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RESUMEN

Se presenta una investigacion cuyo objetivo general fue proponer una Arquitectura
Tecnolégica de Innovacion fundamentada en la Gestidon del Conocimiento para los
procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos, Petréleos de Venezuela
Sociedad Andénima (PDVSA)-Distrito Furrial, para lo cual se aplic6 un proceso
metodolégico basado en la propuesta de Martha Alles, (2007) para profundizar en la
Gestion Por Competencias y Chiavenato. |. (2011), con la administracion de
recursos humanos, en cuanto a la gestion del conocimiento, se tomé el enfoque
tedrico de Nonaka Takeuchi y el modelo de Paniagua Y Lépez (2007). El proceso de
investigacion se caracterizé por ser de tipo proyectiva, con un nivel descriptivo y un
disefio no experimental. Entre las técnicas de recoleccion de datos se aplicaron la
encuesta, observacion directa, revision documental y entrevistas no estructurada,
arrojando las siguientes conclusiones: La situacién actual relacionada a los
procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos, destacan el uso eficiente
del talento y sus habilidades, como también aplican la retencion de empleados con
experiencia y conocimientos, esto evidencia la implementacion de programas de
formacion, sin embargo, quedd en expuesto que el personal presenta entre las
debilidades resistencia al cambio. Se recomienda implementar la estrategia
disefiada que alinea la gestion del conocimiento con los procesos administrativos.

Palabras clave: arquitectura tecnologica, gestién del conocimiento, gerencia,
RRHH, industrial petrolera.
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INTRODUCCION

La gestion del conocimiento se presenta como una herramienta
poderosa para impulsar la innovacion y mejorar los resultados en el area de
recursos humanos, esta disciplina se enfoca en el reconocimiento, captura y
aprovechamiento del conocimiento dentro de una organizacion, con el
objetivo de mejorar la toma de decisiones, fomentar la colaboracion y
promover la mejora continua, por ello, en el entorno empresarial actual, la
capacidad para innovar se ha convertido en un factor clave para el éxito y la
supervivencia de las organizaciones, donde el recurso humano juega un
papel fundamental en este proceso, ya que debe buscar constantemente

nuevas formas de mejorar los procesos internos y maximizar su efectividad.

En este sentido, la empresa Petroleos de Venezuela Sociedad
Andénima, (PDVSA), especificamente en el Distrito Furrial, estado Monagas,
no es una excepcion, y enfrenta el desafio de adaptarse a un entorno en
constante cambio y evolucion, el objetivo de esta investigacion, es proponer
una arquitectura tecnoldgica de innovacion en los procesos internos de la
Gerencia de Recursos Humanos, mediante el talento humano como base
fundamental, y teniendo como eje principal la gestién del conocimiento. Para
lograrlo, se abordé el tema desde una perspectiva macro a micro, analizando
en un primer momento los aspectos generales de la organizacion y su
entorno, luego se profundizé en los procesos internos y las particularidades

de la gerencia de recursos humanos.

Vale destacar que, la estructura organizativa del presente proceso fue la
siguiente: en primer lugar, se presenta el en base al marco teorico que

sustenta la propuesta, abordando primeramente los sintomas, causas y



consecuencias de un manejo débil de gestién del conocimiento, innovacién y
sistemas de informacién aplicadas en el referido contexto observandose a
simple vista. Posteriormente, se realiz6 un el diagndstico de la situacion
actual de la gerencia de recursos humanos, identificando fortalezas,
debilidades, amenazas y oportunidades de para la mejora. Seguidamente, se
llevo a cabo un analisis del contexto general de PDVSA Distrito Furrial, como
empresa lider en el territorio nacional, considerando su posicion en el

mercado y los desafios que enfrenta.

Al abordar la gestion de conocimiento, esto permitié proponer mediante
el proceso de investigacion mediante el disefio de una arquitectura
tecnolégica que integré diferentes herramientas y sistemas de informacion,
para potenciar dicha gestion fomentando la innovacién en los procesos
internos que ejecutan en la referida gerencia. Esta propuesta se fundamenté
en buenas practicas y en estudios de casos exitosos en otras organizaciones
similares. A continuacién, se describen los diferentes apartados que

conforman este documento:

Capitulo I. El Problema, contempla un planteamiento amplio y detallado
de la situacion que requiere ser atendida, seguido del objetivo general, asi
como los objetivos especificos, los cuales se pretenden alcanzar en el

desarrollo de la investigacion; la justificacién y alcance de la misma.

Capitulo Il. Marco Teorico: apertura con los antecedentes de la
investigacion, relacionados con el objeto de estudio; las bases tedricas,
legales y organizacionales en las cuales se fundamenta la investigacion, asi
como también el sistema de variables, para cerrar con la definicion de

términos.



Capitulo 1ll. Marco Metodolégico: esta constituido por la metodologia
seleccionada para estudiar el problema, tipo, disefio, nivel y enfoque de la
investigacion, poblacidn y muestra, seguido de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacién, incorporando la confiabilidad del instrumento, la
descripcion de las técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

y la metodologia operativa.

Capitulo IV. Presentacion y analisis de los resultados: Este capitulo
estuvo estructurado por cuatro fases, siendo la primera fase situacion actual,
la segunda fase definicion de Soluciones Tecnoldgicas, la fase tres
constituida por la gestion del conocimiento, y la ultima fase represento el
diseno de la Arquitectura Tecnoldgicas Innovadora para la gerencia de RRHH
de PDVSA Distrito Furrial.

Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones: Este ultimo capitulo se
dieron a conocer las conclusiones y recomendaciones, tal como su nombre lo
indica, las cuales fueron obtenidas durante el desarrollo de cada objetivo
especifico planteado. Al finalizar se presenté la bibliografia de cada
referencia consultada durante el desarrollo de la investigacion, asi como

también, los anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la era actual o sociedad de la informacién, el conocimiento
representa un activo intangible de vital importancia dentro de las empresas,
aunque otros aspectos influyen notablemente en el buen desempeno del
recurso humano sigue incrementando la productividad de las mismas, por
ello las gerencias deben estar de que, para alcanzar niveles de competencia,
no solo basta con introducir novedades e innovaciones en sus productos,
servicios y procesos, sino que es importante también mantener una
trazabilidad de esta gestion del conocimiento. Ante esta afirmacion,

Chiavenato, (2006), plantea que:

La Informacién es un conjunto de datos con un significado, o sea,
que reduce la incertidumbre o que aumenta el conocimiento de
algo. En verdad, la informacién es un mensaje con significado en
un determinado contexto, disponible para uso inmediato y que
proporciona orientacion a las acciones por el hecho de reducir el
margen de incertidumbre con respecto a nuestras decisiones. (p.
110).

En este sentido, es necesario que dentro de las empresas se gestione
el conocimiento para que se pueda transferir desde el lugar en que se genera
hasta el espacio donde sea requerido, garantizando de esta manera que sea
compartido y utilizado por sus miembros, ademas de ser almacenado dentro
de la organizacion. De tal forma, que se puedan lograr metas asociadas a
mantener e incrementar su productividad, rentabilidad, permanencia en el

tiempo, ademas de garantizar la disponibilidad y confiabilidad de sus activos.



En la actualidad, las organizaciones atraviesan constantemente
cambios de nuevos paradigmas y enfoques administrativos, siendo el
conocimiento generador de una nueva sociedad organizativa, en este
sentido, es imperioso reconocer las habilidades, destrezas y creatividad para
que se dé un aumento progresivo del capital humano y entender los cambios

que se estan generando.

Por otra parte, en las empresas mas sustentables en el medio son
aquellas que crean y aprenden, lo que los las hace forja a tener componentes
de ser mas adaptativas a los cambios que se le presenten, los las hace mas
predispuestas a identificar nichos de desarrollo en el mercado y mejorar sus
procesos. Es por esto, que los empleados poseen caracteristicas unicas vy
adaptabilidad, lo que hace generando que se sientan identificados con la
empresa, logrando asi un mayor rendimiento del personal en los procesos
organizacionales y laborales, estas empresas, Rosenberg,(2006), asumen
que “La gestidon del conocimiento es el establecimiento y archivo de
informacion, experiencia y conocimiento valiosos dentro y entre comunidades
de personas y organizaciones con intereses y necesidades similares, su

propoésito es crear una ventaja competitiva”. (p. 123).

Sin embargo, en mas de una ocasion, se ha hablado de la importancia
de que las empresas no dejen de avanzar, que continuen creciendo en busca
de una nueva dimensioén, que no se conformen con lo que tienen e intenten ir
un paso mas alla. Es por esto, que uno de los elementos clave para
conseguirlo es la gestion del conocimiento, que no ha sido asumida desde
las gerencias, pese a la importancia que esta posee, aunque en un entorno
global y en constante transformacién como es el actual, requiere una buena
gestiéon del conocimiento en la administracion del recurso humano, area

todavia mas importante para las empresas.



Es importante destacar, que, en el entorno empresarial, la capacidad
para innovar se ha convertido en un factor clave para el éxito y la
supervivencia de estas en el mercado, por ello, las gerencias de recursos
humanos desempefan un papel fundamental en este proceso, vy
precisamente se trata de procurar constantemente nuevas formas de mejorar
los procesos internos y maximizar la produccion, en Venezuela las
organizaciones que no utilizan todo su potencial en gestionar el conocimiento
para enfrentar la dinamica de mercado, tal como lo expresa Anez, (2015),

expresa que:

En la industria petrolera la cultura organizacional no contempla la
practica en compartir experiencias laborales entre los empleados,
lo que genera poco aprendizaje en equipo, asi como escaso
aprovechamiento de oportunidad de mejorar las practicas
laborales y de enriquecer la memoria organizacional. (p. 24).

Este demuestra, que generalmente no se encuentran organizados los
procesos de generacion y explotacion del conocimiento, y la cultura
instaurada no ayuda al uso de ese conocimiento. En este sentido, la empresa
Petréleos de Venezuela Sociedad Anénima, (PDVSA), Distrito Furrial, en el
estado Monagas, especificamente en la Gerencia de Recursos Humanos, se
enfrenta al desafio de adaptarse a un entorno en constante cambio y
evolucion, donde la gestion del conocimiento se presenta como una
herramienta poderosa para impulsar la innovaciéon y mejorar los resultados
en esta area, que desde una perspectiva estratégica no se enfocan en el
reconocimiento, captura y aprovechamiento del conocimiento dentro de la

organizacion, afectando de manera importante la toma de decisiones.

En cuanto a la gestion del recurso humano, el problema radica en la

Gerencia de Recursos Humanos en PDVSA Distrito Furrial, no ha logrado



aprovechar plenamente la gestibn del conocimiento para impulsar la
innovacién en los procesos internos. A pesar de contar con un equipo
humano altamente capacitado y con amplia experiencia, la organizacion ha
enfrentado dificultades para identificar, gestionar y transferir el conocimiento
de manera efectiva, no logran concebir y disponer de recursos nuevos, ser
agil, procesos de calidad, sobre todo ser innovadores, dado la capacidad de

tener nuevas ideas, aspecto fundamental para la organizacion.

Para poder desarrollar esta relacion, se debi6 identificar innovaciones,
fundamentar conocimientos requeridos, aprovecharlos y generar soluciones
perdurables y adaptables para la innovacion, la Gestion del Conocimiento
(GC), todo esto tiene que ver con la capacidad de éxito y adaptacion,
aprovechando los cambios del entorno por medio de la innovacion, las
rutinas de conocimiento y la creacibn de ventajas competitivas vy

comparativas.

La anterior percepcion, se orientd a identificar que la gestién del
conocimiento no busca el éxito de la gerencia, no se evalua si esta gestion se
realiza de manera adecuada, es evidente que la utilizacion de herramientas y
arquitecturas tecnoldgicas de vanguardia se han quedado rezagadas, pues
no se han actualizado a través de los cambios organizacionales que cada
vez son mas fuertes y necesitan de innovaciéon y mejora en los procesos de
utilizacion del conocimiento. En este mismo orden de ideas, se observo que
la gerencia se encuentra en un entorno altamente competitivo y demandante,
lo que requiere una constante adaptacion y mejora de sus procesos internos
que muestran la deficiencia en su ejecucion, seguimiento y control, ademas,
existe una creciente presion para cambiar la cultura organizacional hacia una

mas innovadora y colaborativa.



Ante esta realidad, se identifican diversos problemas en la gerencia de
recursos humanos que estan limitando el aprovechamiento del recurso
humano y la gestion del conocimiento como estrategia para la creacion de un
repositorio formal para almacenamiento de informacion que conlleva a
procesos altamente eficaces, estos problemas pueden incluir la falta de una
cultura de aprendizaje y colaboracion, la ausencia de sistemas vy
herramientas adecuadas para la gestion del conocimiento, la falta de

incentivos y reconocimiento para la creatividad e innovacion, entre otros.

Dicho esto, se puede decir que se necesita tener innovacion dentro de
la organizacion en cuanto a sus procesos gerenciales en el talento humano,
quienes en la actualmente realizan sus tareas con tecnologia obsoleta en
procesos muy antiguos, los cuales hace que tenga poca produccion,
agregando la escasa orientacion gerencial para innovar en los procesos de la
empresa, de alli surge la necesidad de proponer una arquitectura tecnoldgica
de innovacion en los procesos internos de la gerencia de recursos humanos
de PDVSA Distrito Furrial, que permita aprovechar plenamente el talento

humano y la gestién del conocimiento.

La referida propuesta, buscd abordar los problemas identificados,
promoviendo una cultura de aprendizaje, facilitando la captura y transferencia
de conocimiento y fomentando la colaboracién y la innovacion, en resumen,
el planteamiento del problema se enfoca en la falta de aprovechamiento del
talento humano y de la gestion del conocimiento en la gerencia de recursos
humanos de PDVSA Distrito Furrial, lo que esta limitando su capacidad de
innovacion en los procesos internos. En tal sentido se plantearon las

siguientes interrogantes:



e ;Cual es la situacion actual relacionada a la gestidén del conocimiento
en los procesos administrativos?

e ;Cudles son los factores organizacionales requeridos dentro de la
gerencia para favorecer la gestion de conocimiento colaborativo que
orienten hacia procesos administrativos eficaces?

e ;Cuadles elementos de la arquitectura tecnologica, son necesarios para
la generacion de un nuevo conocimiento?

e ;Qué caracteristica debe integrar una arquitectura tecnolégica para

fortalecer el desempefio del recurso humano?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo General

Proponer una Arquitectura Tecnoldgica de Innovacion fundamentada en
la Gestidn del Conocimiento para los procesos internos en la Gerencia de
Recursos Humanos, Petréleos de Venezuela Sociedad Andénima (PDVSA)-

Distrito Furrial.

1.2.2 Objetivos Especificos

v' Diagnosticar la situacién actual relacionada a los procesos internos en
la Gerencia de Recursos Humanos, estableciendo las oportunidades de
mejoras a partir de la visualizacion de debilidades y amenazas.

v Analizar los factores organizacionales requeridos dentro de la gerencia
que fortalezca la gestion de conocimiento colaborativo orientado hacia

procesos administrativos eficaces.
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v Determinar los elementos de la arquitectura tecnoldgica necesarios
para documentar, almacenar, comunicar, aplicar y generar nuevos
conocimientos con herramientas de vanguardia que promuevan el
trabajo colaborativo de los actores involucrados.

v’ Disefiar una Arquitectura Tecnolégica para fomentar los procesos
internos de Gerencia de Recursos Humano que garantice el flujo y

trasferencia de informacioén a través de la Gestion de Conocimiento.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Las organizaciones actualmente debido a los diferentes cambios se ven
en la responsabilidad de convertir el conocimiento en algo util y productivo
para ellos, donde requieren poner en practica estrategias gerenciales para
dar frente a las situaciones que le depara el contexto donde se encuentra. De
tal manera que le permita dar una mejor respuesta a los procesos que se
llevan a cabo en una organizacion y utilizar herramientas o tecnologias de

vanguardia para garantizar un buen flujo de informacion.

Tomando en cuenta lo indicado anteriormente, la investigacién aport6 a
la Gerencia de Recursos Humano de PDVSA, una herramienta que
contribuye a aplicar una Gestién del Conocimiento que fomente el trabajo
colaborativo de todos los actores sociales involucrados, y para ello, se
presenta un analisis profundo de teorias que fundamentaron el buen uso de
las TIC, como una oportunidad de consolidar y contar con repositorios de los
conocimientos siempre y cuando la organizacién y sus miembros tengan la

capacidad de garantizar procesos de transferencia efectiva del mismo.

Desde una perspectiva tedrica, la investigacion se justificé por cuanto

vincula a través de diversos autores como la Gestién del Conocimiento (GC)
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ha cobrado una gran importancia en el contexto empresarial considerando
que es el recurso humano es el elemento importante para lograr
competitividad y crecimiento econdmico de cualquier empresa, dado que
busca unir el conocimiento individual con el colectivo para alcanzar metas

definidas, desde fundamentos actualizados y publicados en la web.

Por lo consiguiente este estudio, ofrece una orientacién a nivel practico,
por que orienta a identificar dificultades en la Gerencia de Recursos
Humanos, para asi implementar la Gestiéon de Conocimiento con parametros
innovadores que favorecen la transmision de la informacién, la cual es
valiosa en los niveles individuales y organizacionales a través de los dos
tipos de flujo de informacion como los fisicos y virtuales.Los procesos
empresariales que se estudiaron, proveen beneficios a las empresas
petroleras especificamente, en funcion de mejorar el desempefio en la
organizacion a través de eficiencia, productividad calidad e innovacion en los
procesos y productos que aumentan su desempefio en el mercado,
aprovechando el talento humano de la industria petrolera y las herramientas
tecnoldgicas que hoy en dia se poseen a nivel mundial para garantizar que el

conocimiento llegue a todos los lugares de la organizacién o empresa.

Metodolégicamente, aporta cientificamente resultados validos con
respecto a los elementos que propician la implementacion de la gestion de
conocimiento como un proceso de gran importancia al momento de
documentar, almacenar, comunicar y aplicar todo el conocimiento de la
empresa en un esfuerzo por mejorar los diversos procesos que ella se
realizan, esta estrategia gerencial se diseAd mediante aspectos
fundamentales tomado a través de instrumentos de recoleccién de datos

confiables.



12

1.4 DELIMITACION Y ALCANCE DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se realizd en la empresa Petréleos de Venezuela
Sociedad Anénima (PDVSA), especificamente en la Gerencia de Recursos
Humanos (RRHH) Distrito Furrial, ubicada geograficamente en el Complejo
Operacional Jusepin, edificio de Produccion Furrial al norte del estado
Monagas y a 40 Km., de la ciudad de Maturin, estado Monagas. La
investigacion se desarrollé en un periodo que abarcé desde enero de 2024 y

se estima concluir para mes de mayo del afio en curso.

Se trabajo con las metodologias o modelos de Martha Alles (2007), para
la Gestion por Competencias y Chiavenato, (2011), con la administracion de
recursos humanos. En cuanto a la gestion del conocimiento se aplicaron los
enfoques teodricos de Nonaka Takeuchi y el modelo de Paniagua y Lopez
(2007), el alcance de esta investigacion consistié en la propuesta de una
arquitectura tecnoldgica para la gestidon del conocimiento, la cual genera
informacion que permite mejorar los procesos internos de la gerencia de
recursos humanos, aprovechando a su vez el talento humano de la empresa

u organizacion.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Dominguez. K., (2023). “Modelo Tecnolbégico Basado En La Gestiéon Del
Conocimiento Para La Gerencia De Infraestructura Educativa”. Trabajo de
investigacion para optar al titulo de Magister Scientiarum en Informatica
Gerencial, presentado en la Universidad de Oriente, nucleo Monagas, cuyo
objetivo general fue Proponer un Modelo Tecnoldgico basado en la Gestion
Del Conocimiento para el Fortalecimiento Estratégico de la Gerencia de
Infraestructura Educativa, en el Instituto de Capacitacion y Educacion
Socialista (INCES). En la metodologia se empled una investigacion de tipo
proyecto factible, con un nivel comprensivo y un disefio de campo no

experimental.

Entre las conclusiones se halla que: con la implementacion del Modelo
Tecnoldgico basado en la Gestidon del Conocimiento se puede lograr a través
de una mezcla de procesos, gestion de talento humano, cultura
organizacional y herramientas de Tecnologia de Informacién y Comunicacion
(TIC), la conexién entre visién, misidén, objetivos y estrategias y a su vez
obtener procesos mucho mas automatizado y con un nivel de eficiencia alto,
generando una mayor eficacia en sus operaciones, es evidente que ambas
investigaciones manejan la variable de gestion de conocimiento, para obtener
una metodologia estandarizada de administracion con gran impacto favorable

sobre la industria.

13
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Martinez, M. (2021). Modelo Conceptual De Gestion Del Conocimiento
En Entornos Organizativos Multi- Pmo. Este trabajo realizado en la
Universidad Politécnica de Madrid, Espafa, tesis doctoral, cuyo objetivo
general fue formular el Modelo Conceptual de Gestion del Conocimiento en
entornos organizativos en lo respecta a la gestion del conocimiento en las
organizaciones con un enfoque estratégico y global, obteniendo como
resultados consistentes en el disefio de un modelo conceptual que la
implementacion de un modelo de gestion de conocimiento tiene un impacto
positivo en la eficiencia de proyectos al verse un incremento en la

productividad en general, de presupuesto y en tiempo de los proyectos.

La referida tesis doctoral, permiti6 comparar las incidencias que tienen
la gestién del conocimiento en la productividad laboral, demostrando que al
no almacenar ni hacer explicito el conocimiento repercute desfavorablemente
en la productividad, este aspecto es considerado y estudiado en la
investigaciéon que se cursa cuya variable independiente mide la gestion del

conocimiento en la industria petrolera.

Rocha, J. (2020). La Gestion Del Conocimiento Y Su Impacto En El
Desemperfio Laboral: Propuesta Metodoloégica Para Las Industrias
Desarrolladoras De Software De La Ciudad De Guayaquil. Esta investigacion
fue realizada en la Universidad Politécnica Salesiana de Ecuador, se centrd
en la mejora de la gestion del conocimiento y el desempeiio laboral dentro de
las industrias desarrolladoras de software de la ciudad de Guayaquil,
aplicando una metodologia que lograra que el desempefio laboral sea mucho
mas productivo y eficiente, por ende, las industrias se beneficiaran de estas

buenas practicas.
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Esta investigacion aport6é evidencia directa que las organizaciones que
cuentan con un modelo de gestion del conocimiento impactan positivamente
en la eficiencia de proyectos, ya que aumenta la eficiencia a nivel general, en
especial en el presupuesto y en la mejora de los tiempos de los proyectos.

De alli la importancia de tomar como referencia esta investigacion.

Pérez, C. (2019). La Gestion del Conocimiento en el Sector de
Operaciones en una Empresa del Sector Quimico. Este estudio realizado en
la Universidad Nacional del Sur de Argentina, se centré en el propodsito de
realizar un diagndstico de la Gerencia del Conocimiento en la Gerencia de
Operaciones de una empresa quimica utilizando un modelo de madurez que
permita dar un marco de referencia para analizar la situacién actual y, a la luz
de los resultados desarrollar un modelo de Gestién del Conocimiento o
proponer eventuales mejoras. Esta investigacion aporta evidencia directa
sobre gestion del conocimiento constituyen una disciplina de transformacion
organizacional que habilita a la empresa a crear y sostener ventajas

competitivas en el tiempo.

Esta Investigacion se realizd guiada por el enfoque cualitativo de
acciones correctivas inmediatas, pero bajo un enfoque diferente, complejo,
no lineal, transdisciplinario y multidimensional, donde la investigadora
direcciond la investigacion hacia la percepcion de la GC, visualizado desde la
perspectiva del pensamiento complejo, como un paradigma emergente para
las organizaciones; concibiendo la diversidad de aspectos que exhiben sus

miembros y su influencia a lo interno y externo de la empresa.

El estudio aport6 resultados que permitieron nutrir el bagaje tedrico de
la investigacion realizada, y demuestra que las organizaciones buscan

incrementar la innovacion y el perfeccionamiento continuo, mediante la
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gestion del conocimiento, la referida autora deja claro que, la presencia de
las competencias de los colaboradores da cabida, a su vez, al incremento de
competitividad en el mercado laboral con procesos internos de facil maneje
tanto para los nuevos ingresos como para los trabajadores de mayor
experiencia dentro de las empresas para dar paso a la sostenibilidad de la

industria. De alli la importancia de tomar como referencia esta investigacion.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Gestion de Talento Humano

En el area de la administracion de empresas se habla de procesos
administrativos, estrategias, objetivos organizacionales, recursos entre otros,
todo ellos describen el mundo de las organizaciones, implicando procesos y
trabajo de un equipo interdisciplinario que se interesa por mantener las
organizaciones en el mercado y que su desempefo sea exitoso en el area
que abarca. Desde una perspectiva histérica la administracion del talento

humano, ha evolucionado y ha pasado por diferentes modelos.

