del desarrollo del mismo, se proponen alternativas para la solución de situaciones problemáticas, para ello la UPEL (2003) la considera como: 
Aquella modalidad que consiste en la investigación, elaboración y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, métodos o procesos.  El proyecto debe tener apoyo en una investigación de tipo documental, de campo o un diseño que incluya ambas modalidades. (p.16). 

Razonando lo anteriormente descrito, se deduce que, un proyecto factible consiste en un conjunto de actividades vinculadas entre sí, cuya ejecución permitirá el logro de objetivos previamente definidos en atención a las necesidades que pueda tener una institución o un grupo social en un momento determinado. Es decir, la finalidad del proyecto factible radica en el diseño de una propuesta de acción dirigida a resolver un problema o necesidad previamente detectada en el medio.
Naturaleza de la Investigación

Tipo de Investigación

Para el buen cumplimiento de esta trabajo se seleccionó en tipo de Investigación Descriptiva, para lo cual Danhke (citado por Sampiere, 2006), la define como “aquella que busca especificar las propiedades, características y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (p. 228).

A tal efecto, Danhke (Citado por Hernández, Fernández y Baptista, (2003), señalan que “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (Pág. 117).

En definitiva, las investigaciones de este tipo permiten medir la información recolectada para luego describir, analizar e interpretar sistemáticamente las características del fenómeno estudiado con base en la realidad del escenario planteado.

Diseño de la Investigación

El desarrollo de este trabajo se apoya en una Investigación de Campo, definida por Arias (2006), como:
Aquella que consiste en la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la información pero no altera las condiciones existentes. De allí su carácter de investigación no experimental. (p. 31). 

Interpretando lo anterior, se puede decir que la investigación constituye el plan general del investigador para obtener respuestas a sus interrogantes o comprobar la hipótesis de investigación. El diseño de investigación desglosa las estrategias básicas que el investigador adopta para generar información exacta e interpretable. 
Fase I: Diagnóstico
El diagnóstico lleva al investigador a conocer la situación real de la población y con los resultados determinar la necesidad de proponer alternativas de solución que en este caso particular se refirió a proponer un Plan de Gestión del Conocimiento dirigido a la Acción Gerencial en la Zona Educativa del Estado Portuguesa.

Población y Muestra

Población


De acuerdo a Bermejo (2004), la población o Universo es definida como “el grupo entero de elementos de los que queremos recoger datos. Por tal razón es cualquier conjunto de objetos que tenga alguna característica común observable” (p 70). De  acuerdo a ello, la población en esta investigación esta conformada por sesenta y nueve (69) gerentes que cumplen funciones de Coordinadores en la Zona Educativa del estado Portuguesa. 
Muestra


La muestra de acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2010), “Es un subgrupo de la población del cual se recolectan los datos y debe ser representativo de dicha población” (p.237). Por lo tanto, la población en estudio estuvo  representada por el total de la población, ya que la misma es relativamente pequeña, de allí, que se consideraron los sesenta y nueve (69)  sujetos en su totalidad.


Para darle validez teórica a lo anteriormente mencionado, se consultó a 

Hernández (Citado por Castro, 2003), expresa que "si la población es menor a cincuenta (50) individuos, la población es igual a la muestra" (p.69).
Técnica e Instrumento de Recolección de Información

Técnica

La técnica, de acuerdo a Ramírez, (2006), “es un procedimiento más o menos estandarizado que se ha utilizado con éxito en el ámbito de la ciencia” (p. 137). Por lo tanto, es necesaria en los estudios de investigación para canalizar el estudio de manera efectiva. 

Al respecto, la técnica seleccionada fue “La encuesta”, definida por Ramírez (ob.cit), como aquella “destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador. Para ello se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que las contesten igualmente por escrito” (p. 140).

Instrumento
El instrumento, de acuerdo a Ramírez (ob. Cit.), “es un dispositivo de sustrato material que sirve para registrar los datos obtenidos a través de diferentes fuentes” (p. 137). Es así, que para el registro de los datos del estudio, se seleccionó “El cuestionario” que es definido por Hernández, Fernández y Baptista,et. al. (2010), como “un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir” (p. 310).

En función de ello, el instrumento seleccionado consta de diecinueve (19) ítems en escala de respuesta Tipo Likert, de cinco alternativas: Siempre(S), Casi Siempre(C/S), Algunas Veces(A/V), Casi Nunca(C/N) y Nunca(N). En vista de los criterios expuestos los encuestados seleccionaron las alternativas que más se adaptaron a ellos. (Ver Anexo A).
Validez y confiabilidad  del Instrumento

Validez

En esta investigación el instrumento se validó a través del juicio de tres expertos: dos (2) Expertos del área del conocimiento al que este enfocada la investigación y un (1) Experto en Metodología, con el propósito de asegurar la adecuación de cada uno de los ítems en relación a la Operacionalización de los constructos, su claridad, coherencia y pertinencia. Por su parte, los especialistas realizaron las observaciones que consideraron pertinentes y estas conllevaron a modificar y/o ajustar los ítems del instrumento si fuere conveniente. (Ver Anexo B).
Confiabilidad
Para establecer la confiabilidad de un instrumento, se pueden aplicar métodos estadísticos, al respecto Hernández, Fernández y Baptista, et. al. (2010), explican que “La confiabilidad es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. (p. 277). 

Al respecto, en este estudio, se midió la confiabilidad de la aplicación de una prueba piloto utilizando el Coeficiente Estadístico Alpha de Cronbach. El cual según Brown (2005), explica que “Este método constituye una medida, que permite obtener el índice de consistencia interna del instrumento”. (p.71). La fórmula del Alpha de Cronbach será la adecuada para la obtención de los resultados:
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Donde:
rtt: coeficiente de confiabilidad de la prueba o cuestionario.

k: número de ítems del instrumento.

St2: Varianza total del instrumento.

ΣSi2: Sumatoria de las varianzas de los ítems.

Según lo refieren Hernández, Fernández y Baptista (2001), “Requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1, donde 0 = confiabilidad nula;  y  1 = máximo de confiabilidad.

Citado lo anterior, se puede decir que Estos coeficientes pueden oscilar entre 0 y 1, donde el coeficiente de 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un máximo de confiabilidad (confiabilidad total). Entre más se acerque el coeficiente  a cero (0), hay mayor error en la medición.
En atención a la fórmula propuesta, se obtuvo un coeficiente de (0,86), el cual se ubicó entre los parámetros aceptados de confiabilidad según método estadístico usado. (Ver Anexo C).

Técnicas de Procesamiento y Análisis de los Datos
Procesamiento

Una vez obtenida y recopilada la información se inició de inmediato a su procesamiento, esto implica el cómo ordenar y presentar de la forma más lógica e inteligible los resultados obtenidos con los instrumentos aplicados, de tal forma que la variable refleje el peso específico de su magnitud.

El procesamiento de los datos no es otra cosa que el registro de los datos obtenidos por los instrumentos empleados, mediante una técnica analítica en la cual se comprueba la hipótesis y se obtienen las conclusiones...Por lo tanto se trata de especificar el tratamiento que se dará a los datos, ver si se pueden clasificar, codificar y establecer categorías precisas con ellos. Tamayo y Tamayo (2007) (Pág.103)
Sobre el particular, Munich (2003) sostiene “Consiste en determinar grupos, subgrupos, clases o categorías en las que puedan ser clasificadas las respuestas..... La tabulación consiste en reunir los datos en tablas estadísticas” (Pág. 126)

Se utilizó la siguiente técnica: la Estadística descriptiva, que analiza, estudia y describe a la totalidad de individuos de una población. Su finalidad es obtener información, analizarla, elaborarla y simplificarla lo necesario para que pueda ser interpretada cómoda y rápidamente y, por tanto, pueda utilizarse eficazmente para el fin que se desee.