Es claro que, las organizaciones dependen directamente de las
personas para lograr operar, producir bienes y servicios, atender a los
clientes, competir en los mercados y alcanzar objetivos generales y
estratégicos que fueron planteados en su creacion, debidoa que dinamizan,
impulsan y ejecutan tareas que segun Chiavenato, (2011), refiere que el area
de gestidn del recurso humano tiene un primordial efecto en las personas y
en las organizaciones, debido a que la manera de seleccionar a las
personas, de reclutarlas en el mercado, de integrarlas y orientarlas, hacerlas
producir, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y auditarlas, es un

aspecto crucial en la competitividad organizacional.
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Para el referido autor, gestionar el talento humano de una organizacion
implica integrar de todas las areas de la empresa con el desempefio, la
cultura y el clima de las personas que en ella laboran, se sabe que su
administracién conlleva a un conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento y seleccién, servicios
y prestaciones, capacitacion y desarrollo y beneficios sociales, como

actividades principales, que se pueden resumir en la siguiente figura:

Administracion
de recursos
humanos
Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
— para para para para para
Litograr organizar |recompensar desarrollar retener auditar
alas alas alas alas alas
personas
personas personas personas personas personas
* Reclutamiento « Diseno de * Remuneracion * Formacion * Higieney * Bancode
* Seleccion puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
* Evaluacion del * Incentivos * Aprendizaje * Calidad de vida * Sistemas de
desempenio * Administracién |* Relaciones con informacion
del conodmiento | los emplead: administrativa

y los sindicatos

Figura 1. Gestion del recurso Humano
Figura: Chiavenato, (2011)

Para el autor, la administracion del recurso humano debe procurar la
integracion, socializacion y efectividad al realizar sus tareas, todo ello a
través del disefio y ejecucion de planes, politicas, modelos o arquitecturas
que guien el desarrollo de este recurso para lograr las metas y objetivos de la
organizacion, se resumen en el modelo los seis procesos principales que
muestra la figura anterior y que a continuacion se definen segun le referido

autor:
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1. Procesos para integrar personas: procesos para incluir a nuevas
personas en la empresa. Sirven para proveer o abastecer
personas. Incluye el reclutamiento y la seleccién de personal.

2. Procesos para organizar a las personas: Procesos para disefar
las actividades que las personas realizaran en la empresa, para
orientar 'y acompafar su desempefo. Incluye disefio
organizacional y de puestos, analisis y descripcion de los mismos,
colocacién de personas y evaluacion del desempenio.

3. Procesos para recompensar a las personas: Procesos
orientados a incentivar a las personas y satisfacer sus
necesidades. Incluye recompensas, remuneraciones Yy
prestaciones y servicios sociales.

4. Procesos para desarrollar a las personas: Procesos para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Implica formacion y desarrollo, administracion del conocimiento y
de las competencias, aprendizaje, programas de cambio y
desarrollo de carreras.

5. Procesos para retener a las personas: Procesos para crear
condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para las
personas: incluye administracion de la cultura organizacional, el
clima, la disciplina, la higiene, la seguridad, la calidad de vida y las
relaciones laborales.

6. Procesos para auditar a las personas: procesos orientados a
dar seguimiento y controlar las actividades de las personas vy
verificar los resultados. Incluye banco de datos y sistemas de
informacion administrativa. (p. 261).

Los procesos arriba mencionados, son las tareas principales que debe
cumplir una gestion del talento humano, donde el gerente tiene la
responsabilidad directa de dirigir a sus subordinados, esto se conoce como
“‘unidad de mando”, lo que explica que cada gerente debe asumir con plena
autonomia esa responsabilidad de administrar a su personal, definiendo las

tareas principales de esta gestion:

1. Analisis de puestos. Para realizar el analisis del puesto se requiere de
entrevistas con expertos en la materia y el acompafamiento de la

persona encargada del area de gestion humana y se puede hacer uso
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de la observacion, que da informacion de primera mano para describir
con precision los procesos.

. Reclutamiento del personal. Es el proceso de divulgar informacién
sobre vacantes, y obtener un grupo de candidatos cualifica dos para un
puesto especifico, este puede hacerse a nivel interno o externo. Este
proceso depende en gran medida de las necesidades de la empresa y
de la dinamica de oferta y demanda de la mano de obra, tendencias del
mercado y las exigencias de la aldea global.

. Seleccion del personal. Proceso que busca entre los candidatos
reclutados el candidato que mas se ajuste a las exigencias del puesto.
El objetivo de la seleccion es escoger los candidatos idéneos para el
cargo, seleccionados los mejores candidatos, se procede a la aplicacion
de pruebas que consiste en que ellos desarrollen una serie de pruebas
de conocimiento, actitudinales, inteligencia, psicologicas y de
personalidad, entre otras

. Sistema de compensacion. Son los procesos utilizados para incentivar
a las personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas.
Este aspecto incluye los procesos de remuneracion; programas de
incentivos; y beneficios y servicios. Son recompensas cuantificables
que recibe un empleado por su trabajo.

. Capacitacion y desarrollo: La capacitacion es un programa de la
empresa que busca a través de la formacion, desarrollar o fortalecer
habilidades para que los trabajadores puedan estar mejor preparados y
tener un mejor desempefo. A través de la capacitacién la gerencia
puede alcanzar la estrategia, ya que se pueden desarrollar las
habilidades y competencias necesarias para lograr los objetivos
establecidos en el plan estratégico. Por ello los planes de capacitacion
de la organizacion tienen que estar alineados a la estrategia de la

misma
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6. Evaluacion del desempeno: Abarca los procesos empleados para
acompanar y controlar las diferentes actividades de los trabajadores y
verificar resultados, con el fin de mejorar el desempefio de estos. Este
aspecto incluye los programas de evaluacion y los métodos de

evaluacion del desempenio de los individuos.

Por otra parte, el autor no incorpora en su modelo, las competencias de
este recurso tan valioso para las organizaciones, lo cual se asume Alles,
(2013), quien deja claro que la gestion de recurso humano, también de velar
por desarrollar las competencias delos trabajadores, al afirmar que “para
trabajar con un sistema de gestién por competencias, es necesario definir, la
vision, la mision y los objetivos organizacionales y a partir de la direccion de
la empresa, decidir como se hace”, (p. 48), describiendo las siguientes
funciones de talento humano, ya que el éxito del trabajo del area de gestion
humana esta determinada por la manera de cémo esta desarrollan las

diferentes actividades en la ejecucién de sus funciones.

2.2.1.1 Gestiéon por Competencias

Implica un modelo de gestion que permite alinear a las personas que
integran una organizacion (directivos y demas niveles organizacionales) en
post de los objetivos estratégicos, para la eficaz la gestion y se ejecuta
mediante un modelo sistémico en el cual todos los subsistemas de Recursos
Humanos de la organizacion consideren las competencias en sus procesos,
que se relacionan con oficios para fijar su atencion en el individuo, que puede
0 no pertenecer a una organizacion, por ello, las competencias laborales de
los individuos como una forma de incrementar su empleabilidad. En tal

sentido, la referida define competencia laboral, “las caracteristicas de
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personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio

exitoso en un puesto de trabajo”, (Alles, 2013, p. 38)

Analisis y
descripcion de
los puestos Atraccion,
seleccion e

Formacién incorporacion
GESTION POR de personas
COMPETENCIAS
Desarrollo y Evaluacion
planes de Desempeino por
sucesion Competencias

Remuneraciones
v Beneficios

Figura 2. Modelo de Competencias. Martha Alles (2013)
Fuente: (Alles, 2013, p. 34)

Ante esta perspectiva teorica, la autora, la gestion del talento humano
debe abarcar una gestidon exclusiva para el desarrollo de competencias, pues
se debe alinear el capital intelectual de una organizacion con su estrategia de
negocios, y facilitar al mismo tiempo el desarrollo profesional de las
personas, ademas argumenta la implementacion del Liderazgo que transmita
a las personas, valores y vision del negocio, y no solo se queda ahi este
liderazgo sino, que procure que los otros depositen su confianza en él, por
ello, también competencias especificas estan mas centradas en el «saber
profesional», el «saber hacer» y el «saber guiar» el hacer de otras personas;
mientras que las competencias genéricas se situan en el «saber estar» y el

«saber ser».

Anadlisis y descripcion de puestos. Cada organizacion debe contar,
por escrito, con una breve descripcion de cada uno de los puestos que la
integran. De este modo se asegura la no repeticion de tareas, se evita que

otras queden sin ser asignadas a algun colaborador, y al mismo tiempo se fija
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la base de los demas subsistemas. La descripcion de puestos de toda una

organizacion suele integrar lo que se denomina "Manual de puestos".

Atraccion, seleccion e incorporacion de personas. La atraccion de
las personas adecuadas, una buena seleccién, de tipo profesional y
aplicando las pruebas mas convenientes en cada caso, asi como un
adecuado proceso de incorporacion, son acciones que definiran un buen
inicio de la relacion laboral de un buen empleado. La eleccion sobre cuales
son las pruebas mas convenientes dependera de cada caso en particular. El
responsable de conducir el proceso de seleccion debera determinarlo segun

lo que se considere mas conveniente

Evaluacion de desempeno por competencias. Las personas esperan
que se les diga como estan haciendo las cosas. Ademas, un buen sistema de
evaluacion de desempefo combinado con administracién por objetivos sera
un excelente motivador de los colaboradores. Usualmente se vincula con

temas econdémicos.

Remuneraciones y beneficios. El cuidado de la equidad, tanto hacia
el interior de la organizacion como con relacién al mercado, es otro de los

pilares de la buena relacion entre el empleado y el empleador.

Desarrollo y planes de sucesion. El desarrollo de las capacidades de
las personas -en especial en relacion con sus competencias-, los planes de
carrera y los planes de sucesion y los demas programas relacionados para el
desarrollo de personas dentro de la organizacion, se han transformado de
"buenas practicas de Recursos Humanos" en items para medir el capital

intelectual de una organizacién.
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Formacién. Las organizaciones realizan una serie de actividades con el
propdésito de mejorar la actuacion de las personas en relacion con el puesto
de trabajo que ocupan en el presente 0 que ocuparan eventualmente, en el
futuro. Las inversiones en capacitacion y desarrollo podran pasar de ser "un
gasto" a constituir una inversion organizacional cuando estos planes se

formulen en relacion con la estrategia.

Para llevar a cabo estos cambios estratégicos en los procesos
relacionados a la gestion del conocimiento, es necesario contar con un
sistema basado en la gerencia administrativa y estratégica del recurso mas
valioso con el cual cuentan las organizaciones, siendo esta una tarea, no tan
facil como pudiera pensarse en un primer momento, debido a la gran
cantidad de procesos que realizan que van desde como el analisis y
descripcion de puestos, reclutamiento y seleccidon de personal, evaluacion del
desempenfo, entre otros, por ello, se debe atender sus necesidades y
mantener beneficios, buenas relaciones entre los empleados y el

empleadores.
2.2.2 Gestion del Conocimiento

Cuando se trata del estudio de la gestion de conocimiento, se debe
partir del hecho de comprender que el conocimiento, segun Heredero, (2011),
conocimiento, “es una palabra se deriva del latin, colligere y gnosis, que
significa coger, asir, agarrar o tomar, recibir en si alguna cosa y gnosis
significa las propiedades y relaciones de las cosas, lo que es y no un objeto”,
(p- 25), en tal sentido, el conocimiento significa entonces apropiarnos de las
propiedades y relaciones de las cosas, entender lo que son y lo que no son,
se trata pues, de poseer discernimiento, es decir, juicio por cuyo medio se
percibe y establece la diferencia que existe entre varias cosas.
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Diversos autores, definen y caracterizan el conocimiento, como un
proceso que se da en las mentes de las personas y en medios fisico, aspecto
que da lugar segun Giner, (2004), a la siguiente clasificaciéon y que esta es
ampliamente aceptada y clasificada en dos categorias:

1.- Conocimiento tacito: Es el conocimiento, almacenado en las

cabezas de los individuos, dificil de formalizar, registras y articular

y que se desarrolla mediante un proceso de pruebas y error que

va conformando el conocimiento del individuo sobre las mas

diversas materias.

2.-Conocimiento explicito: Es el conocimiento almacenado en

medios fisicos, como bases de datos, documentos correos en

cualquiera de las formas mencionadas anteriormente. La
interaccion del conocimiento tacito y explicito da lugar a procesos

de creacion de conocimiento.

En la ob, cit, el autor, ofrece una amplia vision del concepto de
conocimiento, se puede apreciar una recopilacion de diferentes definiciones
de trabajo sobre el concepto del conocimiento que no se trata solo de una
recoleccion de informacion, sino que mientras esa informacién debe ser
entendida y aplicada el conocimiento provee el fundamento de cémo
cambian los conceptos y el contexto que lo hacen, por ello, el conocimiento
se origina dentro de la persona, al ser configurado con base en un inventario
inicial de saberes y el insumo de nueva informacion puede ser compartido,

esto se identificaria como gestion del conocimiento.

Fundamentalmente, la gestién del conocimiento, se aplica en el entorno
empresarial para denotar su capacidad para generar nuevos conocimientos,
y que este sea de intercambio entre los miembros de la organizacion, para
materializarlos en bienes, servicios y sistemas con efectividad innegable,
para Talledo y Jiménez (2012) la gestion del conocimiento “tiene dos
elementos que lo conforman, por una parte, se encuentra lo asociado a la

gestion. El segundo elemento que lo conforma es el conocimiento” (p. 26).
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Asumiendo, lo establecido por el citado autor, la gestion del
conocimiento, esta centrado en la fortaleza que tiene el hecho de administrar
el conocimiento organizacional y los aprendizajes organizacionales como
mecanismos clave para el buen desempefo de una gestion, todo esto en
relacion con las visiones de futuro que van a determinar sus planes
estratégicos de desarrollo en el mediano y largo plazo, por ello, el verdadero
significado del conocimiento, es gestionar lo aprendido. En este caso Nonaka
y Takeuchi, (1995), mencionan que la gestion de conocimiento “‘es la
capacidad de wuna compafila para generar nuevos conocimientos,
diseminarlas entre los miembros de la organizacién y materializarlos en

bienes, servicios y sistemas”, (p. 162).

Al mismo tiempo, este término Gestion del Conocimiento (GC), surge
como elemento asociado a la sociedad de la informaciéon o del conocimiento,
aspecto que es relativamente nuevo, donde existe una gran variedad de
informacion al respecto, este presenta segun Talledo y Jiménez (2012), dos
componentes, el primero agrupa lo que tiene que ver con: -. La ejecucion las
funciones de planificacién, organizacién, direccion y control de las
capacidades y talentos de los individuos. Segundo: lo relacionado a las
organizaciones en general para transformar informacion en conocimiento,
que permitan generar creatividad e innovacién, siempre asociados al logro de

los objetivos y metas, enfocados en la misién y vision de la empresa.

En tal caso, todo conocimiento que se adquiere o se procesa en las
empresas por la empresa es conlleva a una importante mejora continua, no
solo de su recurso humano sino también de sus procesos tacticos y
estratégicos, ya que la acumulacién de conocimiento brinda innovaciones y
buenas practicas, esta gestion del conocimiento queda orientada hacia un

conjunto de actuaciones que se encaminan para la mejora de los
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conocimientos de los trabajadores y de como lograr que este conocimiento
personal pase a ser, primero grupal y luego un activo organizativo para
efectivizar la productividad organizacional. En el siguiente aspecto, el Cuadro
1 sobre los beneficios de los sistemas de gestion del conocimiento, como

ventajas que aportan a las organizaciones y a sus procesos internos.

2.3.2.1 Beneficios Empresariales que aporta la Gestion del

Conocimiento

Aplicar la gestion del conocimiento dentro de las organizaciones,
permite a las gerencias flexibilizar sus operaciones, a manera de romper con
las barreras de la libre circulacion del conocimiento e impulsando la creacion
de valor y aumento de la competitividad, aunado a esto, también permite
retener a los empleados que realizan tareas importantes en el desarrollo de
los procesos de cambio que se estan produciendo y que son percibidos por
los trabajadores como la necesidad de contar con una base de datos para
reforzar lo que su experiencia va desarrollando alo largo de su participacién
en las operaciones empresariales, de alli la necesidad de plasmar los
beneficios que este sistema aporta. (Ver cuadro 1):

Cuadro 1. Beneficios de los Sistemas de Gestion del Conocimiento

En los Procesos En la Organizacion
-. Mejora de la comunicacién -. Aumento en la produccion
-Una comunicacion mas rapida -. Reduccién de costes

-. Opiniones mas visibles entre el -. Mayor rentabilidad
personal
-. El aumento de la participacion del -. Mejor servicio

personal

-. Tiempo de resolucion de problemas -. Enfoque en el cliente

-. Reducir los tiempos de propuesta -. Marketing dirigido

-. Resultados mas rapidos -. Comercializacion proactiva

-. Una entrega mas rapida a las demandas -. Mejor servicio

-. Una mayor eficiencia global -.  Posibilidad de expansion

posicionamiento
Fuente: Autora. (2024)
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En el cuadro anterior, se resalta la participacion directa del recurso
humano en la gestion del conocimiento ya que son ellos los actores
principales al proyectar sus conocimientos a forma del saber organizativo,
pues sin importar que tan pequefa, mediana o grande sea la empresa, el
aprendizaje organizativo se consigue unificando las experiencias de su
personal a partir de sus interacciones directas, que se viene haciendo, a
través de mecanismos informales, y para ello requieren desarrollar una
arquitectura tecnoldgica de innovacién en los procesos internos a través de la
gestion del conocimiento para fomentar estos intercambios de saberes y

experiencias.

Es por ello, que el conocimiento, y especialmente su gestion, son
estrategias clave en todas las organizaciones, debido a que cada actividad
realizada en sus operaciones se basa en la aplicacion de conocimientos,
pero también la utilizacion de las herramientas tecnoldgicas adecuadas
necesarias para gestionar el conocimiento de la empresa, esto como un
soporte innovador que la situa en un rango de competitividad empresarial

que demanda el mercado actual.

2.3.2.2 Modelos de Gestion de Conocimiento

A medida que avanza el espectro empresarial, los modelos de gestion
del conocimiento se van desarrollando e implementando con éxito en las
organizaciones de diferentes actividades comerciales, ambitos de actuacion y
tamanos. A continuacion, se describen algunos de los mas conocidos:
Modelo de integracion de tecnologia de Kerschberg. Modelo integrado-
situacional de gestion del conocimiento (MIS), Modelo de Wiig y Modelo
SECI de Nonaka y Takeuchi, y Modelo de gestion tecnolégica del

conocimiento de Paniagua et. al., este ultimo con amplias implicaciones en la
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investigacidon que se cursa para proponer una Arquitectura Tecnologica de
Innovacion en los procesos internos a través de la gestion del conocimiento
en la Gerencia de Recursos Humanos de Petréleos de Venezuela Sociedad
Andnima (PDVSA) Distrito Furrial.

2.3.3.3 Modelo SECI de Nonaka y Takeuchi

El modelo SECI, fue creado por Modelo SECI de Nonaka y Takeuchi,
para el ano 1995, este se caracteriza por la generacién del conocimiento a
través de la combinacion de conocimiento tacito y explicito, semeja un espiral
permanente de transformacion interna del conocimiento que se desarrolla
siguiendo cuatro fases: socializacion, exteriorizacion, combinacion e
interiorizacion, lo que da origen a las siglas SECI, la figura 4, p, 28, donde se

describe cada uno de sus elementos:

Conocimiento Conocimiento
E> Tacito Tacito E>

P ——

Conocimiento A S Conocimiento
B Sociabilizacion Exteriorizacion o
Tacito Explicito
Conocimiento el . . Conocimiento
e Interiorizacion Combinacion e
Tacito Explicito

e ———

ﬁc Conocimiento Conocimiento <:

Explicito Explicito

Figura 3. Elementos del Modelo SECI de Nonaka y Takeuchi
Fuente: Solé, (2012)
El modelo en referencia, ofrece ventajas que se basan en la dinamica
natural de creacién o construccion de conocimiento en las organizaciones,

debido a que entre sus acciones destacan el intercambio de conversaciones
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telefénicas, reuniones, correos, entre otros y se puede, se categoriza,
confronta y clasifica la informacién para el desarrollo de bases de datos. A
continuacion, se describen cada uno de los procesos:

a) La Socializacién, es el proceso de adquirir conocimiento tacito a través
de compartir experiencias por medio de exposiciones orales,
documentos, manuales y tradiciones y que afade el conocimiento
novedoso a la base colectiva que posee la organizacion.

b) La Exteriorizacion, es el proceso de convertir conocimiento tacito en
conceptos explicitos que supone hacer tangible mediante el uso de
metaforas conocimiento de por si dificil de comunicar, integrandolo en la
cultura de la organizacién; es la actividad esencial en la creacién del
conocimiento.

c) La combinacién, es el proceso de crear conocimiento explicito al reunir
conocimiento explicito proveniente de cierto numero de fuentes,
mediante el intercambio de conversaciones telefénicas, reuniones,
correos, etc., y se puede categorizar, confrontar y clasificar para formas
bases de datos para producir conocimiento explicito.

d) La Interiorizacion, es un proceso de incorporaciéon de conocimiento
explicito en conocimiento tacito, que analiza las experiencias adquiridas
en la puesta en practica de los nuevos conocimientos y que se
incorpora en las bases de conocimiento tacito de los miembros de la
organizacion en la forma de modelos mentales compartidos o practicas

de trabajo.

Como se puede observar, la buena gestién del conocimiento, asegura
un desempefio que garantice la eficiencia empresarial, como también aporta
disponibilidad y confiabilidad de una plataforma arquitecténica que es capaz
de soporta los procesos ampliamente necesarios para el disefio de una

arquitectura tecnoldgica que fortalezca el desempefio del recurso humano, tal
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es el caso de la Gerencia de Recursos Humanos (PDVSA) Distrito Furrial, en

el estado Monagas.

2.3.3.4 Modelo de Wiig

El modelo de gestion de conocimiento de Wiig, fue desarrollado para el
afo 1993, y enfoca su principio en que “para que un conocimiento pueda ser
util y valioso, debe ser organizado”, se asume que esta organizacion se
caracteriza persigue diferentes estrategias para gestionar el conocimiento,
segun Molina y Marsal, (2002), se deben basar en 5 procesos basicos:
creacion, captura, renovacion, compartir y uso del conocimiento en todas las
actividades, donde ademas se visualiza su gestion con una proyeccion hacia
las organizaciones en general, presentando un aprendizaje mas que todo
formal del conocimiento explicitamente documentado y proveniente del

entorno organizacional.

En efecto, este modelo destaca el uso de tecnologias de la informacién
y comunicacién en el proceso de distribucion de conocimiento, mas no en los
demas procesos como, por ejemplo, en el de captura, por esto, la generacion
de una memoria organizacional, como mecanismos de captacion de
conocimiento exterior y desarrollo de mecanismos de transmision y difusion
del conocimiento a través del uso de herramientas TIC, son pertinente para
adquirir, retener y recuperar la informacién. La siguiente figura muestra las

fases que cumple el referido modelo:
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Creacion

Uso Modelo: Captura
Gestion del _

Conocimiento
de Wiig C

[
Compartir / Renovacion /
Distribuir Refinamiento
S . AR

i

Figura 4. Modelo de Gestion del Conocimiento de Wiig
Fuente: Autora. (2024)

De acuerdo con lo mostrado en la figura anterior, el Modelo de gestion

del Conocimiento de Wiig, se desarrolla en cinco etapas o fases:

Creacion: el conocimiento se desarrolla a través del aprendizaje,
innovacion, la creatividad y su importacion desde lo exterior de la

organizacion.

Captura: el conocimiento es capturado y retinado para ser usado y

ejercitado nuevamente.

Renovacién / Refinamiento: El conocimiento se organiza, transforma y
se convierte en material escrito bases del conocimiento y de cualquier otra
cosa de presentacion y almacenamiento que lo haga disponible para ser

usado.