Luego, los siguientes pasos: (a) selección de caracteres dignos de ser estudiados; (b) obtención del valor de cada individuo en los caracteres seleccionados mediante encuesta; (c) elaboración de tablas de frecuencia; (d) representación gráfica de los resultados (elaboración de gráficas estadísticas) representadas en Círculos; (e) obtención de parámetros estadísticos, números que sintetizan los aspectos más relevantes de una distribución estadística.

Se calculó la frecuencia porcentual mediante una regla de tres simple aplicando la fórmula propuesta por Navarro (2007) quién explica que “La regla de tres simple se fundamenta en una relación de proporcionalidad”, se procedió a aplicar la fórmula: 

B  =  Y = K
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A      X

Donde k es la constante de proporcionalidad, para que esta proporcionalidad se cumpla se tiene que a un aumento de A le corresponde un aumento de B en la misma proporción. Que se puede representar:
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y: A es a B directamente, como X es a Y, siendo Y igual al producto de B por X dividido entre A.

Análisis

Después de haber aplicado la encuesta, se analizaron los resultados de la misma; los datos fueron aportados por una población de sesenta y nueve (69) sujetos, a quienes se les aplicó un instrumento de recolección de datos bajo las siguientes alternativas: Siempre(S), Casi Siempre(C/S), Algunas Veces(A/V), Casi Nunca(C/N) y Nunca(N). Con las cuales se midieron las variables: Gestión del Conocimiento y Acción Gerencial
Es necesario mencionar, una vez obtenidos estos resultados se procedió al análisis cualitativo y se comparo con la teoría de diferentes autores que tratan sobre el tema de Gestión del Conocimiento y la Acción Gerencia y así extraer información relevante al problema de investigación.
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CAPITULO IV

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS

El análisis e interpretación de los resultados, de acuerdo con Hurtado (2010), expone que “Son las técnicas de análisis que se ocupan de relacionar, interpretar y buscar significado a la información expresada en códigos verbales e icónicos” (p. 45)

Por lo tanto, dada la perspectiva de los resultados obtenidos una vez aplicado el cuestionario a los sesenta y nueve (69) Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa, y tabulados los resultados en cuadros de distribución de frecuencias y obtenidas frecuencias porcentuales presentadas en gráficos, se obtuvo lo siguiente:
Los Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa, están dispuestos a cumplir con su función, todo ello en pro del bienestar institucional y en mejorar cada día la acción gerencial. Para ello, se valen sus capacidades y conocimiento en cuanto a la administración y la gerencia. Vale resaltar, que en su caso la mayoría de estos no cuentan con mucho tiempo en el cargo, dado que a cada cierto tiempo ingresan nuevos jefes y presentan un nuevo equipo de trabajo.

Es allí, cuanto los trabajadores se ven afectado por el cambio continuo y rápido de gerentes en la institución en estudio. Con relación a la gestión del conocimiento se hace imperante la necesidad de “Proponer un plan de gestión del conocimiento, como herramienta para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del Estado Portuguesa” dado que, en diversas oportunidades se limita a los trabajadores a expresar sus ideas o sus capacidades dentro de la institución ubicando a la empresa en un contexto, a veces, totalmente cerrado al conocimiento.

Cuadro 2: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Organizacional, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Estrategia.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	1
	¿En la Coordinación que Usted labora son consecuentes con el cumplimiento de los objetivos de la Zona Educativa?
	13
	19
	6
	9
	20
	29
	25
	36
	5
	7
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 1: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Estrategias. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
En relación al ítem 1, se observa que  un  36%, de los sujetos encuestados, expresan que Casi Nunca en la coordinación que laboran son consecuentes con el cumplimiento de los objetivos de la Zona Educativa, al respecto, Martínez (2006) expresa que “Nada gana la empresa si su equipo de colaboradores no se encuentra preparado de manera idónea para asumir la responsabilidad de ser los ejecutores de las tareas señaladas, así como también se pierde cuando se enfrenta a los clientes objetivo con una fuerza de ventas que no esté capacitada y motivada para cumplir a cabalidad con las labores asignadas” (Pág. 25). Por lo tanto, es necesario que todo trabajador se sienta identificado con la institución. Por su parte un 29% considera que algunas veces cumplen con este paso. Un 19% opina que siempre son proactivos para alcanzar metas y objetivos, y un 9% opina que Casi Siempre, y un 7% Nunca lo hace.

Cuadro 3: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Organizacional, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Estrategia.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	2
	Elabora estrategias en función de afianzar el conocimiento de sus trabajadores
	5
	7
	10
	14
	35
	51
	19
	28
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 2: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Estrategias. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
Con los resultados obtenidos en el ítem 2, se puede apreciar que un 51% considera que Algunas veces se elaboran estrategias en función de afianzar el conocimiento de los trabajadores, a juicio de esto, Sánchez (‎2010), explica que “Las estrategias utilizadas por lo gerentes para reforzar y afianzar el conocimiento pueden ayudar al empleado a desarrollar su objetivos, ideas y la filosofía empresarial” (Pág. 14). Por lo tanto es menester del gerente trabajar en pro de este principio. Por su parte un 28% considera que Casi Nunca se elaboran estas estrategias; un 14% expresa que casi siempre lo hacen y tan solo un 7% afirma que siempre.
Cuadro 4: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Organizacional, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Estrategia.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	3
	Articulan estrategias de gestión de conocimiento en un contexto dinámico que permitan adaptar a la institución a su propósito, enfoque,  realidad y madurez organizacional
	0
	0
	0
	0
	50
	72
	10
	15
	9
	13
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 3: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Estrategias. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
Como puede observarse en el ítem 3, un 72% de los sujetos encuestados considera que Algunas Veces, se articulan estrategias de gestión de conocimiento en un contexto dinámico que permitan adaptar a la institución a su propósito, enfoque,  realidad y madurez organizacional. Según Díaz (2005), explica que “El conocimiento se articula en un solo enfoque... todo modelo tiene un carácter dinámico, en la medida en que también persigue reflejar los dinámica competitiva imperante para reforzar el orgullo de pertenecer a una sociedad del conocimiento, y comprender cómo se alcanza el conocimiento y madurez organizacional” (Pág. 25). Por su parte, un 15% expresó que Casi Nunca un 13% Nunca.

Cuadro 5: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Organizacional, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Estrategia.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	4
	Considera usted se deben elaborar planes de gestión del conocimiento como estrategia para alcanzar el desarrollo organizacional
	56
	80
	0
	0
	13
	20
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 4: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Estrategias. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
En relación al ítem 4, lo sujetos encuestados consideran en un 80% que Siempre estarían dispuestos a elaborar planes de gestión del conocimiento como estrategia para alcanzar el desarrollo organizacional. Al respecto, Peluffo y Catalán (2002), explican, que “La gestión estratégica del conocimiento, es una disciplina emergente que tiene como objetivo generar, compartir y utilizar el conocimiento tácito (Know-how) y explícito (formal) existente en un determinado espacio, para dar respuestas a las necesidades de los individuos y de las comunidades en su desarrollo. Esto se ha centrado en la necesidad de administrar el conocimiento organizacional y los aprendizajes” (Pág. 14). Por que se evidencia la necesidad de presentar la propuesta. Sin embargo, un 20% considera que Algunas Veces es necesario el diseño de este tipo de planes.

Cuadro 6: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Organizacional, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Tecnologías de Comunicación e Innovación
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	5
	La empresa utiliza equipos los tecnológicos, procesadores, internet, e intranet para una mejor aplicación de los conocimientos
	0
	0
	2
	3
	10
	14
	57
	83
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)

[image: image27.png]



Gráfico 5: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Tecnologías de Comunicación e Innovación. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)

La información obtenida en el ítem 5, muestra que un 83% de los sujetos encuestados considera que Casi Nunca la empresa utiliza equipos  tecnológicos, procesadores, internet, e intranet para una mejor aplicación de los conocimientos. Según Restrepo (2009), explica que “Estos sistemas proporcionan dos niveles de comunicación. En primer lugar, proporcionan un espacio para almacenar archivos con cualquier tipo de información textual, gráfica, de video o audio. En segundo lugar estos sistemas dan el medio para que los individuos se comuniquen entre sí. … Con recursos como Internet e Intranet la tendencia es a que ágilmente, con una simple consulta se obtenga la información específica requerida en toda la organización” (Pág. 23). Sin embargo, un 14% considera que Algunas veces lo hacen y solo un 3% expresa que Casi Siempre.
Cuadro 7: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión Conocimiento Organizacional, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Tecnologías de Comunicación e Innovación
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	6
	Cree usted que se debe disponer de equipos tecnológicamente actualizados
	61
	88
	0
	0
	8
	12
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 6: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Tecnologías de Comunicación e Innovación. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)

Como puede observarse en el ítem 6, lo encuestados manifiesta en un 88% la alternativa siempre, como expresión de que se debe disponer de equipos tecnológicamente actualizados. A juicio de Restrepo (2009), expresa que “El uso de nuevas T.I.C. involucra un cambio cualitativo antes que cuantitativo en las organizaciones. Más bien, viene a ser un cambio necesario para el manejo de variedad. La estructura organizacional se ve impactada por las TIC. De manera creciente, el enfoque tiende a dar trascendencia a los procesos del negocio, y a mejorarlos cada día” (Pág. 10). No obstante un 12% expresa que algunas veces se puede usan las TIC en la organización. 
Cuadro 8: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Organizacional, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Tecnologías de Comunicación e Innovación
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	7
	Considera usted que se requiere equipos tecnológicos para aplicar sus conocimientos
	45
	65
	0
	0
	10
	15
	14
	20
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 7: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Tecnologías de Comunicación e Innovación. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)

Como puede observarse en el ítem 7, los sujetos encuestados consideran en un 65% que Siempre se requiere equipos tecnológicos para aplicar sus conocimientos. Al respecto, Restrepo (2009), explica que “Las nuevas tecnologías producen, además, la aparición de un nuevo soporte donde se pasa del lápiz y papel, al teclado y la pantalla, dos modos diferentes de producir la información, de almacenarla y de difundirla. Hoy, la computadora pasó de ser una sofisticada máquina de calcular veloz, a una máquina para comunicarse. Este es un “cambio de paradigma” importante que modifica las claves de percepción, pensamiento, afectividad y relaciones sociales. Sin embargo, un 20% considera que Casi Nunca es necesario usar estas herramientas tecnológicas y un 15% expresa que Algunas Veces es necesario.
Cuadro 9: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Personal, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Formación del capital intelectual.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	8
	La Institución Invierte en la formación intelectual del personal para aplicar sus conocimientos en las funciones que desempeñan
	8
	12
	0
	0
	48
	69
	13
	19
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 8: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Formación del capital intelectual. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
Como refleja el ítem 8, un 69% de los sujetos encuestados manifiestan que Algunas Veces la Institución Invierte en la formación intelectual del personal para aplicar sus conocimientos en las funciones que desempeñan. De acuerdo a Gómez (2010), expresa que “En términos generales, el Capital intelectual refleja activos menos tangibles, tales como la capacidad de una compañía para aprender y adaptarse a las nuevas tendencias de la economía de los mercados y de la administración con énfasis en la gestión del conocimiento como el acto más significativo de creación de valor” (Pág. 2), esto significa, que existe la necesidad de que la organización se preocupe mas por su capital intelectual. Un 19% exponen que Casi nunca lo hacen y un 12% manifiesta que Siempre se aplica esta norma.
Cuadro 10: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Personal, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Formación del capital intelectual.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	9
	Mantiene un clima apto para el aprendizaje organizacional
	17
	25
	3
	4
	49
	71
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 9: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Formación del capital intelectual. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
En lo resultados obtenidos en el ítem 9, se puede apreciar que un 71% de los encuestados expresaron que Algunas Veces mantienen un clima apto para el aprendizaje organizacional. Vale mencionar que Arbúes (2007) esboza el perfil de las organizaciones que aprenden. La autora señala dos grandes características esenciales comunes a todas ellas “1) han aprendido a adaptarse de forma rápida a los cambios; 2) han desarrollado un estilo propio de ser y hacer que les diferencia  Indudablemente un comportamiento de este tipo requiere por un lado autonomía institucional, y por otro tener una flexibilidad de pensamiento y actuación. Por consiguiente, tener capacidad de decisión en sí misma es la primera característica de la organización” (Pág. 4). Asimismo, un 25% exponen que Siempre lo hacen y un 4% Casi Siempre.

Cuadro 11: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento Personal, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Formación del capital intelectual.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	10
	Considera positivo para su formación intelectual que se realicen actividades que promuevan el trabajo colaborativo en equipo
	56
	80
	0
	0
	13
	20
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 10: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Formación del capital intelectual. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)

Como puede observarse en el ítem 10, lo sujetos encuestado manifestaron en un 80% la opción Siempre como manera de evidencia que consideran positivo para su formación intelectual que se realicen actividades que promuevan el trabajo colaborativo en equipo, al respecto, Pérez, (2012), explica que “Es una estructura básica que permite la máxima interacción de sus miembros, muy idónea para alcanzar objetivos inmediatos. La interacción que surge como fruto del trabajo deja en cada uno de sus participantes un nuevo aprendizaje” (Pág. 9). Es por ello, entonces que el trabajo colaborativo ayuda a la organización en su desarrollo empresarial. Sin embargo, un 20% consideró que Algunas Veces es necesario.

Cuadro 12: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Plan de Gestión del Conocimiento, en relación a la Dimensión: Conocimiento personal, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Formación del capital intelectual.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	11
	Promueve la construcción de Conocimiento para activar el pensamiento individual
	0
	0
	12
	17
	48
	70
	9
	13
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 11: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Formación del capital intelectual. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
Como puede observarse en el ítem 11, lo sujetos encuestados manifiesta en un 70% que Algunas Veces promueven la construcción de Conocimiento para activar el pensamiento individual en sus trabajadores. En palabras de Pérez, (2012), explica que “La construcción del conocimiento incrementa la satisfacción por el trabajo propio, y consecuentemente, se favorecen los sentimientos de auto eficiencia. Impulsa el desarrollo de habilidades sociales. Aumenta la motivación por el trabajo” (Pág. 12). Por lo tanto, todo gerente debe apoyar al trabajador para que este desarrolle sus ideas en el puesto que ocupa. Sin embargo, un 17% considera que Casi Siempre lo hacen y un 13% expresa que Casi Nunca lo hacen.
Cuadro 13: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Planificación.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	12
	Los objetivos y metas de la organización se establecen de manera participativa
	10
	14
	0
	0
	40
	58
	19
	28
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 12: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Planificación. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
En relación al ítem 12, puede observarse que un 58% de los sujetos encuestados consideran que Algunas Veces en la institución los objetivos y metas de la organización se establecen de manera participativa. A juicio de de Newman y otros (2008) explican que “Una buena participación permitirá a los integrantes de la organización trabajar juntos en busca del logro de las metas propuestas y mantener el equilibrio entre el trabajo, los esfuerzos individuales y la eficacia de la cooperación, así existirá mayor interés por la labor desempeñada y se vera reflejado en una producción mas eficiente” (Pág. 45). Por lo tanto, es necesario que el gerente permita a los trabajadores a estar mas comprometidos con la institución. Un 28% consideró que Casi Nunca se cumple esta función y un 14% opina que Siempre se hace esta actividad.