Compartir/Distribuir. El conocimiento se distribuye mediante la
educacion, programas de capacitacion, sistemas basados en conocimiento,

redes de expertos apoyados en tecnologias y procedimientos.
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Uso: Aplicar el conocimiento para no perderlo. El uso, (aplicacion) del

conocimiento se convierte en la base del aprendizaje y la innovacion.

Tal como lo plantea el creador de este modelo, el conocimiento para
capturarlo y aplicarlo y de esta manera se transforma en valor para la
organizacion, aspecto que es fundamental en todas las areas, se trata de
disponer de un adecuado modelo de gestion del conocimiento adaptado a las
necesidades de cada empresa y para ello es esencial gestionarlo mediante
estrategias que permitan desarrollarlo y ponerlo en practica, caracteristicas
que seran consideradas al proponer una Arquitectura Tecnoldgica de
Innovacion en los procesos internos a traves de la gestion del conocimiento
en la Gerencia de Recursos Humanos de Petréleos de Venezuela Sociedad
Andénima (PDVSA) Distrito Furrial.

2.3.3.5 Modelo Integrado-Situacional de Gestion del Conocimiento
(MIS)

El modelo referido, responde a un analisis integrado de la situacién
donde Riesco, (2004) presenta una dimension general, a la que se denomina
integrada, este modelo aplica la conocida la sociedad en red, el entorno de
los negocios y los mercados, los factores sociales politicos, econémicos y
legales, que dentro de su estructura se vinculan intrinsecamente unidas
personas y tecnologias; ambas son imprescindibles en un proyecto de
Gestidon del Conocimiento, vale destacar que, este modelo se caracteriza por
adecuar sus componentes y arquitectura al entorno particular de cada
organizacion y por acordar el rol de las personas y las tecnologias en los
procesos de gestion del conocimiento. La siguiente figura muestra las
caracteristicas basicas del Modelo integrado-situacional de la gestién del

conocimiento:
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CARACTERISTICA:
3 General / Global
3 Interdisciplinar / Sistémica

QTEGRADA - VARIABLES: ™
— 3 Planificacién
<* Auditoria

< Proceso
\_** Evaluacién

DOBILE

DIMENSION CARACTERISTICA:
3 Situacional
> Contexto de uso

PARTICULAR i VARIABLES: N
<3* Tipo de Negocio

++» Cultura de la Organizacion
<* Tipo de cambio a Gestionar
3+ Tipo de Trabajo a Realizar
\_** La gestion de Personas S

\

Figura 5. Modelo Integrado-Situacional de Gestion del Conocimiento
(MIS)
Fuente: Autora (2024)

Este modelo segun su creador, define los constructos “conocimiento” y
“gestion del conocimiento” que viene a ser un estudio de otros modelos de
gestion del conocimiento de manera integrada y situacional, donde muestra
que su arquitectura basica que sustenta la creacion y desarrollo del
conocimiento en la empresa esta basada en la cultura y liderazgo, memoria
corporativa, tic, redes, equipo de gestion del conocimiento, mediante la
practica colaborativa o sociedad en red, para que a través de esta relacién se

facilite el desarrollo y consolidacion del conocimiento.

2.3.3.6Modelo de gestion tecnoloégica del conocimiento

Este modelo fue creado por Paniagua y Lopez en el aiio 2007, quienes
Buscaron definir y categorizar los componentes que son las fuentes del
conocimiento dentro de una organizacion para gestionar el conocimiento de
sus procesos mediante las actividades de transformacion del conocimiento,
especialmente cuando este se ve afectado por factores de influencia en la

gestion de dicho conocimiento. Los autores destacan que el objetivo principal
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del modelo, es la gestion adecuada del conocimiento para que se disponga

de una ventaja competitiva y al mismo tiempo sea sostenible en el tiempo.

Sin embargo, lo mas interesante es que predomina la presencia de
elementos asociados a procesos humanos e introduce lo creativo y humano
del modelo de Nonaka y Takeuchi, esto sin duda complementa su
aplicabilidad al apoyarse en el liderazgo, las personas y nucleo, experiencia,
en principios, reglas y normas, ademas de los productos, servicios, mision y
vision que fortalecen el posicionamiento estratégico, como aspecto
fundamental llegando hasta sistemas de informacion fortaleciendo la cultura
de la organizacion. En la siguiente figura se describe el referido modelo de

gestion del conocimiento:
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- acl

Personas v nucleo
Experiencia

Recursos de < Tl e = Principios, reglas y normas
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Figura 6. Modelo de gestion tecnolégica del conocimiento de Paniagua
y Lépez
Fuente. Paniagua y Lépez, )2007)

Tal como se muestra en la figura anterior, este modelo de gestién del
conocimiento se conforma en tres dimensiones: recursos de conocimiento,
actividades de transformacion del conocimiento y factores de influencia en la

gestion del conocimiento, todas ellas se relacionan de manera constante y



35

permanente, cada uno de sus componentes y elementos corresponden a
cada dimension del modelo, esto permite inferir que son de naturaleza
diversa, sin embargo, deben funcionar juntos para que el modelo de gestidon

del conocimiento pueda ser implementado con éxito.
2.2.3 Arquitectura Tecnolodgica

Una arquitectura tecnolégica, viene a representar diversos mecanismos
que proveen informacion sobre las distintas plataformas de soporte que dan
servicios a la implementacion de los tramites en un contexto, estas suelen
presentarse en distintas recomendaciones en funcion de la ponderacion de
distintos atributos de calidad de Arquitectura, que son recomendadas como
herramientas para la documentacion propias de la ofimatica, asi como

distintos modelos de documentacion.

Al disefiar una arquitectura tecnologica en el area de la gestion del
conocimiento aplica un trabajo colaborativo, donde dos o mas individuos que
sincronicamente y de manera interactiva logran abordar un problema
especifico para construir una solucién, en este caso en particular, se esta
ante un aprendizaje colaborativo que trata el proceso donde se construye la
soluciéon de problemas y los actores intercambian sus experiencias para crear
el conocimiento y reconocen que estan aprendiendo, considerando esto,

Panizo (1993),en este caso, refiere que la arquitectura organizacional:

Es una herramienta de aprendizaje colaborativo que se lleva
ejecuta mediante la construccién en consenso, por medio de la
cooperacion de los integrantes del grupo, donde las funciones o
tareas son compartidas entre todos aceptado cada uno sus
responsabilidades en cada accién que se realiza en colectivo.

(p.29).
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De igual manera, Gross (2000), afiade que un proceso de aprendizaje
colaborativo, los integrantes de la organizacién se deben comprometer a
aprender de manera conjunta, por lo tanto, el grupo que resuelve como llevar
a cabo la tarea, que procedimientos acoger, como se divide el trabajo y las
tareas que se realizan, lo fundamental es proporcionar informacion necesaria
para controlar la evolucion de la organizacion, el cumplimiento de los

objetivos operativos y la situaciéon econémico-financiera.

En un principio, esta informacion se suministraba solamente por medio
de informes, aunque algunas organizaciones especialmente las
gubernamentales lo contindan haciendo, estas puedes consultarse
directamente en el ordenador, si esta convenientemente almacenada, en el
area de RRHH puede ser un Sistema de Gestion de Personal, en otras
caracteristicas que deben presentar las arquitecturas tecnolégicas para la
informacion y la comunicacion se debe nutrir de informacion compiladas a
través de herramienta de ofimaticas y para ello es preciso aplicar fuentes o
mecanismos que proporcionan una auditoria sobre la situacion actual que

presenta la organizacion.

2.2.4 Estrategias gerenciales para de Investigacion Empresarial

Es aceptable que como las grandes, medianas y pequeias empresas
deben orientarse a los principios de la administracion moderna, como lo es el
modelo de planeacion estratégica de David, (2003), para una mejor toma de
decisiones, esto repercute notablemente en la forma efectiva en la ejecucion
y mejoramiento de los procesos y también para diagnosticar el rumbo del
negocio en el mercado y su rentabilidad , y que destacaran en la
investigacion para proponer una Arquitectura Tecnoldgica de Innovacion en

los procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos a través de la
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gestion del conocimiento de Petréleos de Venezuela Sociedad Anodnima
(PDVSA) Distrito Furrial.

2.2.4.1 Matriz de Evaluacién de Factores Internos (EFI)

Los factores internos, (EFI), requiere de la evaluacion de cada area
empresarial incluyendo sus procesos y funciona como una herramienta
analitica que sirve para formular estrategias. Ademas, resume y evalua las
fuerzas y debilidades mas importantes dentro de las areas funcionales de
cualquier empresa o institucion (gerencia, mercadeo, finanzas, produccion,
recursos humanos, investigacion y desarrollo, entre otras), ademas ofrece

una base para identificar y evaluar las relaciones entre dichas areas.

Por lo anterior, al elaborar una matriz EFl es necesario aplicar juicios
intuitivos, por lo que el hecho de que esta técnica tenga apariencia de un
enfoque cientifico no se debe interpretar como si la misma fuera del todo
contundente, sino que se debe realizar en partes. David, (2003) sefiala que:
Esta herramienta para la formulacion de la estrategia resume y evalua las
fortalezas y las debilidades principales en las areas funcionales de una
empresa, al igual que proporciona una base para identificar y evaluar las
relaciones entre estas areas. Se requieren juicios intuitivos para elaborar una
matriz EFI, asi que no se debe interpretar con la apariencia de un método

cientifico y que ésta es una técnica infalible. (p. 149).

Es decir, la construccidn de esta estrategia inicia con la identificacion de
las fortalezas y debilidades claves de la organizacién y con ellas hacer una
lista clara del procedimiento, mediante el proceso de la auditoria interna.

Usar entre diez y veinte factores internos en total, primero anotar las



38

fortalezas y después las debilidades. Ser lo mas especifico posible y usar

porcentajes, razones y cifras comparativas.

Otro aspecto a resaltar, es asignar una ponderacién que vaya desde 0.0
(sin importancia) hasta 1.0 (de gran importancia) a cada factor. La
ponderacién indica la importancia relativa de cada factor en cuanto a su éxito
en una industria dada. Sin importar si los factores clave sean fortalezas o
debilidades internas, los factores considerados como los de mayor impacto
en el rendimiento deben recibir ponderaciones altas. La suma de dichas

ponderaciones debe totalizar 1.0.

Posteriormente, se debe hacer una clasificacién entre 1 y 4 a cada uno
de los factores para indicar si dicha variable representa: Una debilidad
importante (1), Una debilidad menor (2), Una fortaleza menor (3), Una
fortaleza importante (4), continuar con multiplicar la ponderacion de cada
factor por su clasificacidon correspondiente, para establecer el resultado
ponderado para cada variable, finalmente se suman los resultados
ponderados para cada variable, con el objeto de establecer el resultado total
ponderado para una organizacion. Todo ello, sin importar la cantidad de
factores por incluir en una matriz EFI, el resultado total ponderado puede
oscilar de un resultado minimo de 1.0 a un maximo de 4.0, siendo la

calificacién 2.5 el resultado promedio. (p. 249-250).

2.2.4.2 Matriz de Evaluacion de los Factores Externos

Mejor conocida como (EFE), permite a los estrategas o gerentes
encargados resumir y evaluar informacién econdmica, social, cultural,
demografica, ambiental, politica, gubernamental, juridica, tecnoldgica y

competitiva, es decir lo que beneficia o afecta la productividad y permanencia
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de la empresa en el mercado que corresponde a eventos externos. Esta
estrategia o matriz debe ser disefiada mediante la identificacion de los
factores criticos o determinantes para el éxito en el proceso de la auditoria
externa, se debe elaborar una lista que abarque un total de entre diez y
veinte factores, incluyendo tanto oportunidades como amenazas que afectan

a la empresa o industria.

En referida lista, primero anotar las oportunidades y después las
amenazas, seguidamente, se debe asignar una ponderacion relativo a cada
factor, que vaya desde 0.0 (no es importante) hasta 1.0 (muy importante). La
ponderacion indica la importancia relativa que tiene ese factor para alcanzar
el éxito en la empresa. Las ponderaciones adecuadas se pueden determinar
comparando a los competidores que tienen éxito con los que no lo tienen o
analizando el factor en grupo y llegando a un consenso. La suma de todas

las ponderaciones asignadas a los factores debe sumar 1.0.

El desarrollarla, el estratega, debe hacer una calificacion entre 1y 4 a
cada uno de los factores determinantes para el éxito con el objeto de indicar
si las estrategias presentes de la empresa estan respondiendo con eficacia al
factor, donde: 4 = una respuesta superior, 3 = una respuesta superior a la

media, 2 = una respuesta media, 1 = una respuesta mala.

Paso siguiente, es multiplicar cada factor por su calificacion para
obtener una calificacion ponderada. Y asi sumar las calificaciones
ponderadas de cada una de las variables determinar el total ponderado de la
organizacion, vale aclarar que independientemente de la cantidad de
oportunidades y amenazas clave incluidas en la matriz EFE, el total
ponderado mas alto que puede obtener la organizacion es 4.0 y el total
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ponderado mas bajo posible es 1.0. Seguidamente, el valor del promedio

ponderado es 2.5.

Un promedio ponderado de 4.0 indica que la organizacion esta
respondiendo de manera excelente a las oportunidades y amenazas
existentes en su industria. En otras palabras, las estrategias de la empresa
estan aprovechando con eficacia las oportunidades existentes y minimizando
los posibles efectos negativos de las amenazas externas. Un promedio
ponderado de 1.0 indica que las estrategias de la empresa no estan
capitalizando las oportunidades ni evitando las amenazas externas.(Ob. cit.,
p. 253-524).

2.2.4.3 Matriz de Evaluacion FODA

En 2003 Aguirre, Castillo y Tous, desarrollan una matriz DOFA como
una herramienta de analisis estratégico, es decir, una herramienta utilizada
para la formulacion y evaluacién de estrategias que permite conocer la
situacion actual de la empresa, asi como también obtener un diagndstico
preciso que permita en funcién de ello tomar decisiones acordes con los

objetivos y politicas formuladas.

Para la década de los 90" se conoce como Analisis FODA, y para hacer
remembranza sobre ella, su nombre es un acrénimo de Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas, las fortalezas y debilidades forman
parte del analisis interno, es decir, de las cosas que podemos controlar,
mientras que las oportunidades y las amenazas forman parte del analisis
externo, es decir, factores externos que la empresa no puede controlar
porque no dependen propiamente del investigador, pero que deben ser

analizados en cuanto a su influencia en la empresa.
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Por su parte, Silva (2008), explica que esta matriz, cada cierto tiempo
debe ser evaluada, el objetivo de la estrategia gerencial FODA, es conocer la
situacion real en la que se encuentra la organizacion en cada momento y, en
funcién de ello, planear la estrategia de futuro mas adecuada, es por ello que

este autor considera que:

Construye en funcion de las oportunidades y amenazas externas, al
igual que de las fortalezas y debilidades internas, para gerencial eficazmente
las funciones gerenciales. Se trata entonces, de utilizar al maximo las fuerzas
del mismo modo el potencial interno, mejorar e igualmente, corregir las
debilidades en funcién de aprovechar al maximo las oportunidades del
entorno, asi como evitar, huir, o protegerse de las amenazas externas. (p.
76).

De tal modo, es necesario activarlas para conseguir el enlace entre las
organizaciones, la delegacion de acciones, tareas y la gestion de cada una
de las actividades, por lo que al respecto este autor destaca los tipos de
estrategias enmarcadas en estas funciones, esta estrategia, es una
herramienta de analisis estratégico que permite analizar la situacién interna y
externa de una empresa o proyecto, dado que esta situacién no es estatica,
sino que evoluciona continuamente a lo largo del tiempo, ademas de utilizarlo

para elaborar el plan de negocio de una empresa.

Para la Gerencia de Recursos Humanos de Petroleos de Venezuela
Sociedad Anonima (PDVSA) Distrito Furrial, se construira bajo lo observado y

siguiendo las caracteristicas:

FO: tiene como propdsito que la gerencia utilice al maximo sus fuerzas

internas para sacar provecho de las oportunidades externas que se
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presenten, de modo que alcance a consolidarse en su ambito empresarial o

mercado.

DO: procuran mejorar las debilidades internas aprovechando las
oportunidades externas a la empresa, con el fin de beneficiarse de las
oportunidades externas, mitigando las debilidades internas que la coloquen
en riesgo. Ildentificar las debilidades que presenta el personal en cuanto a
sus objetivos personales como lo es su crecimiento personal y profesional,
asi como las relaciones interpersonales, esto permitira el disefio de
estrategias basadas en la capacitacion y formacién de su talento humano
para que sus acciones se manifiesten hacia los aspectos externos, como la
atencion del publico, la proyeccion de la empresa y por ende su permanencia

en el mercado.

FA: al igual que la estrategia FO la empresa debe presentar sus
mayores fuerzas para superar amenazas externas que la perjudiquen. En
estas estrategias se aprovechan las fuerzas de la empresa para evitar o
disminuir las consecuencias de las amenazas externas, es decir llevar a su
personal a un nivel 6ptimo de eficiencia y productividad. Asi mismo los
equipos y materiales modernos para ofrecer al cliente una atencion

esperada.

Segun ob., cit., (2003), son las demandas representan "las cantidades
de un producto que los consumidores estan dispuestos a comprar a los
posibles precios del mercado", (p. 251). DA: pretenden disminuir las
debilidades internas y evitar las amenazas del entorno, aunque tengan que
enfrentar muchas amenazas externas y debilidades internas podran estar en
una situacion muy fragil. La siguiente figura muestra los aspectos a

investigar:
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Figura 7. Matriz FODA.
Fuente: David, (2003)

En definitiva, esta estrategia, destaca las Fortalezas y Debilidades
Internas, mediante las actividades que la empresa puede controlar y cuyo
desempenio se califica como excelente o deficiente, surgen en las actividades
de direccion, mercadotecnia, finanzas, contabilidad, produccién, operaciones,
investigacion y desarrollo los manejos de sistemas de informacion de la
empresa. Es por ello, que la identificacion y evaluacién de las fortalezas y
debilidades en las areas funcionales, en esta investigacion la gestion del
conocimiento en la gerencia de recursos humanos, es una actividad

estratégica basica.

Para David, (2003), destaca que ‘las empresas intentan seguir
estrategias que aprovechen las fortalezas internas y eliminen las debilidades
internas. Las fortalezas y las debilidades se determinan en relacién con los
competidores. Una deficiencia o superioridad relativa constituye una
informacién importante”. (p. 411). En cuanto a las Oportunidades y Amenazas
Externas, el mencionado autor, las explica como las tendencias y sucesos
econdmicos, sociales, culturales, demograficos, ambientales, politicos,
legales, gubernamentales, tecnoloégicos y competitivos que pudieran

beneficiar o danar en forma significativa a una empresa en el futuro.
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2.2.4.4 Cadena de Valor

Esta herramienta, se basa en que cada unidad de negocio debe
desarrollar una ventaja competitiva continua, basandose en el costo, en la
diferenciacion o en ambas cosas. El analisis de la cadena de valor comienza
con el reconocimiento de que cada empresa o unidad de negocios. Porter
(1987), desarroll6 el concepto, es " una serie de actividades que se llevan a
cabo para disefiar, producir, comercializar, entregar y apoyar su producto" (p.
46). Al analizar cada actividad de valor separadamente, los administradores
pueden juzgar el valor que tiene cada actividad, con el fin de hallar una

ventaja competitiva sostenible para la empresa.

Las actividades se pueden dividir en dos tipos, las principales y las de
apoyo. Las primeras, son la logistica interna, operaciones, logistica externa,
marketing, y el servicio. Esta serie de actividades se imaginan como una
corriente de actividades relacionadas, empezando desde la llegada y el
almacenamiento de las materias primas o insumos para los procesos de
produccion, su transformacién en productos finales que se expiden, las
actividades de comercializaciéon y venta para identificar, alcanza y motivar a
los clientes o grupos de clientes y las actividades de servicio para prestar
apoyo al cliente y/o al producto después de la compra, en el caso de

recursos humanos los sistemas de administracion y control.

Luego las actividades de apoyo, como su nombre lo indica prestan un
respaldo general y especializado a las actividades primarias. Estas son la
administracion de recursos humanos, el desarrollo tecnolégico, y la
infraestructura que alli se utilizan. Se debe considerar a estas como
funciones empresariales ya que sin ellas no existiria una organizaciéon y

justamente con el grado de vinculacién con las principales, conforman lo que
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se denomina el analisis de la cadena de valor, que, como herramienta en la
formulacion de estrategias, exige que los administradores no solo analicen
por separado cada actividad de valor con todo detalle, sino que también
examine las vinculaciones criticas entre las actividades internas, tal como se

muestra en la siguiente figura:

I | Infraestuctura de la empresa |

Direccion de recursos humanos

ry r

Actividades
de apoyo

| Desarrollo de la tecnologia I

| Aba;tecimiento |

Logistica |Operaciones| Logistica Marketing Servicio
interna externa y ventas

Actividades primarias

Figura 8. Cadena de valor de Porter
Fuente: (Porter., 1987., p. 131)

Este modelo y elaboracién para una cadena de valor a una gerencia,
Porter destaca que cada actividad que realiza una empresa de cualquier
sector puede ser agrupada en las nueve categorias genéricas que se indican.
Su denominacién puede variar en base a las normas adoptadas por cada
sector, pero todas las empresas realizan de un modo u otro esas clases
basicas de actividad. Dentro de cada categoria de actividades toda empresa
realiza normalmente un numero determinado de actividades que son

peculiares de su sector y propias de su estrategia.
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2.3 BASES LEGALES

En cuanto a las bases legales son aquellas leyes organicas que
guardan relacion con la investigaciéon para el disefio de una arquitectura
tecnologica de innovacion en los procesos internos en la Gerencia de
Recursos Humanos a través de la gestion del conocimiento de Petroleos de
Venezuela Sociedad Anénima (PDVSA) Distrito Furrial, con el fin de lograr
ampliar la vision general del objeto estudiado. De esta manera, la

investigacién se apoyo por las siguientes de leyes:

2.3.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela. (1999)

Articulo 110: El Estado reconocera el interés publico de la ciencia,

la tecnologia, el conocimiento, la innovacion y sus aplicaciones y

los servicios de informacidn necesarios por ser instrumentos

fundamentales para el desarrollo econémico, social y politico del

pais, asi como para la seguridad y soberania nacional. Para el
fomento y desarrollo de esas actividades, el Estado destinara

recursos suficientes y creara el sistema nacional de ciencia y

tecnologia de acuerdo con la ley.

Se interpreta, que Petréleos de Venezuela Sociedad Andnima (PDVSA)
en el Distrito Furrial, estado Monagas, recibe aporte por parte del Estado
para garantizar el cumplimiento de los principios éticos y legales que deben
regir las actividades de investigacion cientifica, humanistica y tecnoldgica, y
de esta manera la empresa retribuira mediante modos y medios para dar
cumplimiento a esta garantia, siendo reciproco y de interés publico la ciencia,
la tecnologia, el conocimiento, la innovacion y sus aspiraciones y los
servicios de informacion, a los fines de lograr el desarrollo econémico, social

y politico del pais.
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2.3.2 Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon

Articulo 57. El Ministerio de Ciencia y Tecnologia impulsara la
Carrera Nacional del Investigador, para lo cual se promoveran los
instrumentos legales necesarios para su aplicacion.

Articulo 59. Los investigadores de las instituciones de educacién
superior, de formacion técnica, de institutos o centros de
investigacion, a dedicacion exclusiva, a tiempo completo o de
cualquier otra dedicacién, podran participar, en el Marco del Plan
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién, en actividades
tendientes a: Proyectos de investigacion y desarrollo en el seno de
empresas o asociaciones.

En este contexto legal, el estudio esta relacionado con la perspectiva
que plantean ambos articulos sobre la aplicacion de la ciencia, la tecnologia
y la innovacién en las actividades de la empresa y la universidad que podrian
permitir el funcionamiento de una dinamica estructural integral que consolide
la base de la investigacion cientifica y técnica en sus componentes claves:
certeza, precision, exactitud y seguridad de la forma, funcion, medio y modo

de como se lleva a cabo los procesos en la organizacion.
2.3.3 Ley Organica del Trabajo Trabajadores y Trabajadoras (2012)

Articulo 312 Formacion tecnoldgica. El trabajador y la trabajadora
tienen el derecho a la formacion técnica y tecnoldgica vinculada a
los procesos, equipos y maquinarias donde deben laborar y a
conocer con integralidad el proceso productivo del que es parte.
En consecuencia, los patronos dispondran para el trabajador y la
trabajadora cursos de formacion técnica y tecnolégica sobre las
distintas operaciones que involucran al proceso productivo.