Cuadro 14: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Planificación.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	13
	Considera usted que la Misión y Visión deben estar cónsonas con la gestión del conocimiento
	59
	86
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	10
	14
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 13: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Planificación. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)

En relación al ítem 13, puede observarse que un 86% de los encuestados manifestaron que siempre consideran que la Misión y Visión institucional deben estar cónsonas con la gestión del conocimiento. Al respecto Takeuchi (citado Bahoque y Otros, 2007), explican que “La gestión del conocimiento es actualmente el verdadero centro de atención de la gerencia, puesto que es la que permite a las organizaciones adaptarse al entorno cambiante que las rodea y con ello sobrevivir en un ambiente altamente competitivo” (Pág. 56), resaltando, que la misión y la visión de una institución son la clave de una gerencia eficiente. Sin embargo, un 14% expreso que nunca seria necesario este principio.
Cuadro 15: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Organización.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	14
	Considera usted que en la estructura organizativa se puede crear un departamento de gestión del conocimiento
	56
	80
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	13
	20
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 14: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Organización. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
Como puede observarse en el ítem 14, lo encuestados opinaron en un 80% que consideran que en la estructura organizativa se puede crear un departamento de gestión del conocimiento. Barceló y otros. (2001), expone que “la creación de un departamento de gestión del conocimiento permite la concentración de los recursos y la unidad de dirección, al tener todos ellos una única dependencia funcional de la jefatura del departamento. Así mismo, esto facilita la transmisión de los objetivos estratégicos de la unidad y la identificación de los miembros del departamento con los mismos. Y, sobre todo, supone un reconocimiento formal a la importancia de esta función y un fuerte (y visible) apoyo de la Dirección de la empresa” (Pág. 55). No obstante, un 20% de los mismos, expresaron que Nunca como opción de que no es necesario que en la institución exista un departamento de Gestión del Conocimiento.
Cuadro 16: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Organización.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	15
	Apoya usted la toma de decisiones en conceso con sus trabajadores
	23
	33
	35
	51
	11
	16
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 15: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Organización. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
En relación al ítem 15, lo encuestados expresaron en un 51% que Casi Siempre el gerente apoya la toma de decisiones en conceso con sus trabajadores. Tomando la opinión de Martínez, (2005), expone que “La toma de decisiones abarca todo el proceso que supone tomar decisiones.... el gerente tiene que consultar para asegurarse que se podrá obtener su apoyo y buena voluntad de todos, como cuando se dirige a un equipo completo en busca de consenso..., pero el mismo es quien debe decidir las medidas adecuadas” (Pág. 23). Asimismo, un 33% considera que Siempre aplican la toma de decisores. Por lo que, toda gerencia debe ir enfocada siempre a tomar en cuenta a los trabajadores. Sin embargo un 16% expreso que Algunas Veces aplican el con censo en la toma de decisiones.
Cuadro 17: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Dirección.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	16
	Existe liderazgo organizacional, respetando las líneas de mando
	0
	0
	31
	45
	38
	55
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 16: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Dirección. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
En base a lo presentado en el ítem 16, los encuestados manifestaron en un 55% que Algunas Veces en la institución existe un buen liderazgo organizacional, en donde se respeten las líneas de mando. Este resultado evidencia que en la organización los canales regulares son poco usados. A este criterio, Kets de Vries y Florent-Treacy (2009), expresan que “Para hacer frente a un mundo en rápido y continuo cambio, como el que se está viviendo, las organizaciones deben contar con líderes con aptitudes relacionales, por cuanto que, la mayor parte del trabajo del liderazgo supone inspirar, motivar y movilizar a las personas a actualizar su visión específica de futuro. Se trata de crear el futuro a partir de su visualización, para luego planificar y llevar a cabo las acciones que permitan hacerlo realidad, con el concurso de quienes participaron en su concepción” (Pág. 12). Sin embargo, un 45% expresaron que Casi Siempre se respetan estas líneas.

Cuadro 18: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Dirección.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	17
	Se mantiene un ambiente de Iniciativa y creatividad en la coordinación que usted dirige
	39
	57
	0
	0
	30
	43
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 17: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Dirección. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
Como puede observarse en el ítem 17, un 57% de los encuestados manifestaron que Siempre en la institución el gerente mantiene un ambiente de Iniciativa y creatividad en la coordinación que dirige. A criterio de Posternak, (2010) expone que “Por un lado existen la Creatividad y la Innovación (como capacidad de las personas y como capacidad de las organizaciones respectivamente) y por el otro los Equipos de Trabajo, con sus aspectos positivos (maximización de los resultados, mejoramiento del ámbito laboral, ahorro de tiempo, etc.) y negativos (pérdida de concentración, asignación deficiente de recursos y capacidades, falta de compromiso de los miembros, etc.), por lo que cada líder de una organización  debe apoyar a todos sus trabajadores” (Pág. 25). Sin embargo un 43% manifestó que Algunas Veces logra alcanzar este clima dentro de su coordinación.
Cuadro 19: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Control.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	18
	Supervisa las actividades que realiza de manera directa
	0
	0
	55
	79
	14
	21
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 18: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Control. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
Como puede observarse en el ítem 18, los encuestados manifestaron en un 79% que Casi Siempre supervisan las actividades que realizan de manera directa  a sus trabajadores. Al respecto Melinkoff, (2000) expone que “La forma mejor conocida del control concurrente es la supervisión directa. Cuando un administrador supervisa las acciones de un empleado de manera directa, el administrador puede verificar de forma concurrente las actividades del empleado y corregir los problemas que puedan presentarse” (Pág. 25).  Un 21% expreso que Algunas Veces lo hace.
Cuadro 20: Respuestas de las muestras sobre la Variable: Acción Gerencial, en relación a la Dimensión: Procesos Administrativos, según frecuencia absoluta y porcentual del Indicador: Control.
	Nº
	ITEM
	Siempre
	Casi Siempre
	Algunas Veces
	Casi Nunca
	Nunca
	Total

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	19
	Establece estándares de corrección en las tareas asignadas a sus trabajadores
	10
	14
	42
	61
	17
	25
	0
	0
	0
	0
	69
	100


Fuente: Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
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Gráfico 19: Frecuencia porcentual de las respuestas al indicador: Control. Gerentes de la Zona Educativa Portuguesa (2014)
En relación al ítem 19, puede apreciarse que un 61% de los sujetos encuestados consideran que Casi Siempre establecen estándares de corrección en las tareas asignadas a sus trabajadores y un 25% expresa que Algunas Veces, a lo que Bravo y Carvall  (2010), plantean que “Con los estándares de control se trata de puntos seleccionados en todo un programa de planeación en los que se ven mediciones del desempeño para que los administradores puedan ver como van las cosas, de forma que no necesiten supervisar cada paso en la ejecución de los planes” (Pág. 14). Por lo que un gerente siempre debe aplicar el proceso de control. Sin embargo, un 14% opina que Siempre lo hace.
Fase II. Viabilidad o Factibilidad de la Propuesta
Con referencia a la factibilidad se estará especificando los elementos que accederán a la oferta, a la demanda, el financiamiento y los elementos del estudio descrito por Jiménez (2002), quien establece: 

Se determina de manera científica la viabilidad del proyecto, se mide, cuantifica y se relacionan los resultados parciales de los estudios de mercado, técnico y financiero. Se pueden incluir otros estudios complementarios como los jurídicos, sociales, económicos, curriculares, etc., pero los tres primeros son de absoluta obligatoriedad. (p.59).

Lo descrito permite argumentar, la importancia de establecer las funciones que deben definirse a través del estudio de mercado, técnico y financiero.
ESTUDIO DE MERCADO

Un estudio de mercado o investigación de mercado se realiza con el objeto de conocer las características de un mercado específico. Puede abarcar un espacio geográfico (área de influencia o de estudio) Internacional, nacional, regional o local.
Análisis de la Oferta

Con relación a  “Proponer un plan de gestión del conocimiento, como herramienta para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del Estado Portuguesa” se puede evidenciar que la institución en estudio requiere la presente propuesta. Todo ello, debido a la necesidad de mejorar los procesos gerenciales que se llevan a cabo día a día.


Vale mencionar, que dicha institución cada día esta innovando en materia educativa por lo que sus funciones aumentan, así como su estructura organizativa.

Análisis de la Demanda

Con relación a la demanda se cuenta con una institución que alberga a sesenta y nueve (69) gerentes que se beneficiaran de manera directa y una plantilla de trabajadores de trescientos cincuenta y dos (352) que serán beneficiadas de manera indirecta.


Es necesario resaltar que, esta institución tiene de manera indirecta la responsabilidad de los catorce (14) municipios del estado Portuguesa en materia educativa.

Conclusiones del Estudio de Mercado

Los resultados del estudio de mercado, permiten evidenciar que la presente investigación se hace necesaria la propuesta, dado que, la institución en estudio requiere con urgencia que se aplique un plan de gestión del conocimiento.

ESTUDIO TÉCNICO


Un estudio técnico permite proponer y analizar las diferentes opciones tecnológicas para producir los bienes o servicios que se requieren, lo que además admite verificar la factibilidad técnica de cada una de ellas. Este análisis identifica los equipos, la maquinaria, las materias primas y las instalaciones necesarias para el proyecto y, por tanto, los costos de inversión y de operación requeridos, así como el capital de trabajo que se necesita.

Localización del proyecto: la presente propuesta esta direccionada a la Zona Educativa del Estado Portuguesa. Ubicada en la Calle 15 Entre Carreras 12 y 13.

Tamaño del proyecto: Por su amplitud, el proyecto estará estructurado y aplicado a sesenta y nueve (69) gerentes de la Zona Educativa del Estado Portuguesa.

Requerimiento de personal, material y tecnológico:


Para la aplicación de la propuesta se contara con:

· 4 Especialistas en Administración y Gerencia

· 3 Psicólogos

· 3 Sociólogos

· 2 Abogados con especialidad en Laboral

· Video Beam

· Material Fotocopiado

· Refrigerios

· Computadoras

· Lápiz, marcadores

Conclusiones del estudio técnico:

Respecto al estudio técnico, se logró concluir que se posee una viabilidad técnica, operativa, donde el insumo está de manera efectiva en el lugar de los acontecimientos y se estará proporcionando para la implantación del plan de gestión del conocimiento, en función a ello, bajo esta apreciación, se determina la relevancia de los elementos técnicos que son vinculantes al proceso de estudio.

ESTUDIO FINANCIERO

Respecto al proceso financiero, la investigación esta enmarcada en el desarrollo de la distribución de las fuentes que van a proporcionar los insumos generados por el costo de recursos humanos, materiales y tecnológicos que sustentan el proceso de la factibilidad financiera.

Cuadro 21. Relación de Costos (Expresado en Bolívares) para el Plan de Gestión del Conocimiento para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa.
	Tipo de Recurso
	Cantidad
	Descripción
	Precio Unitario
	Total Bs.

	Humano (Especialistas)
	4
	4 Especialistas en Administración y Gerencia

3 Psicólogos

3 Sociólogos

2 Abogados con especialidad en Laboral
	2.000 Bs. F 
	24.000,00

	Tecnológico
	1
	Alquiler de Video Beam
	1000 Bs. F
	1.000,00

	Materiales
	15
	Carpetas
	10 Bs. F
	150,00

	
	1
	Resma de Papel
	500  Bs. F
	500,00

	
	200
	Copias
	3 Bs. F
	600,00

	
	69
	Certificados
	20 Bs. F
	1.380,00

	
	-
	Refrigerio variado
	2.000 Bs. F
	2.000

	TOTAL GENERAL
	29.630,00


Fuente: Costos aproximados, 2014
Fuentes de Financiamiento

Entre las fuentes de financiamiento se cuenta con la Zona Educativa del  estado Portuguesa, la cual estará generando aportes de manera significativa para brindar apoyo técnico y humano y así dar respuestas, de igual manera se cuenta con los (5) cinco gerentes públicos, pertenecientes a las institución quienes por beneficio del proyecto se vincularán para apoyar la implantación de la propuesta.
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CAPÍTULO V

FASE III: DISEÑO DE LA PROPUESTA

Plan de gestión del conocimiento, como herramienta para el fortalecimiento de la acción gerencial en la Zona Educativa del Estado Portuguesa.
Presentación de la propuesta


Estas herramientas tienen como objetivo fundamental orientar el uso de las tecnologías a la mejora de la calidad de gestión y a la eliminación de las barreras geográficas que dificultan la comunicación, información y aprendizaje. Esta es una necesidad aún mayor para el Grupo SFT en su proceso de internacionalización tanto en Europa como en otros continentes. El proceso de crear, compartir y aplicar el conocimiento se manifiesta en un espacio tridimensional en el que se combinan tres variables: Grado de codificación del conocimiento, Grado de abstracción y concreción del conocimiento, Grado de difusión del conocimiento. Es necesario conocer aquellos elementos que aportan una ventaja competitiva a la empresa para potenciarlos mediante una auditoria de información

Justificación de la Propuesta


Los diferentes planteamientos de modelos de gestión de conocimiento por lo general hacen referencia a organizaciones donde el factor tiempo no esta limitado, sin embargo existe una forma de producción de conocimiento ligada a los desarrollos sociales o productivos que también admite el tratamiento de una organización donde circula conocimiento, en forma dinámica; como lo es la Zona Educativa del Estado Portuguesa.

Por lo tanto, esta propuesta se da dado que, en la actualidad la sociedad de la información y el conocimiento enfatiza en el conocimiento organizacional como medio para generar valor, y en la gestión de proyectos la madurez conjuntamente con el conocimiento, son dos actividades en constante evolución dentro de la organización donde es posible crear e integrar un modelo capaz de reciclar, actualizar y obtener nuevo conocimiento.

De allí, la justificación de esta investigación, dado que, la verdadera gestión del conocimiento no tiene que ver con recoger información, sino con lograr la conexión entre personas.

No sólo entre quienes poseen el conocimiento tácito y lo difunden, para hacerlo explicito, sino también con quienes formulan interrogantes. Por lo tanto, queda claro que la gestión es un conjunto de actividades en las que participan un grupo de personas reunidas  intercambiando lo que saben.
Fundamentación Teórica

La propuesta se fundamenta teóricamente, de acuerdo a la perspectiva de Monés y Montequin, (2013) quienes explican que
La gestión del conocimiento supone la identificación y análisis del conocimiento de la organización, tanto el disponible como el requerido, así como la elaboración y puesta en marcha de un plan de actuación y de control, con el fin de lograr los objetivos organizacionales. La finalidad principal es lograr la satisfacción de las necesidades de información presentes y futuras, explotando los recursos de conocimiento, tanto existentes como adquiridos. (Pág. 3).