Se infiere, que todo trabajador tiene derecho a recibir capacitacion y
formacion en el area tecnoldgica, mas aun cuando se trata de procesos de
aprendizajes relacionado con las actividades y funciones que realiza dentro

de la organizacion, y para lograr lo antedicho, las gerencias deben
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implementar modelos de competencias, los cuales pueden definirse como el
conjunto de procesos relacionados con la gestion del conocimiento, objeto de

la investigacion.

2.4 CONTEXTO ORGANIZACIONAL

2.4.1 Resena Historica de la Organizacion

Para comienzos del afio 1930, la industria petrolera venezolana habia
alcanzado un desarrollo poco coordinado. Las 14 empresas que operaban no
tenian un control directo por parte del Estado. De aqui en adelante se hacia
necesario ordenar las operaciones petroleras, con sentido de salvaguardar
los intereses nacionales. Tuvo la suerte que paralelamente con el
descubrimiento de su petroleo apareciese un hombre como Gumersindo
Torres, ministro de Fomento que habia de poner orden legal, reglamenta la
Ley de hidrocarburos vigente (1928) y crea un equipo de funcionarios que
asumiera para el Ejecutivo Nacional la tarea de supervision y control de las

operaciones petroleras.

En el afio 1933, el estado Monagas, especificamente en Maturin se
inaugura como sede de la inspeccién oriental, esta inspeccioén técnica fue
creciendo a medida que se fueron desarrollando nuevos campos. Las
operaciones se van incrementando hacia el sur de Monagas y Anzoategui, se
nombra un inspector de campo, con sede en Ciudad Bolivar para controlar
esas areas. Con la nacionalizacion de la industria, viene un nuevo resurgir de

la actividad petrolera en el area.

En el caso particular de la gerencia de Recursos Humanos dentro de su

area de competencia se encuentra la Division Furrial, se ubica el distrito
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Furrial, dentro del cual se realiza el proceso produccién de crudo, que abarca
desde la extraccidon, pasando por su separacion, depuracion, deshidratacion,
almacenamiento. Dentro de toda esta estructura de direccion, division y
distritos se encuentra inmersa la referida gerencia, como el ente encargado

de velar por el fiel cumplimiento de la normativa legal en materia laboral.

Ademas de dirigir, coordinar y controlar los procesos de Seleccién y
Reclutamiento, Evaluacién del Desempefo, Capacitacién y Desarrollo del
Personal. Sin dejar de destacar las funciones de gestionar, tramitar y
formalizar los procesos que se realizan a través de las areas de:
Reclutamiento y Seleccion, Clasificacion y Remuneracion, Tramite y Control
de empleados y Obreros, Jubilaciones y Pensiones, Nomina, Seguro Social,

Bienestar Social, Asesoria Legal, Archivo y Planes de Salud.

2.4.2 Visién

Ser reconocida como el area que se sustenta en la eficiencia,
honestidad, dedicacion y logro oportuno de los objetivos institucionales,

aunado a un alto nivel de calidad de vida de todos sus trabajadores.

2.4.3 Mision

Velar por el cumplimiento de la identificacién del recurso humano con el
proceso productivo, creandole un permanente bienestar social en su entorno
laboral, a través de la motivacién e integracion y conforme a los valores
éticos y morales de justicia, obedeciendo a la normativa legal vigente y
lineamientos emanados del Ministerio del Poder Popular de Petrdleo vy

Mineria.



50

2.4.4 Objetivo funcional

Velar por el cumplimiento de los lineamientos emanados del nivel
central en materia de recursos humanos, enfocados en lograr que las
actividades desarrolladas se realicen apegadas a los principios de una sana
politica de personal, de acuerdo con lo establecido en la ley del estatuto de la

funcién publica y demas leyes conexas y sus reglamentos, aplicables

2.4.5 Estructura Organizativa de la Gerencia de recursos Humanos

GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS

SERVICIOS AL
PERSONAL Y RELACIONES SERVICIOS

CALIDAD DE VIDA LABORALES ORGANIZACIONALES

Figura 9. Estructura organizacional de la Gerencia de Recursos
Humanos
Fuente: GRH. Distrito Furrial. (2022)

v Servicios al Personal y calidad de Vida: se encarga de administrar
controlar, evaluar y operar los planes socioeconémicos del personal el
sistema de seleccion, reclutamiento e induccion de personal, asi como
agilizar los tramites para la obtencion de servicios de seguridad social, y
controlar la aplicacion y disfrute de premios, estimulos, recompensas,
analisis de captacion y nuevos empleos. Implantacion de las mejores
practicas a fin de contribuir con la calidad de vida de los trabajadores,

familiares y jubilados.
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v Relaciones Laborales: se encargan de garantizar el cumplimiento de
los principios la cooperacién empresarial mutua. Es decir, las relaciones
laborales se basan en el interés comun de todas las partes involucradas
en una actividad profesional, desde los accionistas hasta los sindicatos

v Servicios Organizacionales: garantizar el soporte adecuado en las
actividades asociadas al proceso de desarrollo y educacion mediante la
ejecucion de actividades y eventos inherentes a la funcion
organizacional: Adiestramiento nacionales e internacionales. Programas

de induccion a nuevos empleados, pasantes, tesistas.

2.5 SISTEMAY OPERACIONALIZACION VARIABLES

2.5.1 Sistema de Variables

Las variables representan las propiedades o caracteristicas que se
observan en las personas, objetos, fendomenos o hechos estudiados, cada
una de ellas se diferencian entre si, es por esto que se le deben dar y
admiten valores especificos entre ellas, segun Arias, (2012), define a las
variables como “Cualidades susceptibles de sufrir cambios, especificamente,
una serie de caracteristicas por estudiar, definidas de forma operacional, es
decir en funcién de sus indicadores o unidades de medida”, (p.56), tomando
en consideracioén lo anterior, a continuacion, se presenta el cuadro 2, con las
definiciones de las variables segun autores para identificar su aplicabilidad

durante la investigacion:
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Cuadro 2. Definicion Conceptual de las Variables

Objetivo Especifico
-. Diagnosticar la situacion

actual relacionada a los
procesos internos en la
Gerencia de Recursos
Humanos, estableciendo las

oportunidades de mejoras a
partir de la visualizacion de
debilidades y amenazas.

- Analizar los factores
organizacionales  requeridos
dentro de la gerencia que
fortalezca la gestion de
conocimiento colaborativo
orientado  hacia  procesos
administrativos eficaces.

-. Determinar los elementos de
la arquitectura tecnologica
necesarios para documentar,
almacenar, comunicar, aplicar
y generar nuevos
conocimientos con
herramientas de vanguardia
que promuevan el trabajo
colaborativo de los actores
involucrados.

-. Disefiar una Arquitectura
Tecnologica para fomentar los
procesos internos de Gerencia
de Recursos Humano que
garantice el flujo y trasferencia
de informacién a través de la
Gestion de Conocimiento

Fuente: Autora. (2024).

Variable

Gestion De
Talento
Humano

Gestion De
Conocimiento

Descripcion
Chiavenato, (2011), se
refiere a las personas que
forman parte de las
organizaciones 'y que
desempeiian en ellas
determinadas funciones
para dinamizar los

recursos organizacionales.
Por un lado, las personas
pasan gran parte de su
tiempo en las
organizaciones y, por el
otro, éstas requieren a las
personas para Sus
actividades y operaciones,
de la misma manera que

necesitan recursos
financieros, materiales vy
tecnologicos.

Drucker. P. (1993), el

conocimiento, por encima
del capital o la mano de
obra, es el uUnico recurso
econdmico con sentido en
la Sociedad de
Conocimiento muchas
organizaciones no podrian
funcionar como
organizaciones de
conocimiento porque no
podrian aprender.
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2.5.2 Operacionalizacion de las Variables

Este proceso, corresponde al estudio en profundidad de las variables en
sus caracteristicas, cuantificables, magnitud o cantidad que puedan
presentar y que son objetos de analisis, medicidn en la investigacion,
asumiendo el postulado de Balestrini, (2010) cuando expresa que una
variable “Es un aspecto o dimensiéon de un objeto o una propiedad que
adquieren distintos valores o por lo tanto varia” (p 113). A continuacién, se
presenta el cuadro 3, p. 73, donde se desarrolla la operacionalizacién de

variables que se aplicaron en la investigacion:



Cuadro 3. Operacionalizaciéon de Variables
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Objetivos Especificos Variable Dimensiones Indicadores items

-. Diagnosticar la situacion actual Procesos para integrar | Proceso administrativo que realiza 1

relacionada a los procesos internos en personas con mayor frecuencia

la Gerencia de Recursos Humanos, Procesos para organizar | Revisién de puestos 2

estableciendo las oportunidades de a las personas Numero de orientaciones a nuevos 3

mejoras a partir de la visualizacion de ingresos

debilidades y amenazas. Gestion de | Procesos para | Cantidad de programas de incentivos 4

Talento recompensar a las | aplicados

-. Analizar los factores organizacionales Humano personas Programas de capacitacion laboral 5

requeridos dentro de la gerencia que Procesos para desarrollar | Condiciones de los factores fisicos- 6

fortalezca la gestion de conocimiento a las personas ambientales y psicosociales

colaborativo orientado hacia procesos Valoracién de competencias 7

administrativos eficaces. Procesos para retener a | Procesos para auditar al personal 8
las personas

-. Determinar los elementos de la Conocimiento Técito Interiorizacién del conocimiento 9

arquitectura tecnolégica necesarios para Exteriorizacién del conocimiento 10

documentar, almacenar, ~comunicar, Conocimiento Explicito Fuentes del conocimiento 1

aplicar y generar nuevos conocimientos M : T 12

con herramientas de vanguardia que viecanismo que aplica para

promuevan el trabajo colaborativo de los = — mtengnzar el conoqrmento

o e i CEst Gestlo_n _tecnologlca del | Gestion del conocimiento adecuada 13
Conocimiento Ventaja competitiva 14

-. Disefiar una Arquitectura Tecnoldgica
para fomentar los procesos internos de
Gerencia de Recursos Humano que
garantice el flujo y trasferencia de
informacioén a través de la Gestion de
Conocimiento.

conocimiento

Fuente: Autora. (2024)
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2.6 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Aplicaciones: Programa de computadora disefiado con capacidades
matematicas y légicas para poder lograr el procesamiento de informacion. La
palabra aplicacidon es usada para congregar un grupo de programas Yy

responder a requerimientos en particular del negocio.(Bautista, 2019 p. 37).

Arquitectura de negocios: Arquitectura en la cual se logra identificar la
linea base y la arquitectura terminal considerando al negocio. (Bautista, 2019
p. 37).

Arquitectura de tecnologia: Arquitectura en la cual se logra identificar
la linea base y la arquitectura final considerando la infraestructura de
tecnologia. (Bautista, 2019 p. 37).

Gestion: Es coordinar todos los recursos disponibles para conseguir
determinados objetivos, implica amplias y fuertes interacciones
fundamentalmente entre el entorno, las estructuras, el proceso y los

productos que se deseen obtener. (Blaya, Garcia, Gomez y Mira, 2005, p.2).

Sistema: Un conjunto de elementos interrelacionados entre si que
interactuan y lograr trabajar para lograr un fin en comun. (Benavides,
Quintana, 2006, p. 7).

Estrategias: Es el plan global, generalmente a largo plazo, mediante el
cual se coordinan todas las actividades de la empresa para cumplir con éxito
a mision, vision y objetivos de la misma. Esto se realiza a través de la accion
coordinada del factor humano y los recursos de la empresa. (Muioz, 2002, p.
457).
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Fortalezas y Debilidades Internas: son las actividades que la empresa
puede controlar y cuyo desempefio se califica como excelente o deficiente.
Surgen en las actividades de direccion, mercadotecnia, finanzas,
contabilidad, produccién, operaciones, investigacion y desarrollo, y manejo

de sistemas de informacion de una empresa. (David, 2003, p. 11).

Oportunidades y Amenazas Externas: Las oportunidades y las
amenazas externas se refieren a las tendencias y sucesos econdémicos,
sociales, culturales, demograficos, ambientales, politicos, legales,
gubernamentales, tecnolégicos y competitivos que pudieran beneficiar o

dafiar en forma significativa a una empresa en el futuro. (David, 2003, p. 10).

Organizacion: Es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas, formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca
es esencial para la existencia de aquella. Una organizacion solo existe
cuando hay personas capaces de comunicarse; estan dispuestas a actuar
conjuntamente, y cuando desean obtener un objetivo comun. (Chiavenato,
2011, p. 7).

Planeacidon: Es el proceso de decidir de antemano qué se hara y de
qué manera. Incluye determinar las misiones globales, identificar resultados
claves y fijar objetivos especificos, asi como politicas de desarrollo,
programas Yy procedimientos para alcanzarlos. La planeacion tiene una
implicacion futura, que se tiene cierta habilidad para el disefio de planes a fin
de lograr los objetivos. (Mufioz. 2002, p. 182).

Talento Humano: Se entendera como la capacidad de alguien que
entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver problemas

en determinada ocupacion, al asumir sus habilidades, destrezas,
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experiencias y aptitudes propias de personas talentosas e incluye sus
competencias — habilidades, conocimientos y actitudes, experiencia,
motivacion, interés, vocacion, aptitudes, potencialidades, salud, entre otros.
(Chiavenato, 2011, p. 267)

Sociedad de la Informacion: Es aquella sociedad que ordena,
estructura su funcionamiento (modo de vida, forma de relaciones, modo de
trabajo, etc.) en torno a las tecnologias de informacion y la comunicacién y
convierte a la informacion en un factor de produccién, intercambio y

conocimiento. (Giner, 2004, p. 4)



CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Se realiza una investigacién de tipo proyectiva, que de acuerdo al
problema descrito anteriormente y debido a los objetivos propuestos,
conduce al diseno y desarrollo de una arquitectura tecnoldgica de innovacion
en los procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos a través de la
gestion del conocimiento de Petréleos de Venezuela Sociedad Andnima
(PDVSA) Distrito Furrial, se asume la conceptualizacion de Hurtado, (2010),

quien sefala:

La investigacion proyectiva tiene como objetivo disefiar o crear
propuestas dirigidas a resolver determinadas situaciones. Los
proyectos de arquitectura e ingenieria (...) la elaboracion de
programas informaticos, entre otros, siempre que estén
sustentados en un proceso de investigacion, son ejemplos de
investigacion proyectiva. (p.62).

En el caso particular del estudio, la investigacidn proyectiva tiene gran
relevancia al indagar inicialmente el contexto de la empresa y en especifico
en la gerencia de RRHH, sus condiciones de funcionamiento,
procedimientos, personal que labora y la gestién del conocimiento que alli se
aplica en la actualidad, todo ello con la intencidn de disefiar una serie de

acciones que fortalecen los procesos antes mencionados.

De esta misma forma, la investigacibn se apoyé en el tipo de
investigacion de campo, siguiendo la recomendacion del autor citado, el
estudio se presenta de campo, por esto el disefio de campo permitié de

acuerdo al postulado de Arias, (2012), “Consiste en la recoleccion de datos

58
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directamente delos sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos”, (p. 31), considerando a este autor, el proceso de recoleccion de
informacion se realizé directamente donde ocurren los hechos, es decir, en
Gerencia de Recursos Humanos, Petroleos de Venezuela Sociedad Andnima
(PDVSA)-Distrito Furrial.

3.2 NIVEL DE INVESTIGACION

Se aplicd un nivel de investigacién descriptivo, debido a los procesos
relacionados a la gestion del conocimiento como hecho que establecera el
comportamiento en este caso del recurso humano, amerita ser estudiado
ubicando el porqué de esas situaciones, en atencion a esto, desde la
perspectiva de Arias, (2012), la investigacion con un nivel descriptivo consiste
“en la caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de

los conocimientos se refiere”, (p. 24).

Vale destacar que, Hernandez et., al., (2006) consideré que obtener un
nivel descriptivo se refiere al analisis o enfoque cuantitativo, ya que este lo
define como aquel que “usa la recoleccion de datos para probar hipétesis,
con base en la medicidn numérica y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 4), desde la perspectiva de
los autores, las propias personas que inmersas en el problema, en este caso
de los empleados y gerentes; con la intencion de describir y entender las
circunstancias en las que tienen lugar, para a partir de ellos interpretar y
comprender tales fendmenos y darle la mejor solucion al problema de gestion

del conocimiento que presentan.
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion de la investigacion, el proceso se delimitdé en
estrategias metodoldgicas que permitieron conocer la situacion actual de la
gerencia de recursos humanos y la gestion del conocimiento, para analizar
los datos o elementos acerca del problema planteado, por esto se hace
referencia el postulado de Arias, (2012), quien define el disefio de
investigacion como “La estrategia general que adopta el investigador para
responder al problema planteado. En atencién al disefio, la investigacion se

clasifica en documental, de campo y no experimental”, (p. 74).

Dilucidar en la problematica planteada y la conceptualizacion del autor
en referencia, fue importante aplicar criterios sistematicos que permitieron
poner de manifiesto la estructura o comportamiento de las variables “Gestion
De Talento Humano” y “Gestion De Conocimiento”, al contexto estudiado de
manera directa, sin intervencién de otros factores, sin embargo, su analisis
parti6 en indagar en criterios teodricos que avalaron los hallazgos,
considerando que el disefio también respondié a los estudios no
experimentales, esto porque no se realizaron cambios en las variables

basado en lo aportado por Palella y Martin, (2003):

El investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan
en su contexto real y en un tiempo determinado, para luego
analizarlos. Por lo tanto, en este disefio no se construye una
situacién especifica si no que se observa las que existen. (p. 87).

En relacién a los autores, en el estudio realizado no se manipularon de
manera deliberada ninguna variable, ambas variables se observaron sin
variar ni cambiar sus aspectos, es decir, los hechos se presentan tal y como

estaban en su contexto real y en un tiempo determinado, lo que llevé hacia
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su posterior analisis y conclusiones lo que genero recomendaciones claras y
oportunas que mejoraran la situacion actual de la gerencia de recursos
humanos de Petréleos de Venezuela Sociedad Anénima (PDVSA) Distrito

Furrial.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

Del postulado que presenta Balestrini, (2006), se puede decir que la
poblacién es “Cualquier conjunto de elementos de los cuales pretendemos
indagar y conocer sus caracteristicas, o una de ellas, y para el cual seran
validas las conclusiones obtenidas en la investigacion”, (p. 137), segun la
descripcion dela autora, en la investigacion, la poblacion estuvo conformada
por 23 trabajadores y trabajadoras adscritos a la Gerencia de Recursos
Humanos de Petroleos de Venezuela Sociedad Anonima (PDVSA) Distrito

Furrial, en el estado Monagas.

En cuanto a la muestra segun Arias, (2006), esta se define “Como un
subconjunto de la poblacién con la cual se obtienen resultados por medio de
su analisis, datos que podran ser extrapolables a los parametros
poblacionales y asi obtener las caracteristicas principales de la poblacién”,
(p. 42), por lo tanto, para la investigacidn no se consideraron técnicas de

muestreo debido a que la cantidad de poblacién fue manejable.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En funcién de que por los objetivos se encuentra ubicada en la tipologia
de investigacion como proyectiva, se utilizaran técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacién, que van encauzadas para alcanzar los fines

propuestos, y se definen como segun Bavaresco, (2006), como: “Las
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técnicas conducen a la verificacion del problema planteado, cada tipo de
investigacion determinara las técnicas a utilizar y cada técnica establecerse
sus herramientas, instrumentos o medios que seran empleados”, (p. 95), y

para ello se aplicaran las siguientes técnicas:

3.4.1 Observacion Directa

Arias, (2012), establece que la observacién directa “consiste en
visualizar o captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho,
fendbmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o sociedad, en
funcién de unos objetivos de investigacion establecidos” (p. 69). Mediante la
participacion directa se hizo posible la recopilacién de los datos necesarios y
referentes a la gestion del recurso y la gestién del conocimiento que se lleva
en la gerencia de recursos humanos, dichos datos, permitieron realizar un
sondeo de la situacion actual, lo que dio a conocer todos los detalles y

caracteristicas de los procedimientos que se llevan a cabo en dicha gerencia.

3.4.2 Encuesta

Se aplicé la técnica de recoleccion de datos identificada como
Encuesta, considerando que Palella y Martins (2004), la refieren como: “Una
técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
interesan al investigador” (p.111), para la construccién del instrumento se
conformé en tres (3) partes, una primera correspondié a la identificacion del
encuestados, con 4 preguntas que a la parte sociodemografica, una segunda
parte, donde se midio la variable independiente, en este caso la “Gestion del
Talento Humano”, y la tercera correspondia a la variable dependiente:
“Gestion del Conocimiento”, vale destacar que cada items fue medido

discretamente a través de cuatro (4) alternativas de respuestas de seleccion
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simple y se evaluaron con una escala del 1 al 4, mediante la palabras
Siempre (S = 1) Frecuentemente, (F=2)) Algunas Veces (AV= 3) y Nunca
(N=4).

3.4.3 Revision Documental

En cuanto a esta técnica, Hurtado, (2010), explica que “Puede ser
aplicada a cualquier tema de investigacion para determinar la relevancia e
importancia del mismo y asegurar la originalidad de una investigacion.
Ademas, permite que otros investigadores consulten las fuentes
bibliograficas citadas, pudiendo entender quiza continuar el trabajo realizado”
(p. 159), por ello, se realizd la revision de materiales bibliograficos como
libros, tesis de grado, internet, normas, archivos digitales clasificados, entre
otros; relacionados con las variables a estudiar, con el propésito de ampliar
los conocimientos previos sobre el tema y obtener una base tedrica mas
amplia, estar actualizado en el tema que se explora y recopilar informacion
importante que llevé a proponer una arquitectura tecnolégica de Innovacién
en los procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos a través de la
gestion del conocimiento de Petroleos de Venezuela Sociedad Andnima
(PDVSA) Distrito Furrial.

3.4.4 Entrevistas

Una entrevista bajo el postulado de Arias, (2006), “es una técnica
basada en un dialogo o conversacion ‘cara a cara’, entre el entrevistador y el
entrevistado acerca de un tema previamente determinado” (p. 24). Para los
efectos de la investigacion se aplicaron entrevistas semiestructuradas en las
cuales “aun cuando existe una guia de preguntas, el entrevistador puede

realizar otras no contempladas inicialmente.” (ob, cit, p 74). Este mismo autor
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indica que se pueden emplear instrumentos tales como el grabador y la

camara de video.

3.5 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Este punto, se refiere al grado de confianza que el instrumento mide las
variables, segun Hernandez y col, (2006), “la validez es el grado en el que un
instrumento en verdad mide las variables que se buscan medir’ (p. 62), es
por esto que el instrumento tipo cuestionario fue sometido a la evaluacion y
revision de los profesores aplicando la técnica de Juicio de Expertos, quienes
se encuentran adscritos a la Universidad de oriente nucleo Monagas,
especificamente, profesor Franklin Diaz, Profesora Omaira Garcia y

Profesora Betsy Betancourt.

Lo anterior indica, el caracter de validez del cuestionario que aplicado a
la poblacion referencial, una vez aplicadas las sugerencias Yy
recomendaciones derivadas de la revision y evaluacidon que arrojé mejoras ni
cambios en la redaccién en los items, asi como también la inclusion de otros
indicadores, una vez obtenida esta revisidon, se realizé la version final del

cuestionario aplicabilidad. (Ver Anexo B).

3.6 TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

A los fines de que los datos recolectados tengan un significado y aporte
a la investigacion, fue necesario relacionar de manera directa las bases
tedricas con el sistema de variables que la delimito el estudio y la informacion
recolectada de la poblacion objeto de estudio, se aplicaron para el

procesamiento de la informacion un analisis cuantitativo, esta informacion se
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presenta en tablas estadisticas y figuras para describir la situacion presente

en relacion a las variables.

Por otra parte, y a los fines de que los datos recolectados tengan un
significado y aporte a la investigacion, el sistema de variables que la delimito
la busqueda de la informacion recolectada de la poblacion objeto de estudio,
se aplico para el procesamiento de la informacion un analisis cualitativo,
apoyandose en las herramientas, FODA, matriz EFl y EFE, como también el

analisis de los focos problematicos.