Por lo anteriormente descrito, se puede decir que La gestión del conocimiento está adquiriendo dentro de las instituciones cada vez más importancia. Hay que señalar que existe una relación directa entre la gestión del conocimiento y la gestión del capital intelectual.


Y desde el punto de vista de la acción gerencial lo propuesto por Koontz (2008), al mencionar que “La acción gerencial es un cuerpo de conocimientos sistematizados que permiten la realización del liderazgo gerencial, ejercicio de la autoridad y la toma decisiones”. (Pág. 13).
Resulta evidente que todo este proceso de cambio exige una acción gerencial en las instituciones del Estado Venezolano que deberá ser conducida por los directivos en función del conocimiento, basado en los adelantos científicos y tecnológicos.
Fundamentación constitucional y legal
· Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (CRBV, 1999),  haciendo énfasis en  el Artículo 3.
· Ley Orgánica del Trabajo (2012), específicamente en los artículos 156 y 314.

· Decreto con Rango, valor y Fuerza de Ley Orgánica de la Administración Pública (2001). En su artículo 10.

· Ley del Estatuto de la Función Pública (2001), en el artículo 6
Enfoque estratégico del plan de Gestión del Conocimiento


Este modelo contribuye a reducir los costes de transacción de las empresas y les ayuda a aumentar sus ventajas competitivas y compromiso con sus clientes por medio de la eficiencia, la innovación y una mayor rapidez y efectividad en la toma de decisiones. Es fundamental que los responsables de la institución en estudio se convenzan de que los conocimientos y las capacidades intelectuales de las personas forman parte de los aspectos más valiosos de la organización. En este sentido, la figura del Jefe de División del Personal debe resultar imprescindible para la buena aceptación del Plan y su implicación del personal de la empresa.

OBJETIVOS DE LA  PROPUESTA

Objetivo General

· Fortalecer la acción gerencial de quienes tienen la responsabilidad de liderar la Zona Educativa del Estado Portuguesa a través de un plan de gestión de conocimiento.

Objetivos específicos

· Convertir el proceso de conocimientos implícitos en explícitos, para que puedan formar parte de las culturas individual y organizativa de la Zona Educativa del Estado Portuguesa dotando así a la organización de elementos y documentos fundamentales para fortalecer su institucionalidad

· Promover el valor del conocimiento real y potencial de los miembros de la Zona Educativa del Estado Portuguesa para el fortalecimiento de su acción gerencial
Estructura de la Propuesta
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Primera Fase: Identificación

Misión

Promover en la sociedad venezolana, en concordancia con los lineamientos de la Nación  y el Estado,  un mayor nivel de desarrollo socio-cultural mediante la formación integral de todos los ciudadanos, capaces de enfrentar la vida, de construir su propio destino, responsables con su núcleo familiar, solidarios social y culturalmente con la comunidad, comprometidos con la patria y con la salvaguarda de los valores culturales de la nación venezolana 
Visión


Constituir la institución rectora en materia de política educativa y deportiva, identificada con los planes y lineamientos nacionales que incorpora e implementa las innovaciones y cambios que tienen lugar  en el campo del conocimiento, y el manejo de la información, la cultura y el deporte, como aspectos esenciales del desarrollo integral del ser humano, mediante una formación con pertinencia social, asegurando la participación activa, emprendedora, solidaria y ética de los hombres y mujeres, en los procesos de transformación socio-políticos y económicos que desarrollan en el país. 
ESTRUCTRUTURA ORGANIZATIVA



TECNOLOGIA



Principios en la Cultura de la Zona Educativa del Estado Portuguesa

Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organización
Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo
Reforzar la estabilidad del sistema Social, Laboral, y Económico
Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la Transformación del Sistema Educativo en el país
Valores
· El respeto a la vida

· El amor y la fraternidad

· La convivencia armónica en el marco de la solidaridad

· La corresponsabilidad

· La cooperación

· La tolerancia y la valoración del bien común

· La valoración social y ética del trabajo

· El respeto a la diversidad propia de los diferentes grupos humanos

Segunda Fase: Selección

Jefes y Coordinadores responsables de generar conocimiento

Propósito de esta Fase


Gestionar de manera eficaz los conocimientos y las experiencias de las Once (11) Jefaturas de División con el fin de ponerlos al servicio de toda la institución, y así lograr mejorar el desempeño de la organización para contribuir a cumplir con los objetivos estratégicos en consonancia con diez (10) las áreas operacionales de la Zona Educativa del Estado Portuguesa

Divisiones

1- Jefe de División de Personal
2- Jefe de División de Planificación y Presupuesto
3- Jefe de División de Administración y Servicios
4- Jefe de División de Entes Públicos y Privados, Sector Cultura
5- Jefe de División de Registro y Control de Estudios
6- Jefe de División de Municipios Escolares
7- Jefe de División de Informática y Sistemas
8- Jefe de División de Académica
9- Jefe de División de Asesoría Jurídica
10- Jefe de División de Entes Públicos y Privados, Sector Deportes
11- Jefe de División de Protección y Desarrollo Estudiantil



Área Nº 1: Coordinaciones

Personal Docente

Personal Administrativo
Personal Obrero
Evaluación del Desempeño

Atención al Público

Bienestar y Seguridad Social

Seguro Social

Plan de Autogestión, Salud y previsión 


Área Nº 2: Coordinaciones

Soporte Técnico

Redes

Sistemas

Área Nº 3: Coordinaciones

Planificación

Presupuesto

Estadística

Área Nº 4: Coordinaciones
Educación Inicial

Escuelas Bolivarianas

Recursos Para el Aprendizaje

Media, Diversificada y Liceos Bolivarianas

Instrucción Premilitar

Educación Especial

Jóvenes y Adultos

Misión Robinson

Misión Rivas

Proyectos y Pasantías

Interculturalidad

Formación Docente

Informática Educativa



Área Nº 5: Coordinaciones
Compras

Servicios

Unidad Verificadora

Caja

P.A.E.B

Bienes Nacionales

Almacén

Contabilidad

Pagaduría Zonal

Área Nº 6: Coordinaciones
Artes Escénicas

Artes Musicales
Artes Plásticas

Área Nº 7: Coordinaciones
Deporte Escolar

Simoncito Deportivo

Ajedrez

Deporte Especial

Proyectos Académicos Deportivos


Área Nº 8: Coordinaciones
Control de Estudios

Evaluación

Unidad Receptora

Archivo

Área Nº 9: Coordinaciones
Comunidades Educativas

Becas Escolares

Centros Comunitarios

Defensorías Educativas

Educación Vial

Proyecto Integral de Salud

Área Nº 10: Coordinaciones
14 Municipios Escolares

Supervisión Educativa


Tercera Fase: Socialización

Jefes y Coordinadores responsables de generar conocimiento

Propósito de esta Fase:

1- Conocer que se hace y como se trabaja en cada área.

2- Identificar en que medida las acciones y decisiones tomadas benefician o afectan a las áreas.

3- Mejorar los procesos de adaptación del nuevo personal.
4- Fortalecer el funcionamiento de nuevos canales de comunicación.
Plan de de Asignación Para Cada Jefatura de División  



Cuarta Fase: Creación y Reforzamiento de Conocimiento








Quinta Fase: Aplicación y Distribución del Cocimiento

Tácito –Explicito

Explicito -Tácito











Sexta Fase: Renovar y Reutilizar 
Reutilizar el conocimiento. 

Renovar el conocimiento obsoleto  a través de mejoramiento continuo


RESULTADOS
Cambio Constante

Crecimiento Personal y Profesional

Desarrollo Organizacional

Fortalecer la Acción Gerencial



Taller de Presentación de la Propuesta ante los encargados de liderar la Zona Educativa del Estado Portuguesa
	Talleres
	Objetivo
	Temas Centrales
	Estrategias de Aprendizaje

	TIPOLOGÍAS DE CONOCIMIENTO
	Conceptualizar la dinámica del conocimiento en la empresa moderna
	Algunas Técnicas para la Gestión del Conocimiento

La importancia de gestionar el conocimiento

Cultura orientada al conocimiento
	Introducción conceptual

Actividades grupales y dinámicas 

Formación de mesas de trabajo

Exposiciones

Debates 

	HACIA LA CULTURA DEL CONOCIMIENTO
	Reflexionar sobre la Misión, Visión y Valores de la institución, a través de la cual, se fortalecerán los vínculos entre la empresa y sus trabajadores, cómo hacerla realidad, y entender el papel que juegan los líderes en dicho proceso
	La importancia del conocimiento en las organizaciones

Datos, información y conocimiento

La Teoría del Conectivismo

La ecología del aprendizaje
Presentar el plan de gestión del conocimiento propuesto


	actividades teóricas, casos de estudio y prácticas, a través de los cuales los participantes podrán aplicar los conocimientos adquiridos



CAPÍTULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones


Es fundamental que los responsables de la liderar las empresas se convenzan de que los conocimientos y las capacidades intelectuales de las personas forman parte de los aspectos más valiosos de la organización. En este sentido, la figura del gestor del conocimiento resulta imprescindible para la buena aceptación del sistema y la implicación del personal de la organización.

Por lo tanto, se trata de capturar el conocimiento para ponerlo a disposición de los empleados. Es por ello, que se puede hablar de un cambio cultural a gran escala, a nuevos sistemas de incentivos y motivación, nuevas formas de medir el desempeño, nuevas formas de aprender y de educar, en definitiva, de transformar la información y el capital intelectual de la empresa en valor duradero para la organización.


En relación al diagnostico realizado al personal que cumple funciones de Jefes de División y Coordinadores, se pudo constar que es necesario presentar un plan de gestión del conocimiento para fortalecer la acción gerencial, dado que, esta disciplina plantea un concepto integrador de visiones que abarcan, desde el entorno las necesidades y objetivos de la organización, hasta cuestiones tecnológicas de procesos y, como centro de ello, las personas.
En respuesta al estudio de factibilidad, se percibió la viabilidad en cuanto al estudio del mercado, técnico y financiero de la propuesta, se estructuró la operatividad para la correspondencias a las necesidades de presentar un plan de gestión del conocimiento para fortalecer la acción gerencial, además de la aceptación por parte de los sujetos objeto de estudio debido al interés que estos poseen por aplicarlo en la Zona Educativa, estado Portuguesa.
Por último, los resultados del diagnóstico y la factibilidad, se establece el diseño del plan de gestión del conocimiento para fortalecer la acción gerencial, además se incorpora su aplicación mediante talleres los cuales se estarán desarrollando en sesiones.
Recomendaciones 

Debido a la importancia y carácter social del estudio presentado y en atención a las conclusiones, se presentan las siguientes recomendaciones:
1. Poner en práctica la propuesta en la Zona Educativa, estado Portuguesa.

2. Dar a conocer que a partir de este trabajo se pueden crear nuevas iniciativas de sistemas de gestión del conocimiento.
3.  Llevar a cabo una auditoría interna por el departamento de recursos humanos para tomar correctivos necesarios en cuanto a la acción gerencial

4. Poner en práctica la propuesta presentada.
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ANEXOS
ANEXO A

INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN
Estimado Jefe de División y Coordinador (ra):


El presente instrumento tiene el objetivo de evaluar la situación actual que presentan los encargados de llevar la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa en cuanto a la Gestión del conocimiento
Instrucciones para el presente cuestionario:

· Leer cuidadosamente cada pregunta presentada.

· Marque con una equis (X) en el espacio correspondiente, la alternativa de respuesta seleccionada. (sólo una). Según  la siguiente escala de Líckert:

Escala: 

(5) Siempre.

(4) Casi Siempre.

(3) Algunas veces.

(2) Casi nunca.

(1) Nunca.

Gracias de antemano por su colaboración.

INSTRUCCIONES

Marque con una X la alternativa que considere adecuada según sea el caso de cada una de las preguntas la escala a utilizar en esta encuesta son las siguientes: (S) Siempre, (CS) Casi Siempre, (AV) Algunas Veces, (CN) Casi Nunca y (N) Nunca.

	Nº
	ÍTEM
	S
	CS
	AV
	CN
	N

	1
	Se plantean estrategias para conseguir los objetivos propuestos por la institución
	
	
	
	
	

	2
	Elabora estrategias en función de afianzar el conocimiento de sus trabajadores
	
	
	
	
	

	3
	Articulan estrategias de gestión de conocimiento en un contexto dinámico que permitan adaptar a la organización propósito, enfoque,  realidad y madurez organizativa
	
	
	
	
	

	4
	Considera usted se deben elaborar un plan de gestión del conocimiento como estrategia para alcanzar el desarrollo organizacional
	
	
	
	
	

	5
	Cuenta la empresa con suficientes equipos tecnológicos, procesadores, internet, e intranet para una mejor aplicación de los conocimientos
	
	
	
	
	

	6
	Cree usted que se debe disponer de equipos tecnológicamente actualizados
	
	
	
	
	

	7
	Considera usted que se requiere equipos tecnológicos para aplicar sus conocimientos
	
	
	
	
	

	8
	La Institución Invierte en la formación intelectual del personal para aplicar sus conocimientos en las funciones que desempeñan
	
	
	
	
	

	9
	Mantiene un clima apto para el aprendizaje organizacional
	
	
	
	
	

	10
	Considera positivo para su formación intelectual que se realicen actividades que promuevan el trabajo colaborativo en equipo
	
	
	
	
	

	11
	Promueve la construcción de Conocimiento para activar el pensamiento individual
	
	
	
	
	

	12
	Los objetivos y metas de la organización se establecen de manera participativa
	
	
	
	
	

	13
	La Misión y Visión están cónsonas con la gestión del conocimiento
	
	
	
	
	

	14
	Considera usted que en la estructura organizativa se puede crear un departamento de gestión del conocimiento
	
	
	
	
	

	15
	Apoya usted la toma de decisiones en conceso con sus trabajadores
	
	
	
	
	

	16
	Existe liderazgo organizacional, respetando las líneas de mando
	
	
	
	
	

	17
	Se mantiene un ambiente de Iniciativa y creatividad en la coordinación que usted dirige
	
	
	
	
	

	18
	Supervisa las actividades que realiza de manera directa
	
	
	
	
	

	19
	Establece estándares de corrección en las tareas asignadas a sus trabajadores
	
	
	
	
	


Gracias por su Colaboración.

ANEXO B

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN
Ciudadano (a): ____________________________
Presente.-

Por medio de la presente me dirijo a Usted, en la oportunidad de solicitar su valiosa colaboración en cuanto a efectuar la validación del instrumento que servirá para recolectar información a ser utilizada en la investigación titulada “Plan de gestión del conocimiento, para el fortalecimiento la acción gerencial en la Zona Educativa del estado Portuguesa”, que será presentado para optar al Título de Magister en Administración mención Gerencia General.

Los criterios de evaluación que deberá considerar son los siguientes:

· Pertinencia: Si el ítem se ajusta al indicador señalado

· Claridad: Se refiere a la precisión de la redacción de los ítems.