3.7 METODOLOGIA OPERATIVA

En relacion la metodologia, se implement6é un estudio conformado por
tres Fases, las cuales se guiaron la variable independiente relacionada con la
gestion de del talento desde las perspectivas de Chiavenato, (2011) y Alles,
(2007) con las gestion por competencias, estos autores apoyaron mediante el
componente tedrico las respuestas dadas al medir los objetivos especificos
relacionados al hecho de diagnosticar la situacion actual relacionada a los
procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos, y la realizaciéon de

los analisis de los factores organizacionales.

Por otra parte, se aplicaron las metodologias propuestas por dos
enfoques de Modelos de Gestidn del Conocimiento como lo son: Nonaka
Takeuchi y Paniagua y Lopez, (2007), para la variable dependiente,
encargada de medir los objetivos tres y cuatro que determino los elementos
de la arquitectura tecnoldgica, que fueron necesarios para la generacion de
un nuevo conocimiento y el disefio de la arquitectura tecnoldgica para
fortalecer el desempeno del recurso humano desarrollando la gestion de

conocimiento.
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Cada una de las fases que conforman este apartado, ademas de las
metodologias se conformaron con actividades que dieron forma a la
arquitectura tecnoldgica innovadora que optimizaron la gestion del
conocimiento que se realiza en la gerencia de recursos en la Gerencia de
Recursos Humanos a través de la gestion del conocimiento. A continuacion,

se especifican y describen cada una de las fases:

3.7.1 Fase |: Situacion Actual

En esta fase se aplico la metodologia de David, (2003) para el
diagndstico organizacional, donde se da respuesta al primer objetivo
especifico y se describen los procesos internos en la Gerencia de Recursos
Humanos, donde a través de una serie de acciones se establecieron las
oportunidades de mejoras a partir de la visualizacion de debilidades y
amenazas, por lo tanto se construyd en la descripcion de los cargos, se
aplicaron las técnicas de recoleccion de datos para identificacion de los
Focos y se elaboraron las matrices de Evaluacién de Factores Internos vy
Externos (EFIl y EFE) y analisis FODA.

3.7.2 Fase llI: Definicion de Soluciones Tecnolégicas

Se trabajé con las teorias y metodologias de Chiavenato, (2011) que
versan sobre la administracion de recursos humano y Alles, (2007) con la
Gestidn por competencias, esto permitié también, definir los elementos que
seaplican en el Modelo de gestidén del conocimiento disefiado por Paniagua Y
Lépez (2007), e identificando las fuentes de conocimiento internas y
externas, ademas esta fase permitio clasificar de las fuentes de conocimiento
y las barreras de acceso a las fuentes de conocimiento. Vale sefalar que se

presenta la arquitectura de los procesos.
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3.7.3 Fase lll. Diseino de la Arquitectura Tecnolégicas Innovadora

Para responder al cuarto objetivo especifico, el cual se sustenta en el
disefio de una arquitectura tecnoldgica para fortalecer el desempefio del
recurso humano desarrollando la gestion de conocimiento, se aplico el
modelo de Nonaka Takeuchi y el modelo de Paniagua Y Lopez (2007) y se
contextualizé el modelo de gestion del conocimiento logrando determinar los
objetivos estratégicos que conformaron la arquitectura tecnolégica de
innovadora para la gestion del conocimiento. A continuacion, se presenta el

cuadro que resume la metodologia operativa aplicada:



68

Cuadro 4. Metodologia Operativa

FASES OBJETIVOS ESPECIFICOS METODOLOGIAS A ACTIVIDADES
UTILIZAR
Fase I: -. Diagnosticar la situacion | David. F. (2003) para | *Reunién con la Gerencia de la empresa
Situacién actual relacionada a los el Diagndstico *Descripcion de los cargos
Actual procesos internos en la organizacional *Disefio y aplicacion de las técnicas de recoleccion de datos
Gerencia de Recursos *|ldentificacién de los Focos Probleméaticos
Humanos, estableciendo las *Interconexion de los focos Problematicos
oportunidades de mejoras a Elaboracion de matrices de Evaluacién de Factores Internos y
partir de la visualizacion de Externos (EFIl y EFE).
debilidades y amenazas. *Analisis FODA
*Construccion de la Cadena de valor de la Gerencia
Fase ll: -. Analizar los factores Metodologias de *Identificacion de las fuentes de conocimiento internas y externas.
Definicién de | organizacionales requeridos | Chiavenato I. (2011) y | *Clasificacion de las fuentes de conocimiento.
Soluciones dentro de la gerencia que | Martha Alles., (2007) | *identificacion de las barreras de acceso a las fuentes de
Tecnoldgicas | fortalezca la gestion de Gestién por conocimiento.
conocimiento colaborativo competencias
orientado hacia  procesos | Modelo de Paniagua Y

administrativos eficaces.

Lépez (2007)

Fase lll.
Gestion del
Conocimiento

-. Determinar los elementos
de la arquitectura tecnoldgica,
necesarios para la generacion
de un nuevo conocimiento

*Arquitectura de los procesos.

*Definir la documentacién de la gestion del conocimiento

*Detallar la cultura organizativa vinculando al nivel de conocimiento
de la organizacion.

Fase IV. Diseno
de la
Arquitectura
Tecnolégicas
Innovadora

-. Disefiar una arquitectura
tecnoldgica para fortalecer el
desempefio del recurso
humano  desarrollando la
gestion de conocimiento

Modelo de Nonaka
Takeuchi y el modelo
de Paniagua Y Lépez

(2007)

*Contextualizar el modelo de gestién del conocimiento
*Determinacion de los objetivos estratégicos.
*Matriz de desarrollo de objetivos estratégicos




CAPITULO IV
RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL RELACIONADA A LOS
PROCESOS INTERNOS EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS,
ESTABLECIENDO LAS OPORTUNIDADES DE MEJORAS A PARTIR DE
LA VISUALIZACION DE DEBILIDADES Y AMENAZAS

Fase I: Situacion Actual

La primera fase represento la situacién actual de la gerencia estudiada,
en esta se le dio respuesta al primer objetivo especifico de la investigacion, a
través de la descripcion de los cargos dentro de la gerencia de RRHH, asi
como la implementacién de las técnicas de recoleccion de datos analisis
internos, y analisis PESTEL para estudiar la situacion externa, de las cuales
se pudo conocer la percepcidn que tienen los empleados y gerente sobre la
gestion del conocimiento identificando de esta manera los focos
problematicos, asi como también, las oportunidades, amenazas, fortalezas y
debilidades, para la construccion de las matrices EFE, EFI y FODA, por
medio de la metodologia de Fred David (2003), se realiz6 el analisis

estratégico de la Gerencia en estudio.

4.1.1 Descripcion de los cargos

En la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Distrito Furrial, cada
cargo desempefia un papel crucial en la orquestaciéon del talento humano,

siendo el pilar que sostiene y promueve el desarrollo integral de la

organizacion, desde el Gerente de Recursos Humanos, que lidera con vision
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estratégica, hasta el Asistente de Recursos Humanos, que apoya

diligentemente en las tareas administrativas, todos contribuyen a un objetivo

comun: optimizar el capital humano alineado con los valores y metas

corporativas. Estos roles son esenciales para fomentar un ambiente laboral

que no solo aspire a la excelencia operativa, sino que también cultive el

crecimiento y la satisfaccion de cada empleado, asegurando asi el éxito

continuo de la empresa. Estos cargos se describen a continuacion:

Gerente de Recursos Humanos: Desarrolla e implementar estrategias
e iniciativas de RRHH, alineadas con la estrategia empresarial. Asi
como también, gestiona el proceso de reclutamiento y seleccion. Y,
supervisa las relaciones laborales y se ocupa de las demandas y
reivindicaciones de los empleados.

Especialista en Reclutamiento: Se encarga de atraer y seleccionar a
los candidatos mas adecuados para los puestos vacantes, ademas de
organizar y llevar a cabo entrevistas y pruebas de seleccion.
Coordinador de Formacion y Desarrollo: Disefia e implementa
programas de capacitacion y desarrollo profesional, y evalua la eficacia
de los programas de formacion.

Analista de Recursos Humanos: Realiza analisis de datos
relacionados con el personal, como salarios, beneficios y rotacion.
También, proporciona informes y recomendaciones basados en
meétricas de RRHH.

Especialista en Relaciones Laborales: Negocia con sindicatos y
gestiona acuerdos colectivos, resuelve conflictos y gestiona las
relaciones entre empleados y direccion.

Especialista en Compensacion y Beneficios: Disefa y administra
estructuras salariales y programas de beneficios, asegura la

competitividad y equidad de las compensaciones.
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e Asistente de Recursos Humanos: Brinda apoyo administrativo en
todas las areas de RRHH, y gestiona documentacion y registros de
empleados.

o Especialista en Salud y Seguridad: Este cargo requiere una
combinacion de conocimientos técnicos en seguridad y salud
ocupacional, habilidades de gestion y la capacidad de trabajar
eficazmente con diversos grupos de personas dentro de la empresa.

e Coordinador de Gestion del Desempeno: Posicion clave que se
centra en el seguimiento y la mejora continua del rendimiento de los
empleados. Se encarga de establecer objetivos, evaluar el desempenio,
proporcionar feedback, asi como desarrollar e implementar planes de

accién para abordar areas de mejora identificadas.

A continuacién, se muestra la figura 10, pagina 88, la cual representa la
descripcion de los cargos dentro de la Gerencia de RRHH de PDVSA Distrito

Furrial:
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GERENTE DE RRHH \/

- Liderazgo estratégico Dtto . F urria |

- Supervision

ANALISTA D E_ - Desarrollo de politicas y procedimientos
[ RRHH ] \

- Analisis de datos y métricas de RRHH.
- Elaboracion de informes sobre tendencias y
estadisticas de personal. f AS| S; : ':' IIE DE

- Apoyo administrativo a todas las subdreas de RRHH.
- Gestion de documentacion y registros de empleados.

s | (e ) (e ) (T ) (Toee ) (oo )

- Manejo de las - Implementacion

- Gestion del - Disefio e - Desarrollo de - Disefio de
proceso de implementacion de sistemas de estructuras relaciones con de politicas de
atraccion y programas de evaluacion del salariales y sindicatos y seguridad en el
seleccion de capacitacion. desempefio. paquetes de negociacion trabajo.
talento. - Evaluacion de - Implementacion beneficios. colectiva. - Coordinacion de
de iniciativas de - Administracion - Resolucion de programas de
conflictos laborales prevencion de

necesidades de

- Coordinacién de
mejora continua del de programas de
riesgos laborales.

entrevistas y formacién y
evaluaciones de desarrollo de rendimiento. compensacion.
empleados.

candidatos.
Figura 10. Representacion de los cargos de la Gerencia RRHH — PDVSA, Dtto. Furrial.
Fuente: autora (2024)
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4.1.2 Diseiio y aplicacion de las técnicas de recoleccion de datos

Este punto de la investigacion estuvo estructurado por dos apartados,
siendo el primero el analisis interno donde se aplicaron las técnicas de
recoleccion de datos para determinar los factores que fortalecen y/o debilitan
la gestion del conocimiento dentro de la gerencia. Posterior a ello, se realizo
el analisis externo, para comprender un poco el entorno y determinar como
cada factor del analisis PESTEL influye tanto positiva como negativamente a

la gerencia de recursos humanos.

4.1.2.1 Analisis Interno

Para el analisis interno de la gerencia estudiada, se inicid con la
observacion directa como técnica de recoleccion de datos, donde se pudo
conocer que la gestidon de recursos humanos en PDVSA Distrito Furrial es un
componente critico que asegura el uso eficiente del talento y las habilidades
dentro de la organizacion. Una fortaleza clave es la capacidad de la empresa
para retener a empleados con experiencia y conocimientos especializados en
la industria petrolera, o que permite mantener una ventaja competitiva en el
mercado. Ademas, la implementacion de programas de formacion vy
desarrollo contribuye a la gestién del conocimiento, asegurando que el

personal esté al dia con las ultimas tecnologias y practicas de la industria.

Sin embargo, se evidencié una debilidad interna, esta es la resistencia
al cambio, esto puede limitar la capacidad de la empresa para adaptarse
rapidamente a las nuevas tendencias del mercado o a los cambios en el
entorno regulatorio. Ademas, la gestién del conocimiento puede enfrentar

desafios si no se implementan adecuadamente los sistemas para capturar y
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compartir la informacion critica, lo que podria resultar en la pérdida de

conocimiento valioso cuando los empleados se retiran o dejan la empresa.

Por otro lado, mediante la entrevista semiestructurada realizada al
gerente de RRHH del Distrito Furrial de PDVSA, se le consultdé ¢Coémo ha
evolucionado la gestion del conocimiento a lo largo de los anos, y qué
practicas o sistemas se han implementado para asegurar la retencion
del conocimiento critico? Este afirma que, la gestidon del conocimiento ha
tenido una evolucion significativa, pues, han pasado de sistemas de gestion
de informacion basicos a plataformas mas integradas que permiten una
mejor colaboracion y comparticion de conocimientos. También, han
implementado programas de mentoria y comunidades de practica que han
fortalecido la retencidn del conocimiento critico. Asimismo, se le consult
¢ Qué herramientas o plataformas tecnoloégicas utilizan para facilitar la
gestion del conocimiento, y cémo se aseguran de que estas
herramientas sean accesibles y utilizadas por los empleados?, por su
parte, este sefald que lamentablemente, dentro de la gerencia no han podido
implementar herramientas tecnolégicas avanzadas para la gestion del
conocimiento. Las limitaciones presupuestarias y la falta de infraestructura

adecuada han sido obstaculos significativos.

Aunado a esto, admiti6 que no han logrado fomentar una cultura que
valore el conocimiento y el aprendizaje continuo. Este asegura que a
menudo, los empleados estan tan enfocados en sus tareas diarias que no
dedican tiempo a compartir o adquirir nuevo conocimiento, refiriéndose a la
pregunta planteada sobre la cultura organizacional, la gestion del
conocimiento e incentivos para que los empleados compartan sus
experiencias y conocimientos. Para finalizar, se quiso conocer ¢Qué

programas de formacion y desarrollo estan disponibles para los
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empleados, y como se alinean estos con las estrategias de gestion del
conocimiento?, se tuvo que los programas de formacion y desarrollo que
ofrece la empresa a la gerencia son limitados y no siempre estan alineados
con las necesidades de gestion del conocimiento. Este agrega que es algo

en lo que necesitan trabajar para mejorar.

De lo anterior, se puede reflejar los desafios que puede enfrentar una
organizacion en lo que respecta a la gestion del conocimiento y la
importancia de abordar estas areas para el crecimiento y la innovacién
continua, el cual es clave para el éxito y la sostenibilidad a largo plazo de
cualquier organizacion, ya que permite gestionar uno de sus activos mas

valiosos como lo es el conocimiento humano.

Para continuar con el analisis interno dentro de la Gerencia de RRHH,
se procedid a analizar e interpretar los resultados obtenidos de la encuesta
aplicada al personal de las diferentes areas que hacen vida en la gerencia de
recursos humanos PDVSA Distrito Furrial, por tanto, a continuacion, fueron
presentadas tablas de frecuencia absoluta y porcentual, ademas de graficos
para una mejor vision de los resultados de las variables estudiadas en la
encuesta aplicada. A continuacion, se presenta el cuadro 5 y el Grafico 1
donde se visualiza los resultados de la frecuencia de los procesos

administrativos de la Variable: Gestion de Talento Humano:
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Cuadro 5. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de los
procesos administrativos respecto a la Gestion de Talento Humano del
personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

1-. SELECCIONE EL PROCESO
ADMINISTRATIVO QUE REALIZA CON fa %
MAYOR FRECUENCIA
Reclutamiento y seleccion 5 22%
Disefio de puesto 7 30%
Procesos para recompensa y beneficio 5 22%
Capacitacion y desarrollo 2 9%
Evaluacion del desempefio 4 17%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

1-. SELECCIONE EL PROCESO ADMINISTRATIVO QUE REALIZA
CON MAYOR FRECUENCIA

B RECLUTAMIENTO Y SELECCION

= DISENO DE PUESTO

W RECOMPENSA Y BENEFICIO
CAPACITACION Y DESARROLLO

EVALUACION DEL DESEMPENO

Fuente: Derivado del cuadro 5

Grafico 1. Distribucion de frecuencias porcentual de los procesos
administrativos respecto a la Gestiéon de Talento Humano del personal
de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial



77

Siguiendo los resultados del grafico 1, se pudo apreciar al 30% de los
encuestados sefalar la alternativa disefio de puesto, en lo que respecta al
proceso administrativo que realizan, sin embargo, un 22% sefaldé que la
tarea administrativa a realizar con frecuencia es reclutamiento y seleccion,
otro22% recompensa y beneficio, con 17% un grupo sefialé que realiza

evaluacion del desempeno, y el 9% restante sefald capacitacion y desarrollo.

Segun los resultados proporcionados, se tuvo el disefio de puesto como
el tipo de proceso que realizan dentro de la gerencia. La importancia de
ejecutar adecuadamente los procesos administrativos en la gerencia radica
en su capacidad para optimizar el uso de los recursos humanos, desarrollar

ventajas competitivas, elevar la productividad y fortalecer el bienestar laboral.

Una gestion efectiva de estos procesos permite alinear los esfuerzos
individuales con los objetivos colectivos de la empresa, facilitando la
coordinaciéon de decisiones y reduciendo los riesgos operativos. Ademas,
contribuye a la retencion del talento y a la promocién de una cultura
corporativa que valora y reconoce la contribucion de cada empleado. Los
procesos administrativos en la gerencia de recursos humanos son vitales

para el funcionamiento eficiente y estratégico de cualquier organizacion.

Estos procesos incluyen el reclutamiento, seleccién, contratacion,
onboarding, gestién de remuneracion, gestién de rendimiento y relaciones
con los colaboradores. Cada uno de estos procesos cumple una funcién
especifica que contribuye al ciclo de vida laboral del empleado, desde su
ingreso hasta su salida de la empresa. La correcta ejecucion de estos
procesos asegura que la organizacion cuente con el talento adecuado,
promueva un ambiente laboral positivo y mantenga una fuerza laboral
motivada y comprometida. A continuacién, se presenta el cuadro 6 y grafico 2

de la revision de puestos:
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Cuadro 6. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de la
revision de puestos en la gestion de talento humano del personal de la
GGRR, PDVSA Distrito Furrial

2-. CON QUE FRECUENCIA REALIZA fa o

LA REVISION DE PUESTOS 0
Siempre 3 13%
Frecuentemente 1 4%
Con regularidad 5 22%
Con poca regularidad 12 52%
Nunca 2 9%
100

TOTAL 23 %

Fuente: Autor. (2024)

2-. CON QUE FRECUENCIA REALIZA LA REVISION DE
PUESTOS

B SIEMPRE
B FRECUENTEMENTE
H CON REGULARIDAD
CON POCA REGULARIDAD

[VALOR]

NUNCA

Fuente: Derivado del cuadro 6

Grafico 2. Distribucion de frecuencias porcentual de la revision de
puestos en la gestion de talento humano del personal de la GGRR,
PDVSA Distrito Furrial
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Se evidencido un 52% indicar que con poca regularidad se realiza
revision de puestos, por su parte, un 22% manifest6 con regularidad,
mientras que un 13% de la poblacién sefal6é siempre, 9% indicaron nunca y

solo el 4% frecuentemente.

Analizando los resultados de la grafica anterior, se tuvo que la revision
de puesto se realiza con poca regularidad. De alli, la falta de revisiéon de
puestos puede llevar a una serie de consecuencias negativas para la
organizacion. Sin un analisis adecuado, es posible que los roles no se
ajusten a las competencias de los empleados, lo que puede resultar en
asignacion ineficiente de recursos disminucion en la motivacion y satisfaccion
laboral. Ademas, la ausencia de revisiones puede conducir a desigualdades
salariales y a falta de claridad en las expectativas de rendimiento, lo que
eventualmente podria aumentar la rotacion de personal y los costos

asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

La revisidon de puestos es un proceso esencial en la gestidén de recursos
humanos que permite a las organizaciones evaluar y definir las
responsabilidades, habilidades y competencias necesarias para cada cargo.
Esta practica no solo facilita la contratacion y asignacion de tareas
adecuadas, sino que también ayuda a establecer una estructura salarial justa
y equitativa. Cuando esto se realiza las empresas pueden asegurarse de que
los puestos se mantengan alineados con los objetivos estratégicos y las
necesidades cambiantes del mercado, lo que a su vez contribuye a la

eficiencia y productividad general.

A continuacion, se presenta el cuadro 7 y Grafico 3 que muestra los
resultados de la Variable Gestion de Talento Humano y el indicador que mide

el rango de orientaciones que realiza a nuevos ingresos:
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Cuadro 7. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual del
rango de orientaciones respecto a la Gestiéon de Talento Humano del
personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

3-. SELECCIONE EL RANGO DE
ORIENTACIONES QUE REALIZA A NUEVOS fa %
INGRESOS

Mensualmente 6 26%

Trimestralmente 1 4%

Semestralmente 1 4%

Anualmente 5 22%

Nunca 10 43%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

3-. SELECCIONE EL RANGO DE ORIENTACIONES QUE REALIZA A
UEVOS INGRESOS

B MENSUALMENTE
B TRIMESTRALMENTE
[VALOR]%
B SEMESTRALMENTE
ANUALMENTE

NUNCA

22%

Fuente: Derivado del cuadro 7

Grafico 3. Distribucion de frecuencias porcentual delrango de
orientaciones respecto a la Gestion de Talento Humano del personal de
la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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De los resultados, se obtuvo a un 43% de los encuestados sehalar que
las orientaciones a nuevos ingresos se realizan nunca, mientras que un 26%
manifestd mensualmente, un 22% indic6 anualmente, sin embargo, dos

grupos de 4% aseguraron que se realiza trimestral y otros semestral.

Las orientaciones para los nuevos ingresos son fundamentales para
integrar eficazmente al personal en la cultura y procedimientos de la
empresa. Estas sesiones deben realizarse de manera regular y sistematica,
idealmente al inicio de la incorporacion del empleado y como parte de un
proceso continuo de desarrollo profesional. La frecuencia de las
orientaciones puede variar segun la empresa, pero es recomendable que se
lleven a cabo al menos una vez al afio para actualizar y reforzar la
informacion relevante. Ademas, es beneficioso implementar sesiones de
seguimiento y evaluaciones periddicas para asegurar que los empleados

comprendan y apliquen lo aprendido en su trabajo diario.

De los resultados, se tuvo que en la gerencia de RRHH estudiada,
nunca realizan las orientaciones a los nuevos ingresos, lo cual puede generar
consecuencias negativas significativas para la organizacion. Sin una
introduccién apropiada a la empresa, los empleados pueden sentirse
desorientados y menos comprometidos, lo que puede llevar a una baja moral

y productividad.

Ademas, la ausencia de orientaciones incrementa el riesgo de errores y
malentendidos sobre las politicas y expectativas de la empresa, lo que puede
resultar en una mayor rotacién de personal y costos adicionales asociados
con la contratacion y capacitacion de reemplazos. Por lo tanto, es crucial que
las empresas inviertan en programas de orientacion efectivos para garantizar
el éxito a largo plazo tanto de los empleados como de la organizacion. A

continuacion, se presenta el cuadro 8 y Grafico 4 que muestra los resultados
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de la Variable Gestion de Talento Humano y el indicador que mide el control

para verificar la efectividad de los procesos al pago incentivos y beneficios:

Cuadro 8. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de
incentivos y beneficios respecto a la Gestion de Talento Humano del
personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

4-. LLEVA CONTROL PARA VERIFICAR
LA EFECTIVIDAD DE LOS PROCESOS AL fa %
PAGO INCENTIVOS Y BENEFICIOS
Siempre 3 13%
Frecuentemente 1 4%
Con regularidad 2 9%
Con poca regularidad 6 26%
Nunca 11 48%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

4-, LLEVA CONTROL PARA VERIFICAR LA EFECTIVIDAD DE LOS
PROCESOS AL PAGO INCENTIVOS Y BENEFICIOS

m SIEMPRE

B FRECUENTEMENTE

48%

B CON REGULARIDAD

CON POCA REGULARIDAD

[VALOR] NUNCA

Fuente: Derivado del cuadro 8

Grafico 4. Distribucion de frecuencias porcentual de incentivos y
beneficios respecto a la Gestiéon de Talento Humano del personal de la
GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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Se obtuvo en los resultados que al 48% de la poblacion encuestada
manifestar que nunca se lleva control para verificar la efectividad de los
procesos al pago de incentivos y beneficios, por otro lado, un 26% indicé con
poca regularidad, un 13% sefal6 siempre, un grupo de 9% con regularidad, y

un 4% frecuentemente.

Siguiendo los resultados mostrados, se pudo apreciar nunca se lleva un
control para verificar la efectividad de los procesos al pago incentivos y
beneficios. De esto se puede deducir, la importancia de implementar un
sistema de retroalimentacién que involucre tanto a los empleados como a la
gerencia. Esto permite identificar areas de mejora y ajustar los programas de

incentivos para alinearlos mejor con las metas corporativas.

El control de la efectividad en los procesos de pago de incentivos y
beneficios es crucial para asegurar que estos programas cumplan con sus
objetivos y contribuyan al rendimiento y satisfaccién de los empleados. Para
verificar la efectividad, es esencial establecer un conjunto de indicadores
clave de rendimiento (KPIs) que reflejen los resultados deseados y permitan
una evaluacion objetiva. Estos indicadores pueden incluir tasas de retencion
de empleados, mejoras en la productividad, y el retorno de inversién de los
programas de incentivos. Ademas, se deben realizar auditorias regulares y
revisiones de los procesos para garantizar que los pagos se realicen de

manera justa y conforme a los criterios establecidos.

Es pertinente, asumir la transparencia en el proceso y la comunicacion
clara sobre cémo y por qué se otorgan los incentivos son fundamentales para
mantener la confianza y el compromiso del personal. Por ello se debe
impulsar un mayor rendimiento y compromiso con la empresa. A

continuacion, se presenta el cuadro 9 y Grafico 5 que muestra los resultados
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de la Variable Gestién de Talento Humano y el indicador que mide los
programas de capacitacion laboral:

Cuadro 9. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de los
programas de capacitacion respecto a la Gestion de Talento Humano
del personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

5-. RECIBE I?ROGRAMAS DE fa %
CAPACITACION LABORAL

Siempre 2 9%
Casi siempre 1 4%
A veces 2 9%
Casi nunca 13 56%
Nunca 5 22%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)
5-. RECIBE PROGRAMAS DE CAPACITACION LABORAL

22%

B SIEMPRE
m CASI SIEMPRE
W A VECES
CASI NUNCA
NUNCA

56%

Fuente: Derivado del cuadro 9

Grafico 5. Distribucion de frecuencias porcentual de los programas de
capacitacion respecto a la Gestion de Talento Humano del personal de
la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

Del grafico se pudo evidenciar al 56% de los encuestados asegurar que

casi nunca reciben programas de capacitacion laboral, por su parte, un 22%
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indicoé nunca, un 9% siempre, otro grupo de 9% a veces, y por ultimo, con 4%

se tuvo que casi siempre.

De los resultados mostrados anteriormente, se tuvo que el personal casi
nunca recibe programas de capacitacion laboral. Esto puede atribuirse a la
percepcion de la gerencia general como un gasto superfluo, la falta de
reconocimiento de su importancia para la actualizacién de habilidades, y la
carencia de organizacion o presupuesto. Una gestion efectiva de los
programas de capacitacion laboral también contribuye a la retencion de
talento, ya que los empleados valoran las oportunidades de crecimiento y

desarrollo profesional que les ofrece la empresa.

Los programas de capacitacion laboral son esenciales para el desarrollo
de habilidades y la mejora continua del desempefio de los empleados. Estos
programas estan disefiados para proporcionar a los trabajadores el
conocimiento y las competencias necesarias para realizar sus tareas de
manera mas eficiente y efectiva. A través de una serie de actividades
estructuradas, como talleres, seminarios y cursos en linea, los empleados
pueden adquirir nuevas habilidades o perfeccionar las existentes, lo que les
permite mantenerse al dia con las ultimas tendencias y tecnologias en su

campo.

Al invertir en la capacitacion de su personal, las organizaciones no solo
mejoran la calidad de su fuerza laboral, sino que también aumentan su
competitividad en el mercado. Los empleados capacitados son mas agiles y
pueden adaptarse rapidamente a los cambios, lo que es crucial en el

dinamico entorno empresarial actual.
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A continuacién, se presenta el cuadro 10 y Grafico 6 que muestra los
resultados de la Variable Gestién de Talento Humano y los factores fisicos-

ambientales y psicosociales:

Cuadro 10. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de las
condiciones fisico ambientales respecto a la Gestién de Talento
Humano del personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

6-. ; CUALES SON LAS CONDICIONES DE
LOS FACTORES FiSICOS-AMBIENTALES Y | fa | %
PSICOSOCIALES

Favorable 11 48%
Desfavorable 5 22%
Ninguna de las anteriores 7 30%

TOTAL 23 100%
Fuente: Autor. (2024)

6-. ¢ CUALES SON LAS CONDICIONES DE LOS FACTORES FiSICOS-
TALES Y PSICOSOCIALES

B FAVORABLE
B DESFAVORABLE

B NINGUNA DE LAS ANTERIORES

Fuente: Derivado del cuadro 10

Grafico 6. Distribucion de frecuencias porcentual de las condiciones
fisico ambientales respecto a la Gestion de Talento Humano del
personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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Siguiendo los resultados, se hallé al 48% del personal encuestado
expresar que los factores fisicos- ambientales y psicosociales son favorables,
mientras que el 30% senald ninguna de las anteriores y un 22% expresé

desfavorable.

De acuerdo a los resultados mostrados, se tiene a un personal que
labora en una gerencia en condiciones fisico-ambientales y psicosociales
favorables, lo cual representa un ambiente laboral donde los empleados
pueden prosperar. Esto significa que tienen un espacio de trabajo comodo y
seguro, y ademas, se sienten valorados y apoyados por la empresa. Como
resultado, tienden a estar mas motivados, son mas productivos y muestran
mayor lealtad hacia la organizacidn. Esto no solo mejora la calidad de vida en
el trabajo, sino que también impulsa el éxito y la competitividad de la

empresa en el mercado.

En la gerencia de recursos humanos, las condiciones fisico-ambientales
y psicosociales juegan un papel fundamental en el bienestar y la eficiencia
del personal. Un entorno laboral adecuado, que incluye una buena
iluminacion, ergonomia y calidad del aire, junto con una cultura
organizacional que promueva la comunicacion efectiva, el reconocimiento y
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, es esencial para mantener a
los empleados motivados y productivos. La gestion de estos factores no solo
mejora la satisfaccion laboral, sino que también contribuye a la retencién de

talento y al éxito general de la empresa.

A continuacién, se presenta el cuadro 11 y Grafico 7 que muestra los
resultados de la Variable Gestion de Talento Humano y el indicador

valoracion de competencias:
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Cuadro 11. Distribucién de frecuencias absoluta y porcentual de las
competencias laborales respecto a la Gestion de Talento Humano del
personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

7-. SUS COMPETENCIAS LABORALES
ESTAN CENTRADAS EN EL SABER fa o
PROFESIONAL, EL SABER HACER Y EL 0
SABER GUIAR
Siempre 5 22%
Casi siempre 4 17%
A veces 2 9%
Casi nunca 10 43%
Nunca 2 9%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

7-. SUS COMPETENCIAS LABORALES ESTAN CENTRADAS EN EL
SABER PROFESIONAL, EL SABER HACER Y EL SABER GUIAR

9%

B SIEMPRE
m CASI SIEMPRE
W A VECES

CASI NUNCA

43%

NUNCA

Fuente: Derivado del cuadro 11

Grafico 7. Distribucion de frecuencias porcentual de las competencias
laborales respecto a la Gestion de Talento Humano del personal de la
GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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Siguiendo los resultados, se pudo apreciar al 43% de los encuestados
sefialar que casi nunca sus competencias laborales estan centradas en el
saber profesional, el saber hacer y el saber guiar, un 22% aseguré siempre,
un 17% casi siempre, un 9% indicé a veces, y otro grupo con igualdad de

porcentaje 9% manifestd nunca.

De los resultados obtenidos se pudo apreciar a un grupo de personas,
las cuales hacen vida en la gerencia de recursos humanos, estos expresaron
que casi nunca sus competencias laborales estan centradas en el saber
profesional, saber hacer y saber guiar. Cuando no se enfocan en estas
habilidades, la persona puede encontrarse con obstaculos en su carrera. Sin
una base solida de conocimiento tedrico, podria tomar decisiones mal

informadas o cometer errores en el trabajo.

De igual forma, la falta de habilidad practica significa que, aunque sepa
mucho en teoria, podria tener problemas para llevar esos conocimientos a la
practica. Y sin habilidades de liderazgo, seria dificil motivar a otros 0 manejar
equipos eficientemente, lo que limitaria la capacidad para avanzar a

posiciones de mayor responsabilidad.

Las competencias laborales son el conjunto de habilidades vy
conocimientos que definen la capacidad de un individuo para desempefar su
rol de manera efectiva. Estas competencias se dividen en el conocimiento
tedrico (saber profesional), la habilidad practica (saber hacer) y la capacidad
de liderazgo y direccion (saber guiar). Un profesional competente no solo
entiende su area de especializacion, sino que también sabe cémo aplicar
este conocimiento de manera practica y guiar a otros hacia el éxito. La
combinacion de estas competencias es esencial para el desarrollo personal y

profesional, asi como para el crecimiento y la competitividad de la
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organizacion en el mercado global. A continuacion, se presenta el cuadro 12
y Grafico 8 que muestra los resultados de la Variable Gestion de Talento

Humano y los procesos para auditar al personal:

Cuadro 12. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de las
auditorias respecto a la Gestion de Talento Humano del personal de la
GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

8-. LOS PROCESOS PARA AUDITAR AL
PERSONAL SE ENCUENTRAN fa %
ACTUALIZADOS
Siempre 3 13%
Casi siempre 3 13%
A veces 1 4%
Casi nunca 7 30%
Nunca 9 40%
TOTAL 23 100%
Fuente: Autor. (2024)
8-. LOS PROCESOS PARA AUDITAR AL PERSONAL SE
ENCUENTRAN ACTUALIZADOS
= SIEMPRE
B CASI SIEMPRE
40%
W A VECES
CASI NUNCA
NUNCA

30%

Fuente: Derivado del cuadro 12

Grafico 8. Distribucion de frecuencias porcentual de las auditorias
respecto a la Gestion de Talento Humano del personal de la GRRHH,
PDVSA Distrito Furrial
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Analizando cualicuantitativamente, la informacion del cuadro 12 y
grafico 8, se evidencio al 40% indicar que nunca los procesos para auditar al
personal se encuentran actualizados, un 30% sefialé casi nunca, un 13% de
la poblacién manifest6 siempre, otro grupo de 13% expreso casi siempre y el

4% restante dijeron nunca.

Interpretando los datos mostrados, se conocié que los procesos para
auditar nunca se encuentran actualizados, lo cual representa un riesgo
significativo para las organizaciones, ya que no reflejan las practicas actuales
ni los cambios en las regulaciones o en el entorno empresarial. Por tanto, es
crucial que las organizaciones mantengan un sistema de gestion de la
documentacion organizado y actualizado, donde solo personal autorizado
realice modificaciones y distribuciones, asegurando asi que todos los
documentos reflejen la informacién mas reciente y relevante. Para evitar la
desactualizacion de los procesos de auditoria, es esencial implementar un
enfoque proactivo que incluya la revisidbn y actualizacion regular de los

procedimientos de auditoria.

Los procesos para auditar son fundamentales para garantizar la
eficiencia y el cumplimiento normativo en una organizacion. Comienzan con
una planificacion cuidadosa, donde se identifican los procesos criticos a ser
examinados y se establece un programa de auditoria que puede extenderse
a lo largo de varios afos. La auditoria se realiza siguiendo un mapa de
procesos, que guia al auditor a través de las actividades, recursos, entradas
y salidas de cada proceso, con el objetivo de verificar su eficacia y eficiencia.
Este enfoque basado en procesos permite una comprension mas profunda
de como funciona la organizacion y facilita la identificacion de areas de

mejora para optimizar el rendimiento y asegurar la calidad.
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A continuacion, se presenta el cuadro 13 y Grafico 9 que muestra los
resultados de la Variable Gestion del conocimiento y la interiorizacion del

conocimiento:

Cuadro 13. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de la
adquisicidn de conocimientos respecto a la Gestidén de Talento Humano
del personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

9-. INDIQUE COMO LOGRA ADQUIRIR fa o
CONOCIMIENTO EN SU TRABAJO 0
Mediante la socializacién con otros comparieros 3 13%
Compartiendo experiencias 8 35%
Por medio de exposiciones orales 3 13%
Revision de documentos y manuales 7 30%
Por medio de entrenamiento 2 9%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

9-. INDIQUE COMO LOGRA ADQUIRIR CONOCIMIENTO EN SU
TRABAJO

9%
B Mediante la socializacidn con otros

companieros
B Compartiendo experiencias

30%

H Por medio de exposiciones orales

Revision de documentos y manuales

Fuente: Derivado del cuadro 13

Grafico 9. Distribucion de frecuencias porcentual de la adquisicion de
conocimientos respecto a la Gestiéon de Talento Humano del personal
de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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A través delos resultados, se pudo apreciar al 35% de la poblacion
encuestada expresar que logran adquirir conocimiento en su trabajo
compartiendo experiencias, mientras que un 30% sefaldé que, por medio de
la revisibn de documentos y manuales, un 13% indic6 mediante la
socializacion con otros companeros, otro 13% manifesté por medio de

exposiciones orales y el 9% restante, por medio de entrenamiento.

De los resultados se obtuvo a un gran numero de personas sefalar que
el conocimiento adquirido en el trabajo es por medio de las experiencias
compartidas. Otro aspecto clave para adquirir conocimiento en el trabajo es
la actitud proactiva hacia el aprendizaje. Los empleados deben buscar
activamente oportunidades para expandir sus habilidades y comprension, ya
sea a través de la busqueda de nuevos desafios, la participacion en
proyectos innovadores o la colaboracién en equipos multidisciplinarios. La
curiosidad intelectual y la motivacion intrinseca son motores poderosos del

desarrollo profesional.

La adquisicidn de conocimiento en el trabajo es un proceso continuo y
multifacético que se nutre tanto de la experiencia practica como de la
educacion formal y la capacitacion. En el entorno laboral, el conocimiento se
adquiere a través de la realizacion de tareas especificas, la resolucion de
problemas y la interaccién con colegas y mentores. La educacion formal,
como cursos Yy talleres, proporciona una base tedrica, mientras que la
capacitacion en el trabajo ofrece una oportunidad para aplicar y profundizar

ese conocimiento en situaciones reales.

A continuacion, se presenta el cuadro 14 y Grafico 10 que muestra los
resultados de la Variable Gestion del conocimiento y el indicador

exteriorizacidon del conocimiento.
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Cuadro 14. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de la
exteriorizaciéon de conocimientos respecto a la Gestiéon de Talento
Humano del personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

10-. SELECCIONE EL MECANISMO DE fa o
EXTERIORIZACION DEL CONOCIMIENTO 0
Intercambio verbal de experiencias 5 22%
De forma escrita 3 13%
Mediante la practica diaria 9 39%
Compartir con otros de manera eficaz mi 6 26%

experiencia
Ninguna de las anteriores 0 0%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

10-. SELECCIONE EL MECANISMO DE EXTERIORIZACION DEL
CONOCIMIENTO

M Intercambio verbal de experiencias
m De forma escrita
B Mediante la practica diaria

Compartir con otros de manera
eficaz mi experiencia

H Ninguna de las anteriores

Fuente: Derivado del cuadro 14

Grafico 10. Distribucion de frecuencias porcentual de la exteriorizacion
de conocimientos respecto a la Gestion de Talento Humano del
personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

El grafico y cuadro presentados, se muestra al 39% de los encuestados

senalar que el mecanismo de exteriorizacion del conocimiento es mediante la
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practica diaria, mientras que el 26% indicé compartir con otros de manera
eficaz mi experiencia, un grupo conformado por un 22% expresaron

intercambio verbal de experiencias y el 13% restante de forma escrita.

Analizando los resultados expresados anteriormente, se conocio que el
mecanismo de exteriorizacidon del conocimiento que aplica el personal es
mediante la practica diaria. Y para que esta sea efectiva, debe ser apoyada
por una cultura organizacional que promueva la apertura y el intercambio de
ideas. Las herramientas tecnolégicas juegan un papel crucial,
proporcionando plataformas como bases de datos y redes sociales
corporativas que permiten a los empleados registrar y acceder al

conocimiento.

La exteriorizacidon del conocimiento es un proceso esencial en la gestion
del conocimiento, que permite transformar el conocimiento tacito, aquel que
reside en la mente de las personas, en conocimiento explicito, que puede ser
comunicado y compartido. Este mecanismo es vital para la captura de
experiencias  personales, habilidades intuitivas y conocimientos
especializados que de otro modo podrian perderse. La exteriorizacion se
facilita a través de practicas como la documentacion detallada de procesos,
la narracion de historias que capturan lecciones aprendidas, y la mentoria,

donde el conocimiento se transmite de manera estructurada y reflexiva.

Ademas, los talleres y las sesiones de brainstorming son espacios
donde el conocimiento tacito puede ser articulado y convertido en
procedimientos, politicas o innovaciones que benefician a toda la
organizacion. La exteriorizacidon del conocimiento no solo mejora la eficiencia
y la colaboracion, sino que también contribuye al crecimiento sostenible y a la
ventaja competitiva de la empresa. A continuacion, se presenta el cuadro 15
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y Grafico 11con los resultados de la Variable Gestion del conocimiento y las

fuentes de conocimientos:

Cuadro 15. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de la
fuente de conocimiento respecto a la Gestién de Talento Humano del
personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

11-. SELECCIONE LA FUENTE DE SU fa o
CONOCIMIENTO LABORAL 0
El que se origina como resultado de mi accién en la 4 17%
empresa
El adquirido a través de estrategias aplicadas por la 5 9%
empresa 0
Mediante la revision de datos e informacion 5 22%
A través de la interaccion con los equipos y
. - 4 17%
sistemas tecnologicos
Del aporte de otras personas que poseen mayor 3 3504
experiencia
TOTAL 23 100%
Fuente: Autor. (2024)
11-. SELECCIQNE LA FUENTE DE SU CONOCIMIENTO LABORAL
M El que se origina como resultado de mi
35% accion en la empresa

m El adquirido a través de estrategias
aplicadas por la empresa

B Mediante la revision de datos e
informacion
A través de la interaccion con los equipos y
sistemas tecnolégicos
Del aporte de otras personas que poseen
mayor experiencia

17%

Fuente: Derivado del cuadro 15

Grafico 11. Distribuciéon de frecuencias porcentual de la fuente de
conocimiento respecto a la Gestion de Talento Humano del personal de
la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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Siguiendo los resultados mostrados, el 35% de los empleados indicar
que la fuente de sus conocimientos laboral proviene del aporte de otras
personas que poseen mayor experiencia. Por otro lado, un 22% sefalo
mediante la revision de datos e informacién, un 17% manifestdé el que se
origina como resultado de mi accion en la empresa, otro 17% manifesto a
través de la interaccién con los equipos y sistemas tecnoldgicos, y el 9%
restante, menciond que el conocimiento laboral es el adquirido a través de

estrategias aplicadas por la empresa.

De lo mostrado en el grafico anterior, se evidenciéo que la fuente del
conocimiento laboral del personal proviene del aporte de otras personas con
mayor experiencia, lo cual es aceptable ya que pueden recibir ayuda al surgir
dudas e incertidumbre ante el desarrollo de un proceso, sin embargo, la
gerencia debe proporcionarles una capacitacion, estos deben generar su
propia fuente de conocimiento, por ello, la combinaciéon efectiva de estas
fuentes internas de conocimiento laboral es esencial para mantener una

ventaja competitiva y promover la innovacién continua.

Las fuentes de conocimiento laboral son diversas y fundamentales para
el crecimiento y la eficiencia de cualquier organizacion. Una de las
principales fuentes es el conocimiento tacito de los empleados, que incluye
habilidades, experiencias y entendimientos adquiridos a lo largo de su
carrera. Este conocimiento es invaluable, ya que a menudo incluye una
comprensioén profunda de los procesos internos, la cultura de la empresa y
las dinamicas de mercado. Otra fuente importante es el conocimiento
explicito, que se encuentra en documentos, manuales, bases de datos y
politicas de la empresa. Este conocimiento es accesible para todos y puede

ser facilmente compartido y ensefiado a nuevos miembros del equipo.
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A continuacion, se presenta el cuadro 16 y Grafico 12 que muestra los
resultados de la Variable Gestion del conocimiento y los mecanismos que

aplica para interiorizar el conocimiento:

Cuadro 16. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de
interiorizacién del conocimiento respecto a la Gestién de Talento
Humano del personal de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

12-. MECANISMO QUE APLICA PARA fa %
INTERIORIZAR EL CONOCIMIENTO
El que se origina como resultado de mi accién en 5 2204
la empresa
El adquirido a través de estrategias aplicadas por 1 4%
la empresa
Mediante la revision de datos e informacion 6 26%
A través de la interaccion con los equipos y 5 9%
sistemas tecnolégicos
Del aporte de otras personas que poseen mayor 9 39%
experiencia
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

12-. MECANISMO QUE APLICA PARA INTERIORIZAR EL
CONOCIMIENTO

M El que se origina como resultado de
mi accién en la empresa

M El adquirido a través de estrategias
aplicadas por la empresa

B Mediante la revision de datos e
informacion
A través de la interaccion con los
equipos y sistemas tecnolégicos
Del aporte de otras personas que
poseen mayor experiencia

39%

9%

Fuente: Derivado del cuadro 16

Grafico 12. Distribucion de frecuencias porcentual de interiorizacion del
conocimiento respecto a la Gestion de Talento Humano del personal de
la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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De los datos obtenidos, se pudo apreciar al 39% de la poblacion
estudiada sefala que el mecanismo que aplica para interiorizar el
conocimiento es del aporte de otras personas que poseen mayor experiencia,
por su parte, un 26% indicé mediante la revision de datos e informacién, un
22% expreso el que se origina como resultado de mi accion en la empresa,
un 9% senalé a través de la interaccidn con los equipos y sistemas
tecnoldgicos, y el 4% restante, expreso que es el adquirido a través de

estrategias aplicadas por la empresa.

Siguiendo los resultados expresados anteriormente, se encontré con un
personal que interioriza el conocimiento mediante el aporte de otras personas
que poseen mayor experiencia, lo cual puede ser un mecanismo adecuado,
sin embargo, no es el correcto, ya que el conocimiento debe provenir la
experiencia propia y no de otros, ya que la vision o perspectiva no es la
misma. Ademas, la implementacion de sistemas de gestién del conocimiento
que documenten procesos y procedimientos ayuda a los empleados a

acceder y aplicar el conocimiento de manera mas eficiente.

Para interiorizar el conocimiento dentro de una organizacion, es crucial
implementar mecanismos que faciliten la transformacion del conocimiento
tacito en explicito y su integracién en las practicas diarias. Uno de estos
mecanismos es el aprendizaje experiencial, que permite a los empleados
aprender haciendo y reflexionando sobre sus experiencias. Esto se
complementa con la mentoria y el coaching, donde los empleados mas
experimentados guian a otros a través de la observacion y la practica directa,
facilitando asi la transferencia de conocimientos valiosos y habilidades

especializadas.
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A continuacion, se presenta el cuadro 17 y Grafico 13 que muestra los
resultados de la Variable Gestion del conocimiento y el indicador que mide la

gestion del conocimiento adecuada:

Cuadro 17. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de gestion
del conocimiento respecto a la Gestion de Talento Humano del personal
de la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

13-. CUAL CONSIDERA UNA GESTION DEL f %
CONOCIMIENTO ADECUADA 0
Una gestion basada en la tecnologia 6 26%
Identificar y categorizarlo 1 4%
Socializar el conocimiento 5 22%
El obtenido mediante clientes y proveedores 3 13%
El que apl_lca recursos basados en la cultura 8 350
organizacional
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

13-. CUAL CONSIDERA UNA GESTION DEL CONOCIMIENTO
ADECUADA

B Una gestion basada en la tecnologia

35% M Identificar y categorizarlo
M Socializar el conocimiento
El obtenido mediante clientes y
proveedores
El que aplica recursos basados en la
13%

cultura organizacional

Fuente: Derivado del cuadro 17

Grafico 13. Distribucion de frecuencias porcentual de gestion del
conocimiento respecto a la Gestiéon de Talento Humano del personal de
la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial
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De los resultados mostrados anteriormente, se evidencid a un 35%
expresar que una gestidon del conocimiento adecuada es el que aplica
recursos basados en la cultura organizacional, un 26% sefialé una gestion
basada en la tecnologia, otro grupo conformado por el 22% de ellos indico
que la gestion de conocimiento adecuada es socializar el conocimiento, un
13% el obtenido mediante clientes y proveedores y el 4% restante es

identificarlo y categorizarlo.