· Congruencia: Señala la coherencia del ítem para la investigación.

En el formato de validación adjunto, Usted deberá colocar una “X” en la alternativa de cada columna, si considera que el ítem se ajusta a estos criterios, si considera lo contrario en la columna de observaciones puede anexar algún comentario que considere pertinente.  Anexo, se le suministrará los objetivos de la investigación, conceptualización y Operacionalización de la variable, el instrumento a ser evaluado y el formato de validación. Sin más a que hacer referencia y expresando de antemano y profundo agradecimiento por su valiosa colaboración.

Gracias de antemano por su colaboración.

AUTORA: NURY RIVAS

TUTORA: DRA. IBIS RUTMAN T.

JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada Ítem y alternativa de respuesta, según los criterios que a continuación se detallan.

A= Aprobado / B= Bueno / C= Cambiar Pregunta / M= Modificar / E= Eliminar / 

Las categorías a evaluar son: Redacción, contenido, congruencia y pertinencia. En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

	PREGUNTAS
	ALTERNATIVAS
	OBSERVACIONES

	Nº Item
	a
	b
	c
	m
	e
	

	1
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	

	4
	
	
	
	
	
	

	5
	
	
	
	
	
	

	6
	
	
	
	
	
	

	7
	
	
	
	
	
	

	8
	
	
	
	
	
	

	9
	
	
	
	
	
	

	10
	
	
	
	
	
	

	11
	
	
	
	
	
	

	12
	
	
	
	
	
	


	PREGUNTAS
	ALTERNATIVAS
	OBSERVACIONES

	Nº Item
	a
	b
	c
	m
	e
	

	13
	
	
	
	
	
	

	14
	
	
	
	
	
	

	15
	
	
	
	
	
	

	16
	
	
	
	
	
	

	17
	
	
	
	
	
	

	18
	
	
	
	
	
	

	19
	
	
	
	
	
	


Evaluado por:
Nombre y Apellido: _________________________________________________
C.I.:__________________________  Firma: ____________________________ 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN

Yo, _______________________________________________________, titular de la Cédula de Identidad Nº ____________________________, de profesión ____________________________________________________________________
Por medio de la presente, hago constar que he revisado con fines de Validación del Instrumento (cuestionario), presentado la investigadora, el cual se aplicará a la población sujeto de estudio.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

	
	DEFICIENTE
	REGULAR
	BUENO
	ACEPTABLE

	Redacción de los Ítems
	
	
	
	

	Claridad y coherencia
	
	
	
	

	Pertinencia
	
	
	
	


¿Se puede aplicar el instrumento a los sujetos de estudio?  Si_____ No______

En la ciudad de_____________________________, a los ________días del mes de _____________________del _________

____________________________          

                        Firma




        C.I. ___________________
ANEXO C

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

DE INVESTIGACIÓN
COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH

Tabla de Confiabilidad

	Sujetos /Ítems


	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19
	Total

	1
	1
	1
	2
	1
	1
	1
	3
	3
	2
	2
	2
	2
	1
	1
	1
	3
	3
	2
	1
	41

	2
	1
	1
	2
	2
	3
	1
	2
	2
	3
	1
	2
	2
	3
	1
	2
	2
	2
	2
	2
	47

	3
	1
	2
	1
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	1
	1
	2
	2
	2
	43

	4
	2
	3
	2
	3
	2
	2
	2
	3
	2
	1
	2
	3
	2
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	56

	5
	1
	2
	1
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	1
	1
	2
	2
	2
	41

	Media del item
	1,5
	2,3
	1,9
	2,1
	2,5
	2,1
	2
	2,2
	2,3
	1,8
	1,9
	2,1
	2,5
	2,3
	1,7
	2
	2,2
	2,1
	2,2
	52,9

	desviación típica  Sn-1
	0,7
	1
	0,7
	0,6
	0,9
	0,7
	0,8
	0,6
	0,67
	0,79
	1
	0,6
	0,9
	1
	0,7
	0,8
	0,6
	0,6
	0,63
	11,89

	varianza de cada item S2
	0,5
	0,9
	0,5
	0,3
	0,7
	0,5
	0,7
	0,4
	0,5
	0,6
	1
	0,3
	0,7
	0,9
	0,5
	0,7
	0,4
	0,3
	0,4
	141,43

	Total
	13.6


	valor de alfa
	1,04

	valor de la varianza por ìtem y del instrumento
	0,90

	Coeficiente alfa de Cronbach
	0,86
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La Universidad que Siembra





Vicerrectorado de Producción Agrícola


Coordinación de Área de Postgrado


Postgrado Administración. Mención: Gerencia General





Plan de Gestión del Conocimiento





Presentar la Arquitectura conceptual de integración de conocimientos por fases





Taller de Presentación de la Propuesta ante los encargados de liderar la Zona Educativa del Estado Portuguesa





PLAN DE GESTION DEL CONOCMIENTO





Identificación





Filosofía Institucional


Estructura Organizativa


Cultura organizacional


Tecnología








Selección


Jefes y coordinadores responsables de generar conocimiento





Renovar y Reutilizar 


Reutiliza el conocimiento. Renueva el conocimiento obsoleto  a través de mejoramiento continuo





RESULTADOS:


Cambio Constante


Crecimiento Personal y Profesional


Desarrollo Organizacional


Fortalecer la Acción Gerencial








Aplicación y Distribución del Cocimiento


Tácito –Explicito


Explicito -Tácito





Socialización


Jefes y coordinadores responsables de generar conocimiento





Creación y Reforzamiento de Conocimiento





Definir a la institución en términos de conocimiento.





Esclarecer cómo se compone el capital intelectual de la empresa.





Identificar aquellos empleados que producen los conocimientos que dan ventaja competitiva a la empresa.





Convertir el conocimiento generado por los empleados de desempeño superior en información: clasificarla, distribuirla y hacerla accesible. (Jefes de División)





Identificar las competencias que permiten a los empleados de desempeño superior utilizar la información de manera inteligente. (Coordinaciones)





Impulsar un cambio cultural para que los talentos compartan sus conocimientos.





Propósito 








Requisito





Promover la creación de conocimiento que facilite el crecimiento y desarrollo de la empresa





Estructura y Cultura Organizacional





Aplicación de Tecnología





Generar proyectos de innovación de los procesos y reingeniería para lograr cambios radicales como mantener el mejoramiento continuo





Disponer de herramientas que permitan realizar bases de datos orientadas a la inteligencia artificial orientada a la adquisición del conocimiento, a la representación del mismo, al soporte de toma de decisiones, al cumple de datos y a la difusión del conocimiento





Procesos propios de la Institución





Administración de Personal





Sincronizar y evaluar los programas de entrenamiento, desarrollo, selección y reclutamiento, además de la retención, ubicación diseño de funciones, cambio, cultura y motivación hacia la participación y creatividad, y la administración de todos los tipos de contrato de trabajo





Divulgar el conocimiento para que todos los miembros de la organización puedan utilizarlo en el contexto de sus actividades diarias





Asegurarse que el conocimiento esta disponible en el sitio donde sea más útil para la toma de decisiones





Asegurarse que el conocimiento esta disponible donde se necesitan los procesos de la institución





Facilitar la efectiva y eficiente generación de nuevo conocimiento





Apoyar la adquisición de conocimiento de fuentes externas y desarrollar la capacidad de asimilarlo y utilizarlo





Asegurarse que el nuevo conocimiento esta disponible para aquellas personas en la organización que hagan actividades basadas en este nuevo conocimiento, y por ende asegurarse de que todos sepan dónde esta el conocimiento
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