Apreciando los resultados, se pudo observar un personal que aseguro
que aplicar recursos basados en la cultura organizacional es considerada
como una gestion del conocimiento adecuada. Ademas de esto, debe existir
un compromiso con la formacion y el desarrollo profesional de los
empleados, asegurando que las competencias se mantengan actualizadas y
relevantes para los desafios del mercado. La gestion del conocimiento en
RRHH también debe incluir la evaluaciéon y el seguimiento del impacto de las
iniciativas de conocimiento en el rendimiento organizacional, asi como la

proteccion y seguridad de la informacion.

Una gestién del conocimiento adecuada debe centrarse en identificar,
capturar y compartir el conocimiento critico que impulsa la organizacion. Esto
implica crear una cultura corporativa que valore y promueva el intercambio de
informacion y experiencias, asi como implementar sistemas tecnolégicos que
faciliten este proceso. Es fundamental que la gestion del conocimiento esté
integrada en todos los niveles de la organizacion y que se promueva el

aprendizaje continuo, la innovacion y la mejora de procesos.

A continuacion, se presenta el cuadro 18 y Grafico 14 que muestra los
resultados de la Variable Gestion del conocimiento y la Ventaja competitiva:
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Cuadro 18. Distribucion de frecuencias absoluta y porcentual de la
opinién del personal para obtener ventajas competitivas de la Gestién
Tecnolégica del Conocimiento en la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

14-. PARA OBTENER VENTAJAS COMPETITIVAS

LA GESTION DEL CONOCIMIENTO fa %
TECNOLOGICA DEBE:
Aplicar recursos provenientes del personal 5 22%
Transformarlo desde las experiencias 2 9%
Ap!lpar estrategias fundamentadas en la mision y 10 43%
visién organizacional
Contar con equipamiento tecnoldgico actualizados 4 17%
Se debe aplicar la motivacion hacia el aprendizaje 2 9%
TOTAL 23 100%

Fuente: Autor. (2024)

14-. PARA OBTENER VENTAJAS COMPETITIVAS LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO TECNOLOGICA DEBE:

M Aplicar recursos provenientes del
personal

B Transformarlo desde las experiencias

mision y vision organizacional

Contar con equipamiento tecnolégico
actualizados

Se debe aplicar la motivaciéon hacia el
aprendizaje

Fuente: Derivado del cuadro 18

Grafico 14. Distribucion de frecuencias porcentual de la opinién del
personal para obtener ventajas competitivas de la Gestion Tecnoldgica
del Conocimiento en la GRRHH, PDVSA Distrito Furrial

M Aplicar estrategias fundamentadas en la
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Con la aplicacién de la encuesta, los resultados demuestran al 43% de
la poblacion objeto de estudio expresar que para obtener ventajas
competitivas la gestion del conocimiento tecnologica debe aplicar estrategias
fundamentadas en la misién y vision organizacional, un 22% sefalé que
aplicar recursos provenientes del personal, un 17% manifestd contar con
equipamiento tecnolégico actualizados, un 9% dijo que transformando desde
las experiencias y otro grupo de 9% que se debe aplicar la motivacién hacia

el aprendizaje.

De los resultados expresados, se puede decir que a pesar de que el
personal esté en lo correcto, dentro de la gerencia la gestion del
conocimiento no aplica para obtener ventajas competitivas debido a que no
existe motivacion que impulse el aprendizaje continuo, asi como también
contar con equipamiento tecnoldgico que permita superar la experiencia
dentro de la gerencia, los cuales son claves para que empiece haber una
mejora en la eficiencia operativa y la toma de decisiones estratégicas.
También, para obtener ventaja competitiva, la GC tecnoldgica debe facilitar la
adaptacién a nuevas tecnologias y procesos, promoviendo la colaboracion y
ayudando a medir el impacto del conocimiento en el rendimiento

organizacional. Todo esto contribuye a una ventaja competitiva sostenible.

La gestién del conocimiento tecnolégica es crucial para obtener una
ventaja competitiva, es importante que esté alineada con la estrategia de la
empresa, utilizando plataformas avanzadas que faciliten la captura y
comparticion del conocimiento. Es esencial fomentar una cultura de
innovacion y aprendizaje continuo, ofrecer formacion relevante y utilizar
analisis de datos para tomar decisiones informadas. La seguridad de la
informacion y una comunicacion efectiva son fundamentales para proteger y

maximizar el conocimiento corporativo.
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4.1.2.2 Analisis Externo

Analisis PESTEL para la Gerencia de RRHH de PDVSA Distrito

Furrial

El analisis PESTEL proporciona una vision general de cdmo los factores
externos pueden influir en la gestion del conocimiento dentro de la gerencia
de RRHH de PDVSA Distrito Furrial. Es importante que la gerencia esté
preparada para adaptarse a estos factores y aprovechar las oportunidades
que presentan, asi como mitigar los riesgos potenciales. A continuacién, se

describe lo positivo y lo negativo de cada factor del entorno:

¢ Politico
Positivo: Estabilidad politica puede facilitar la implementacion de
politicas de RRHH alineadas con regulaciones gubernamentales.
Negativo: Cambios politicos abruptos pueden llevar a incertidumbre en
la gestion de conocimiento y en las politicas de RRHH.
e Econémico
Positivo: Un entorno econdmico favorable puede aumentar la inversion
en programas de desarrollo y capacitacion.
Negativo: Recesion econdmica podria limitar los recursos disponibles
para la gestion del conocimiento.
e Social
Positivo: Tendencias sociales hacia la educacion continua pueden
motivar a los empleados a buscar activamente el desarrollo de sus
habilidades.
Negativo: Cambios demograficos podrian resultar en una brecha de

conocimiento si no se gestionan adecuadamente.
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e Tecnoldgico
Positivo: Avances tecnologicos pueden mejorar la accesibilidad y la
eficiencia de los sistemas de gestion del conocimiento.
Negativo: La rapida obsolescencia tecnolégica puede hacer que los
sistemas de conocimiento actuales queden desactualizados rapidamente.
e Ecolégico
Positivo: Una creciente conciencia ecologica puede impulsar practicas
de RRHH mas sostenibles y conocimiento sobre sostenibilidad.
Negativo: Desastres naturales o crisis ecologicas pueden interrumpir las
operaciones y la transferencia de conocimiento.
e Legal
Positivo: Un marco legal claro puede apoyar la proteccion de la
propiedad intelectual y la seguridad de la informacion.
Negativo: Legislacion restrictiva podria limitar la capacidad de compartir

y distribuir conocimiento.

4.1.3 Identificacion de los Focos Problematicos

Los focos problematicos son aquellos factores tanto internos como
externos identificados que afectan la gestion del conocimiento dentro de la
gerencia, estos factores parten del previo analisis situacional de la gerencia
de recursos humanos, que para conocer la situacion interna la autora se
apoyo de las técnicas instrumentos de recoleccidon de datos, desde la
observacion directa, la entrevista semiestructurada y la encuesta aplicada a
las personas que hacen vida en cada espacio de la gerencia ya estudiada,
asi mismo, se evaluo la parte externa identificando asi aquellas amenazas

que perjudiquen el correcto desarrollo de una gestion de conocimiento.
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Los focos problematicos que se muestran a continuacidon, vienen
acompanados con sus respectivas causas, que son aquellos factores o
eventos que provocan que algo suceda y consecuencias, las cuales son los
resultados o efectos que se derivan de una causa, por tanto, los focos
problematicos identificados son los siguientes que se muestran el siguiente

cuadro:

Cuadro 19. Identificacion de Focos Problematicos
N.°  FOCOS PROBLEMATICOS | CAUSAS CONSECUENCIAS |
*. Retraso en la adopcion de

*. Falta de comunicacion s
nuevas practicas

. . . efectiva DL
1 Resistencia al cambio N ., . *. Disminucién de la
. Percepcion de riesgo e
ersonal competitividad
P ) *. Insatisfaccioén laboral.
*. Errores en la gestion de
Implementacién  inadecuada | *. Falta de planificacion, datos,
2 | de los sistemas de captura y | recursos insuficientes. *. Pérdida de informacion

compartimiento de informacion | *. Capacitacion deficiente. | valiosa
*. Decisiones mal informadas

L *. Restricciones *. Ineficiencia operativa
No se han podido implementar . . .
. s presupuestarias. . Incapacidad para procesar
3 | herramientas tecnolégicas | % Ny b
. Falta de visién grandes volumenes de datos
avanzadas - S e
estratégica. . Rezago tecnolégico.
No fomentan una cultura que | *. Liderazgo conservador. *. Falta de innovacién
4 | valore el conocimiento vy | *. Falta de incentivos para *. Desmotivacion del personal
aprendizaje continuo el aprendizaje. *. Pérdida de talento.
*. Desarrollo profesional

Los programas de formacién y | *. Presupuesto restringido
5 | desarrollo de la empresa son | *. Falta de reconocimiento
limitados de su importancia.

insuficiente.
*. Brechas de habilidades.
*. Menor productividad.

*. Desalineacion de roles
*. Desaprovechamiento de
habilidades

*. Frustracion laboral

*. Falta de politicas de
recursos humanos
*. Supervisién inadecuada.

6 La revision de puesto se
realiza con poca regularidad

*. Tiempo de adaptacién mas

No se les realizan | *. Procesos de larao
7 | orientaciones a nuevos | incorporacion deficientes * 9 _
) . . Errores iniciales frecuentes
ingresos . Falta de recursos. * Baja moral
*. Supervision insuficiente Inconsistencias operativas,
8 No se lleva control para | , o . . L
L . Sistemas de riesgos de calidad, pérdida de
verificar los procesos L L -
seguimiento ineficaces. clientes.
Casi nunca reciben proaramas *. Falta de inversion en el *. Errores operativos
9 prog desarrollo del personal *. Menor adaptabilidad

de capacitacion laboral

*. Visién a corto plazo. *. Estancamiento profesional.
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FOCOS
PROBLEMATICOS CAUSAS CONSECUENCIAS
. . | *.Evaluaciones de . - .
Las competencias laborales casi L . Desempefio suboptimo
10 nunca estan centradas en el desempeno inadecuadas *. Desmotivacion
saber “Falta de alineacion con |, Conflictos internos
objetivos empresariales. ) '
*. Falta de actualizacién *Incumplimiento de
1" Procesos para auditar | continua normativas
desactualizados *. Resistencia a la adopcion *. Sanciones
de nuevas metodologias. *. Reputacion danada.
. Lo *. Falta de plataformas - .
Mecanismo de exteriorizacion del °P *. Conocimiento tacito no
L. . colaborativas !
12 conocimiento a través de la | , . compartido
. L . Cultura organizacional . DA L
practica diaria . Pérdida de eficiencia.
cerrada.
. . *. Variabilidad en la
Personal adquiere conocimiento | ,’ Dependencia de la calidad del conocimiento
13 . N e transferencia informal de N :
compartiendo experiencia S . Dependencia de
conocimiento. o
individuos clave.
o - *. Dificultad en la
Fuente de conocimiento laboral e | *. Falta de documentacion L
R - transmision de
14 Interiorizacion del conocimiento a | formal conocimiento
través del aporte de personas | *. Ausencia de mentorias * Brechas
que poseen mayor experiencia estructuradas. : :
generacionales.
. . . . *. Desorientacion
Cambios abruptos ueden | Cambios en la direccion estratégica
15 L orup P empresarial . DA 9
producir incertidumbre en la GC . . . Pérdida de
. Reestructuraciones. e o
conocimiento critico.
*. Recortes en inversién
16 Recesion  econdmica  podria | *. Condiciones en GC
limitar recursos para GC macroecondmicas adversas. | *. Deterioro en la gestion
del conocimiento.
. e . *. Jubilacion de personal *. Pérdida de experiencia
Cambios demograficos podrian . . e
experimentado . Dificultad en la
17 resultar en wuna brecha de |, . .
conocimiento . Cambios en la fuerza transferencia de
laboral. conocimiento.
*. Innovacion tecnoloégica *Necesidad de
Rapida obsolescencia | acelerada actualizacion constante
18
tecnoldgica *. Ciclos de vida de *. Riesgo de quedarse
productos mas cortos. atras en la competencia.

Fuente: Autora (2024)
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4.1.4 Interconexion de los focos Problematicos

Después de haber identificado los focos problematicos, se procedio a
realizar su interconexién. La interconexién de los focos problematicos
consiste en determinar la relacion que guardan unos con otros, es decir,
puede entenderse como un sistema en el que cada problema afecta y es
afectado por otros. La interconexion se realiza mediante flechas entrantes y
salientes. Estas flechas seran contadas y a través de ellas se identificara el
foco o el problema central que afecta la gestion del conocimiento en la

Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Distrito Furrial.

A continuacion, se muestra la Figura 11, pagina 129, la cual representa

la interconexion de los focos problematicos:
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9% PDVSA

FP1 Mecanismo de
Resistencia al exteriorizacion del ;
cambio \H_H conocimiento a través de la Dtto' Furrlal
\ FP11 préctica diaria
FP2 Procesos para auditar EP13
Implementacion desactualizados

Personal adquiere

inadecuadade los o .
conocimiento compartiendo

sistemas de capturay

timiento d experiencia
compartimiento de FP10 \ FP14
informacion - .

Las competencias laborales La fuente de conocimiento
FP3 asi nunca estan centradas en Iaboralle !”tEFIOFIZaCl?ﬂ del
No se han podido P9 el saber conoum;ento a través del

i i - . . aporte de personas que
Implement.ar herramientas <~ Casi nunca reciben programas boseen mayor experiencia

tecnoldgicas avanzadas de capacitacion laboral
FP15

Cambios abruptos pueden

producir incertidumbre en
FP8 laGC
No se lleva control para . FP16

verificar los procesos ]

FP4

No fomentan una cultura que
valore el conocimientoy

aprendizaje continuo

- — __ Recesion econdmica podria

— limitar recursos para GC
FP17

Cambios demogréficos

podrian resultar en una

brecha de conocimiento

FP5

Los programas de formacion

y desarrollode laempresa «
son limitados

FP6 No se les realizan FP18
La revisidn de puesto se orientaciones a nuevos Rapida obsolencia
realiza con poca regularidad ingresos T tecnolégica

Figura 11. Interconexion de los focos problematicos
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Luego de describir el diagrama de interconexion de los focos
problematicos que muestran la interaccién entre estos, representando la
interaccion entre ellos, tomando en cuenta que no todos poseen la misma
medida y magnitud, se presenta a continuacion en el cuadro 20 la cantidad
de flechas entrantes y salientes para cada foco problematico, lo que permite
saber cuales de ellos son los mas influyentes de acuerdo a los resultados, se

mostrara el niumero de flechas entrantes y salientes de cada nodo.

Cuadro 20. Analisis de interconexion de focos problematicos

Foco Problematico Flechas Entrantes Flechas Salientes
(FP)
1 2 2
2 1 1
3 2 2

SDRAINNINN R NN O -
S =ANINN=_=2 2NN O

5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18

Fuente: Autora (2024)

En el cuadro anterior se pudo apreciar que el problema principal que
presenta la gerencia de recursos humanos es que no se fomenta una cultura
que valore el conocimiento y el aprendizaje continuo, esto trae

consecuencias falta de innovacion, desmotivacion del personal y pérdida de
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talento, lo cual afecta rigurosamente la gestion del conocimiento y la calidad

de los procesos dentro de la gerencia ya estudiada.

4.1.5 Elaboraciéon de matrices de Evaluacion de Factores Internos y
Externos (EFl y EFE)

Las matrices EFE y EFIl son herramientas estratégicas esenciales en el
analisis de negocios y la planificacion estratégica. La matriz EFE (Evaluacion
de Factores Externos) se utiliza para evaluar las oportunidades y amenazas
que una empresa enfrenta en su entorno externo. Permite a los gerentes y
estrategas ponderar la importancia de estas influencias externas y evaluar
como la empresa esta respondiendo actualmente a ellas. Por otro lado, la
matriz EFl (Evaluacion de Factores Internos) se centra en las fortalezas y
debilidades dentro de la organizacion. Ayuda a identificar las areas clave
donde la empresa puede aprovechar sus capacidades internas o necesita

mejorar para ser mas competitiva.

La importancia de estas matrices radica en su capacidad para
proporcionar una vision clara y estructurada de los factores criticos que
afectan el desempefio de una empresa. Al utilizar la matriz EFE, las
empresas pueden desarrollar estrategias que capitalicen las oportunidades
del mercado y mitiguen los riesgos potenciales. Mientras tanto, la matriz EFI
es crucial para mejorar las operaciones internas, asignar recursos de manera
eficiente y fortalecer las competencias centrales. Juntas, estas matrices
ofrecen un marco integral para la toma de decisiones estratégicas,
asegurando que la empresa se mantenga alineada con su entorno y sus
propios objetivos a largo plazo. Para llevar a cabo el desarrollo de estas

matrices, es necesario seguir los siguientes parametros:
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1. Enlistar tanto factores internos como externos, es decir, para los
factores internos fortalezas y debilidades, y para los factores externos
oportunidades y amenazas.

2. Luego, se procede a asignarle un peso relativo a cada factor, de 0 (no
es importante) a 1.0 (muy importante). El peso indica la importancia
relativa que tiene ese factor para alcanzar el éxito en el entorno
empresarial. La suma de todos los pesos asignados a los factores debe
arrojar 1.0.

3. Seguidamente, se asigna una calificacion de 1 a 4, para cada uno de
los factores internos y externos identificados; 4 es una fortaleza u
oportunidad superior, 3 es una fortaleza u oportunidad superior a la
media, 2 una debilidad o amenaza media y 1 una debilidad o amenaza
mala.

4. Se procede a multiplicar el peso de cada factor por su calificacion para
obtener una calificacién ponderada.

5. Finalmente, se sumaron las calificaciones ponderadas de cada una de

las variables para determinar el total ponderado de la organizacion.

Independientemente de la cantidad de oportunidades y amenazas, asi
como fortalezas y debilidades claves incluidas en cada matriz, el total
ponderado mas alto que puede obtener la organizacién es 4.0 y el total
ponderado mas bajo posible es 1.0. El valor del promedio ponderado es 2.5.
Un promedio ponderado de 4.0 indica que la organizacion esta respondiendo
de manera excelente a las oportunidades y amenazas, o a las fortalezas y
debilidades.

A continuacion, se muestra el cuadro 21, pagina 133, representado por
la Matriz de Evaluacion de Factores Internos (EFI):
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Factores Internos Peso Calificacion Valor Ponderado
FORTALEZAS
F1. Uso eficiente del talento y habilidades 0.04 0.12
F2. Retencion de empleados con experiencia y 0.03 4 012
conocimientos ) )
F3. Implementacion de programas de formacion y 0.03 3 0.09
desarrollo ) )
F4. Personal al dia con Uultimas tecnologias y
précticas. 0.05 4 0.20
F5. Evolucién significativa de GC 0.04 0.12
F6. Implementacion de programas de mentoria y 0.04 3 012
comunidades de practica ) )
F?..Apllcgcygn de e§trat_eg|as fundamentadas en la 0.05 4 0.20
mision y visién organizacional
F8. Apllcguon de recursos basados en la cultura 0.03 3 0.09
organizacional
F9. Condiciones fisicos- ambientes y psicosociales 0.05 4 0.20
favorables
DEBILIDADES

D1. Resistencia al cambio 0.04 1 0.04
D2. Implementacién inadecuada de los sistemas de

e : s 0.05 2 0.10
captura y compartimiento de informacién
D3. N’o.se han podido implementar herramientas 0.04 2 0.08
tecnolégicas avanzadas
D4. Nq fomentan una cultyra que valore el 0.06 5 0.12
conocimiento y aprendizaje continuo
D5. Los programas de formacién y desarrollo de la
empresa son limitados 0.05 ! 0.05
D6. La revision de puesto se realiza con poca 0.03 1 0.03
regularidad ) )
D7. No se les realizan orientaciones a nuevos 0.04 1 0.04
ingresos ) )
D8. No se lleva control para verificar los procesos 0.05 2 0.10
D9. Casi nunca reciben programas de capacitacion 0.05 1 0.05
laboral ) )
D10. Las competencias laborales casi nunca estan 0.04 1 0.04
centradas en el saber ) )
D11. Los procesos para auditar desactualizados 0.05 2 0.10
D12. Mecanismo de exteriorizacion del conocimiento 0.04 1 0.04
a través de la practica diaria ) )
D13. Personal adquiere conocimiento compartiendo 0.04 1 0.12
experiencia ) )
D14. La fuente de conocimiento laboral e
Interiorizacién del conocimiento a través del aporte 0.06 2 0.12
de personas que poseen mayor experiencia

TOTAL 1 - 2,29

De acuerdo a la evaluacion de los factores internos, se evidencid un

valor ponderado de 2,29, lo cual resaltdé que la gerencia se encuentra por

debajo de la media, es decir, 2,5. Este valor ponderado representa que las
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debilidades estan generando un gran impacto en la gestién del conocimiento,
esto no permite que la gerencia innove y se mantenga actualizado ante las
realidades, es necesario que esta tome medidas o0 acciones para

contrarrestar una a una de las debilidades detectadas.

A continuacién, se presenta el cuadro 22, el cual muestra la Matriz de

Evaluacion de los Factores Externos (EFE):

Cuadro 22. Matriz EFE

Factores Externos Peso Calificacion Valor
.. _Ponderado_

OPORTUNIDADES

O1. Facilidad de implementar politicas
alineadas con regulaciones | 0.09 3 0.27
gubernamentales

02. Entorno econémico favorable para
aumentar inversiéon en programas de | 0.10 3 0.30
desarrollo y capacitacion

0O3. Tendencias sociales hacia la

- . 0.1 4 0.44
educacion continua
O4. Avances tecnolégicos pueden
mejorar accesibilidad y eficiencia en GC 0.09 4 0.36
O5. Conciencia ecolégica puede
impulsar practicas en RRHH 0.12 4 0.48
0O6. Apoyo a la proteccién de la 0

propiedad intelectual y la seguridad de 1 3 0.33
la informacién '
AMENAZAS

A1. Cambios abruptos pueden producir

incertidumbre en la GC 0.09 2 0.18

A2. Recesion econdmica podria limitar 0.08 o 0.16

recursos para GC

A3. Cambios demograficos _pqdrlan 0.09 1 0.09

resultar en una brecha de conocimiento

A4. Rapida obsolescencia tecnoldgica 0.12 2 0.24
TOTAL 1 - 2,85

Fuente: Autora (2024)
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Conforme a los resultados obtenidos de la matriz de evaluacion de
factores externos, se tuvo un valor ponderado de 2,85, lo que indica que esta
en el valor promedio. De esto se puede deducir que la gerencia se encuentra
aprovechando cada una de las oportunidades que le ofrece el entorno, desde
lo politico a lo social, desde lo tecnolégico a lo ecoldgico, por lo que es
necesario seguir aprovechandolas para disminuir las amenazas que puedan

afectar innovacién tecnoldgica ante la gestion del conocimiento.

4.1.6 Analisis FODA

La Matriz FODA es un instrumento analitico que facilita la creacion de
estrategias basandose en el analisis de los elementos EFE y EFI. Esta
herramienta destaca la importancia de alinear los aspectos internos vy
externos para formular diversas tacticas alternativas. Mediante la aplicacion
de la Matriz FODA, se han desarrollado estrategias alternativas viables
clasificadas como FO, DO, DA y FA, las cuales se proponen para su
implementacion en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Distrito

Furrial. Esta matriz se clasifica de la siguiente manera:

La estrategia FO busca que la empresa explote sus fortalezas internas
al maximo para capitalizar las oportunidades que surjan en el mercado, con
el objetivo de fortalecer su posicion comercial. La estrategia DO se enfoca en
superar las debilidades internas mediante el aprovechamiento de las
oportunidades externas, con el fin de obtener beneficios de estas ultimas, es

necesario atenuar las debilidades que puedan comprometer a la empresa.

En cuanto a la estrategia FA, esta es similar a la FO en que la empresa
debe desplegar sus mayores fortalezas para contrarrestar las amenazas

externas que puedan afectarla. Estas tacticas buscan utilizar las fortalezas
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corporativas para prevenir o minimizar el impacto de las amenazas del
entorno. La estrategia DA tiene como objetivo reducir las debilidades internas
y esquivar las amenazas externas. Una organizacion que se enfrenta a
numerosas amenazas externas y debilidades internas puede encontrarse en

una posicion muy delicada.

A continuacion, se presenta la matriz FODA, cuadro 23, pagina 137 y
138, con los factores internos y externos identificados en la gerencia y sus

respectivas estrategias:
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Cuadro 23. Matriz FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES

MATRIZ
FODA

OPORTUNIDADES

F1. Uso eficiente del talento y
habilidades

F2. Retencion de empleados con
experiencia y conocimientos

F3. Implementacion de programas de
formacién y desarrollo

F4. Personal al dia con dultimas
tecnologias y practicas.

F5. Evolucion significativa de GC

F6. Implementacién de programas de
mentoria y comunidades de practica
F7. Aplicacion de  estrategias
fundamentadas en la misién y vision
organizacional

F8. Aplicacién de recursos basados en
la cultura organizacional

F9. Condiciones fisicos- ambientes y
psicosociales favorables

ESTRATEGIAS FO

D1. Resistencia al cambio

D2. Implementacion inadecuada de
compartimiento de informacion

D3. No se han podido implementar herramientas tecnolégicas avanzadas
D4. No fomentan una cultura que valore el conocimiento y aprendizaje
continuo

D5. Los programas de formacion y desarrollo de la empresa son limitados
D6. La revision de puesto se realiza con poca regularidad

D7. No se les realizan orientaciones a nuevos ingresos

D8. No se lleva control para verificar los procesos

D9. Casi nunca reciben programas de capacitacién laboral

D10. Las competencias laborales casi nunca estan centradas en el saber
D11. Los procesos para auditar desactualizados

D12. Mecanismo de exteriorizacion del conocimiento a través de la practica
diaria

D13. Personal adquiere conocimiento compartiendo experiencia

D14. La fuente de conocimiento laboral e Interiorizacién del conocimiento a
través del aporte de personas que poseen mayor experiencia

ESTRATEGIAS DO

los sistemas de captura vy

o1.
alineadas

gubernamentales
0O2. Entorno econdémico favorable para

Facilidad de implementar politicas

con regulaciones

aumentar inversion en programas de
desarrollo y capacitacion
03. Tendencias sociales hacia la

educacion continua

04. Avances tecnolégicos pueden mejorar
accesibilidad y eficiencia en GC

05. Conciencia ecologica puede impulsar
practicas en RRHH

06. Apoyo a la proteccion de la propiedad
intelectual y la seguridad de la informacion

F303: Crear alianzas con
instituciones educativas para ofrecer
cursos de actualizacion y
certificaciones que estén alineados
con las tendencias de aprendizaje
continuo

F506: Establecer un sistema robusto
de GC que proteja la propiedad
intelectual y promueva la innovacion
dentro de la empresa.

F404: Implementar las Ultimas
herramientas y plataformas
tecnoldgicas para mejorar la eficiencia
en la gestiébn del conocimiento y
mantener al personal a la vanguardia.

D403: Crear iniciativas que promuevan el aprendizaje y desarrollo
continuo, alineandose con las tendencias sociales y fomentando una cultura
de mejora constante.

D605: Establecer un calendario fijo para las revisiones de puesto,
incluyendo evaluaciones de como las practicas laborales pueden ser mas
sostenibles y ecoldgicas.

D903: Ofrecer mas programas de capacitacion laboral que estén en
sintonia con la demanda social de educacion continua y desarrollo de
habilidades.

D1004: Integrar las ultimas tecnologias en los programas de capacitacién
para asegurar que las competencias laborales reflejen el conocimiento
actual y relevante.




Cont. Cuadro 23.

MATRIZ
FODA

A1. Cambios abruptos pueden
producir incertidumbre en la GC

A2. Recesién econdémica podria
limitar recursos para GC

A3. Cambios demograficos podrian
resultar en una brecha de
conocimiento

A4. Rapida obsolencia tecnolégica

F1. Uso eficiente del talento y habilidades

F2. Retencién de empleados con experiencia y
conocimientos

F3. Implementaciéon de programas de formaciéon y
desarrollo

F4. Personal al dia con ultimas tecnologias y practicas.
F5. Evolucion significativa de GC

F6. Implementacién de programas de mentoria y
comunidades de practica

F7. Aplicacién de estrategias fundamentadas en la
mision y visién organizacional

F8. Aplicacién de recursos basados en la cultura
organizacional

F9. Condiciones fisicos- ambientes y psicosociales
favorables

F1A1: Fomentar la adaptabilidad y la formacién en
habilidades de resoluciéon de problemas para que el
personal pueda manejar cambios inesperados y
mantener la estabilidad en la gestion del conocimiento.

F2A2: Asegurar la lealtad de los empleados valiosos
ofreciendo seguridad laboral y beneficios que
contrarresten los efectos de una recesiéon, manteniendo
asi la inversion en gestion del conocimiento.

F7A4: Alinear la adopcién de nuevas tecnologias con la
mision y visiébn de la empresa, asegurando que
cualquier inversién tecnoldgica apoye los objetivos a
largo plazo.
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FORTALEZAS DEBILIDADES

D1. Resistencia al cambio

D2. Implementacién inadecuada de los sistemas de captura y
compartimiento de informacion

D3. No se han podido implementar herramientas tecnoldgicas
avanzadas

D4. No fomentan una cultura que valore el conocimiento y
aprendizaje continuo

D5. Los programas de formacion y desarrollo de la empresa son
limitados

D6. La revisidon de puesto se realiza con poca regularidad

D7. No se les realizan orientaciones a nuevos ingresos

D8. No se lleva control para verificar los procesos

D9. Casi nunca reciben programas de capacitacion laboral

D10. Las competencias laborales casi nunca estan centradas
en el saber

D11. Los procesos para auditar desactualizados

D12. Mecanismo de exteriorizacién del conocimiento a través
de la practica diaria

D13. Personal adquiere conocimiento compartiendo experiencia
D14. La fuente de conocimiento laboral e Interiorizaciéon del
conocimiento a través del aporte de personas que poseen
mayor experiencia

D2A4: Establecer un equipo de respuesta rapida para
actualizar y mejorar los sistemas de informacion, asegurando
que se mantengan al dia con las Ultimas tecnologias

D503: Aprovechar las tendencias actuales para desarrollar
programas de formacién mas atractivos y accesibles, incluso en
tiempos de recursos limitados.

D8A2: Implementar controles de procesos mas estrictos para
evitar desperdicios y reducir costos, lo cual es crucial durante
periodos econémicos dificiles.

Fuente: Autora (2024)
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4.1.7 Construccion de la Cadena de valor de la Gerencia

La cadena de valor es un modelo conceptualizado por Michael E. Porter
que describe la serie de actividades que una empresa realiza para entregar
un producto o servicio al mercado. En el contexto de la Gerencia de
Recursos Humanos, la cadena de valor se refiere a todas las actividades que
contribuyen a la eficacia y eficiencia de la gestion del talento humano. La
importancia de la cadena de valor en la Gerencia de Recursos Humanos

radica en su capacidad para:

Identificar y Optimizar Procesos: Permite reconocer cada paso en la
gestion de recursos humanos, desde el reclutamiento hasta el desarrollo y

retencion de empleados, y buscar maneras de mejorarlos.

Alinear Estrategias: Asegura que las actividades de recursos humanos
estén alineadas con la estrategia general de la empresa, apoyando sus

objetivos y metas.

Agregar Valor: Cada actividad debe agregar valor al empleado y a la
organizacion, contribuyendo a la satisfaccion, productividad y, en ultima

instancia, al éxito de la empresa.

Crear Ventaja Competitiva: A través de una gestion eficiente de los
recursos humanos, la empresa puede desarrollar una ventaja competitiva,

como una fuerza laboral altamente calificada y comprometida.

En resumen, la cadena de valor en recursos humanos es crucial porque

permite a la gerencia entender cdmo cada actividad impacta en el
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rendimiento general y como puede ser mejorada para agregar mas valor a la

empresa y sus empleados.

A continuacidn, se muestra la Figura 12, la cual representa la cadena de
valor de la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa PDVSA Distrito

Furrial:

Planificacion de Recursos Humano
Analisis de |a estructura organizativa, Planificacion estratégica de la fuerza laboral,
Presupuestacion y control de costos de personal.

Sistemas de Informacion de Recursos Humanos (HRIS)
Automatizacion de procesos de RRHH, Sistemas de informacion para la toma de
decisiones, Gestion de datos de empleados.

Compensacion y Beneficios
Disefio de estructuras salariales competitivas, Administracién de beneficios y pensiones,
Optimizacion de la satisfaccion y retencion de empleados.

Cultura y Compromiso Organizacional
Iniciativas de diversidad e inclusién, Programas de bienestar y equilibrio vida-trabajo,
Fortalecimiento de la identidad y valores corporativos.

ACTIVIDADES DE APOYO

// . N\ /Formaciény Iy Y \\
Reclutamiento g - Gestion del Relaciones Saludy
y Seleccion ng;sr:ar:u C k. Desempefio Laborales Seguridad
induccid
Identificacion de :L::;un - Evaluaciones de Programas  de
necesidades de empleados desempefio Negociacién con seguridad en el
talento, Atraccion . regulares, indi traban
Capacitac sindicatos, o,
de  candidatos té::ica > v Feedback y Resolucion  de Promocion de la
calificados, coaching, conflictos, salud
Evaluacién y ::;?::;Zs 2 Sistemas de Cumplimiento de ocupacional,
seleccion de Pl c'arrera recompensas  y la legislacion Prevencion  de
personal. " reconocimiento, laboral. riesgos laborales,
y sucesidn.
J N\ J\ AN VAN
ACTIVIDADES PRIMARIAS
Figura 12. Cadena de valor de la Gerencia de RRHH PDVSA Distrito
Furrial

Fuente: Autora (2024)
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4.2 ANALISIS DE LOS FACTORES ORGANIZACIONALES REQUERIDOS
DENTRO DE LA GERENCIA QUE FORTALEZCA LA GESTION DE
CONOCIMIENTO COLABORATIVO ORIENTADO HACIA PROCESOS
ADMINISTRATIVOS EFICACES

Fase II: Definicion de Soluciones Tecnoldégicas

La segunda fase de la investigacion correspondié a la definicion de
soluciones tecnolégicas, donde se le dio respuesta al segundo objetivo
especifico de la investigacion, en el cual la autora se propuso analizar los
factores organizacionales requeridos dentro de la gerencia que fortalezca la
gestion de conocimiento colaborativo orientado hacia procesos
administrativos eficaces. En el presente punto se identificaron las fuentes de
conocimiento internas y externas, también se clasificaron las fuentes de
conocimiento, por ultimo, se identificaron las barreras de acceso a las fuentes

de conocimiento.

4.2.1 Identificacion de las fuentes de conocimiento internas y

externas

En el contexto de la gerencia de recursos humanos de PDVSA Distrito
Furrial, la identificaciéon de fuentes de conocimiento internas y externas es
crucial para la gestion tecnologica del conocimiento de acuerdo al modelo de
Paniagua y Lopez, y siguiendo los resultados de los analisis tanto interno
como externo realizado en la fase anterior. Se tiene de las fortalezas
internas, como el uso eficiente del talento, la retencion de empleados con
experiencia y la implementacion de programas de formacion y desarrollo,
representan una base solida de conocimiento tacito y explicito. Estas

fortalezas se manifiestan en la capacidad de la organizacién para cultivar y
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aprovechar el conocimiento interno acumulado, lo que se refleja en la
evolucion significativa de la gestion del conocimiento y la implementacion de

programas de mentoria.

Por otro lado, las debilidades internas como la resistencia al cambio y la
implementacion inadecuada de sistemas de informacion sugieren que hay
barreras para la eficiente captura y compartimiento del conocimiento. La falta
de herramientas tecnoldgicas avanzadas y una cultura que no valora el
aprendizaje continuo limitan la capacidad de la organizacion para integrar y
actualizar el conocimiento interno. Estas debilidades subrayan la necesidad
de mejorar los mecanismos internos para la adquisicion y distribucién del
conocimiento, asi como para fomentar una cultura organizacional mas

dinamica y orientada al aprendizaje.

Las oportunidades externas presentan posibilidades para enriquecer el
conocimiento interno. La facilidad de implementar politicas alineadas con
regulaciones gubernamentales y un entorno econémico favorable pueden
proporcionar recursos adicionales y marcos regulatorios que faciliten la
inversion en programas de desarrollo y capacitacion. Las tendencias sociales
hacia la educacion continua y los avances tecnoldgicos ofrecen canales para
acceder a conocimientos y practicas actualizadas, lo que puede mejorar la

accesibilidad y eficiencia en la gestion del conocimiento.

Finalmente, las amenazas externas como los cambios abruptos que
pueden generar incertidumbre en la gestion del conocimiento y la rapida
obsolescencia tecnolégica requieren que la organizacion esté preparada para
adaptarse rapidamente. La recesion econémica y los cambios demograficos
podrian limitar los recursos disponibles y crear brechas de conocimiento.

Estas amenazas enfatizan la importancia de desarrollar estrategias
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proactivas para proteger y actualizar el conocimiento existente, asi como
para asegurar la continuidad y la relevancia del conocimiento en un entorno
cambiante. En resumen, la gerencia de recursos humanos de PDVSA Distrito
Furrial debe centrarse en fortalecer sus fuentes de conocimiento internas,
abordar sus debilidades, aprovechar las oportunidades externas y mitigar las
amenazas para mantener una gestion del conocimiento efectiva y

actualizada.

A continuacion, se muestra el cuadro 24, donde se identificaron las
fuentes de conocimiento tacito tanto interno como externo de la gerencia de

recursos humanos:

Cuadro 24. Clasificacion de las Fuentes de Conocimiento Tacito

CONOCIMIENTO TACITO INTERNO DENOMINACION

Experiencia y habilidades del personal:
Conocimientos no documentados que residen en Experiencia
los empleados.

Retencion de empleados con experiencia:
Sabiduria acumulada y entendimiento profundo
de los procesos internos.

Retencion de talento
humano

Cultura organizacional y valores: Normas no
escritas y creencias compartidas que guian el | Cultura organizacional
comportamiento

CONOCIMIENTO TACITO EXTERNO DENOMINACION

Tendencias sociales hacia la educacion
continua: Percepciones y expectativas
culturales sobre el aprendizaje y desarrollo
profesional.

Educacion continua

Conciencia ecolégica: Comprension y actitudes
hacia practicas sostenibles en el ambito laboral.

Fuente: Autora (2024)

Conciencia




124

A continuacion, se presenta el cuadro 25, el cual muestra la
clasificacion de la fuente de conocimiento explicito interno y externo de la

gerencia de recursos humanos:

Cuadro 25. Clasificacion de las Fuentes de Conocimiento Explicito
CONOCIMIENTO EXPLICITO INTERNO DENOMINACION

Programas de formacidén y desarrollo: Cursos y

: o Capacitacion
materiales de capacitacion documentados. P

Estrategias y politicas basadas en la mision y
vision: Documentos que definen la direccion | Filosofia organizacional
estratégica de la empresa.

Procesos y procedimientos de gestion del

. . Arquitectura de
conocimiento: Sistemas y manuales que

describen las practicas de GC. procesos
CONOCIMIENTO EXPLICITO EXTERNO DENOMINACION

Entorno econémico y apoyo a la propiedad

intelectual: Informacion sobre el clima econdmico Economia

y legislacién de propiedad intelectual.

Avances tecnolégicos: Datos y estadisticas
sobre nuevas tecnologias aplicables a la gestién | Innovacién tecnoldgica
del conocimiento.

Fuente: Autora (2024)

La gestion del conocimiento en la gerencia de recursos humanos de
PDVSA Distrito Furrial es un proceso dinamico y multifacético que requiere
una comprension profunda de las diversas fuentes de conocimiento
disponibles. Estas fuentes se clasificaron en conocimiento tacito y explicito,
cada uno con sus propias caracteristicas y formas de transmision. El
conocimiento tacito, inherente a las habilidades y experiencias de los
empleados, es esencial para la toma de decisiones intuitiva y la resolucion
creativa de problemas. Por otro lado, el conocimiento explicito, documentado
en politicas y procedimientos, proporciona una base solida para la

capacitacion y el desarrollo estructurado.
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4.2.2 Clasificacion de las fuentes de conocimiento.

En el entorno actual, donde la adaptabilidad y la innovacion son clave
para el éxito organizacional, la gerencia de recursos humanos debe
aprovechar las fuentes de conocimiento para mantenerse a la vanguardia.
Las fortalezas internas como la retencion de empleados con experiencia y la
implementacion de programas de formaciéon son activos valiosos, mientras
que las oportunidades externas como las tendencias sociales y los avances
tecnologicos ofrecen caminos para el crecimiento y la mejora continua. Al
mismo tiempo, es crucial abordar las debilidades internas y prepararse contra
las amenazas externas para asegurar una gestién del conocimiento resiliente

y efectiva.

Tras identificar y clasificar el conocimiento dentro de la gerencia, es
crucial asignarle una categoria que refleje su valor estratégico y el potencial
competitivo que puede ofrecer a la empresa. Se pueden distinguir las
siguientes categorias de conocimiento:

a) Conocimiento central: Este es el conocimiento esencial, el minimo
necesario para entrar en el mercado. Aunque no garantiza una ventaja
competitiva sostenible, su ausencia puede debilitar la posicion de la
empresa y facilitar la entrada de nuevos competidores.

b) Conocimiento avanzado: Este conocimiento permite que un
departamento, y por ende la organizacion, compita eficazmente en su
sector. Diferencia a la empresa basandose en el conocimiento que
sostiene a la industria.

c) Conocimiento innovativo: Este es el conocimiento que posibilita al
departamento, y a la organizaciéon en su conjunto, liderar y marcar la

pauta en la industria, creando una diferenciacion notable y sostenible.
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Este conocimiento puede incluso cambiar las reglas del juego dentro de

la industria.

Siguiendo lo antes planteado, a continuacion, se muestra el cuadro 26,

este estuvo estructurado por el nivel actual de conocimiento, determinado

tras un analisis compuesto y la aplicacion de diversos métodos de

recopilacion de datos, como el nivel deseado para el futuro, todo ello dentro

de la siguiente estructura de clasificacion:

Cuadro 26. Clasificacion de las fuentes del conocimiento
Tipo de

Nivel de

Fuentes Internas Denominacion - Nivel futuro
uso actual conocimiento
Experiencia . Creacion
pe y Experiencia Alto Central .
habilidades del personal innovadora
Retenciéon de empleados s Relaciones
L Retencién de . ;
con experiencia Medio Central optimas entre
talento humano
personal
Cultura organizacional Cultura Alcance de
9 y o Alto Central -
valores organizacional objetivos
Tendencias sociales o Capacidad de
: - Educacion . . .
hacia la educacién continua Bajo Innovativo formar y motivar al
continua personal
L - L . . Impacto ecoldgico
Conciencia ecoldgica Conciencia Bajo Innovativo P en GC 9

Fuentes Externas

Denominacion

Nivel de

Tipo de

Nivel futuro

Programas de formacion

uso actual

conocimiento

Puesta en practica

desarrollo Capacitacion Medio Central de nuevos
Y conocimientos
Estrategias  y p_ol_@cas Filosofia . Cumplimiento de
basadas en la misién y o Medio Central ; .
Y organizacional filosofia
visién
Procesps_ y Arquitectura de . Documentacion de
procedimientos de Bajo Central o
- - procesos conocimiento
gestién del conocimiento
Entorno econdémico vy Fuente de apovo
apoyo a la propiedad Economia Bajo Avanzado econémic%y
intelectual
i Innovacion . . Control especifico
Avances tecnolégicos L Medio Innovativo
tecnoldgica de GC y procesos

Fuente: Autora (2024)

La clasificacién de las fuentes de conocimiento ayuda a la gerencia de

recursos humanos a identificar déonde se encuentra el conocimiento relevante
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y como puede ser mejor capturado, compartido y utilizado para el beneficio

de la organizacion.

4.2.3 Identificacion de las barreras de acceso a las fuentes de

conocimiento

En la busqueda de optimizar la gestion del conocimiento en la gerencia
de recursos humanos de PDVSA Distrito Furrial, es fundamental identificar y
superar las barreras que limitan el acceso y la fluidez del conocimiento dentro
de la organizacién. Estas barreras, que van desde la resistencia cultural al
cambio hasta la falta de infraestructura tecnoldgica adecuada, representan
desafios significativos que pueden estancar el crecimiento y la innovacion.
Abordar estas barreras no solo facilitara un mejor flujo de conocimiento, sino
que también potenciara la capacidad de la organizacion para adaptarse a las
dinamicas cambiantes del entorno empresarial y mantener su competitividad
en el mercado. Las barreras de conocimiento vienen a representar el nivel de
accesibilidad del conocimiento, para lo cual se establecen las categorias
siguientes:
e Espacial: donde esta el conocimiento, en el individuo, en los grupos,
en los proveedores, entre otros)
e Temporal: cual es el marco de tiempo aplicable, intercambio de
conocimiento, memoria organizacional, entre otros.
e Social: cual es el orden jerarquico, funcional y/o cultural en el cual
esta contextualizado, lo cual dificulta o favorece el intercambio de

conocimiento.

A continuacién, se muestra el cuadro 27, el cual representd la

identificacion de las barreras de acceso a las fuentes de conocimiento:
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Cuadro 27. Identificacion de las barreras de acceso a las fuentes de

Fuentes Internas (I) y

Externas (E)

conocimiento

Temporal

Social

Fuentes
Internas y
Externas

Experiencia y habilidades del . Intensién
. Intercambio de
personal Individuos - personal de
conocimiento .
compartir
Retencién de empleados con : Intencién
L o Intercambio de
experiencia Individuos - personal de
conocimiento .
compartir
Cultura organizacional y valores Gerencia de Memoria Sin rigidez al
RRHH organizacional acceso
Tendencias sociales hacia la - Adquisicion de Iniciativas al
. X Innovacién L o
educacién continua conocimiento aprendizaje
L . Agentes Adquisicién de Iniciativas al
Conciencia ecologica - .
externos conocimiento aprendizaje
Programas de formacion vy . Horas de Disponibilidad
Ponencias -,
desarrollo duracién de otros entes
Estrategias y politicas basadas Agentes Memoria Sin rigidez al
en la mision y vision externos organizacional acceso
- Computadores . Intencién
Procesos y procedimientos de P Intercambio de ersonal de
gestion del conocimiento y . conocimiento P )
documentacion compartir
Entorno econdmico y apoyo a la Agentes Memoria Sin rigidez al
propiedad intelectual externos organizacional acceso
- Computadores, Aplicacién Sin rigidez al
Avances tecnolégicos )
software online acceso

Fuente: Autora (2024)

Estas barreras deben ser reconocidas y abordadas para mejorar la

gestion del conocimiento y asegurar que la gerencia de recursos humanos

pueda operar de manera efectiva y eficiente.




129

4.3 ELEMENTOS DE LA ARQUITECTURA TECNOLOGICA NECESARIOS
PARA DOCUMENTAR, ALMACENAR, COMUNICAR, APLICAR Y
GENERAR NEVOS CONOCIMIENTOS CON HERRAMIENTAS DE
VANGUARDIA QUE PROMUEVAN EL TRABAJO COLABORATIVO DE
LOS ACTORES INVOLUCRADOS

Fase lll: Gestion del Conocimiento

La tercera fase de la investigacion llevd por titulo “Gestion del
conocimiento” donde se abordaron modelos de gestién del conocimiento de
diferentes autores, desde Martha Alles, (2007) Gestion por competencias,
hasta el Modelo de Paniagua Y Lopez (2007). En esta fase se le dio
respuesta al tercer objetivo especifico de la investigacion, donde la autora
quiso determinar los elementos de la arquitectura tecnoldgica, necesarios
para la generacion de un nuevo conocimiento. Se desarrollaron puntos como
arquitectura de los procesos donde se tomaron en cuenta los procesos
primarios de la gerencia de RRHH, asi mismo, se definio la documentacion
de la gestion del conocimiento para la gerencia y por ultimo, se detalld la
cultura organizativa vinculada al nivel de conocimiento de la organizacion,

este ultimo punto fue de utilidad para el desarrollo de la cuarta fase.

4.3.1 Arquitectura de los procesos

A continuacion, se muestra de manera integrada el resultado arrojado
por las actividades anteriores, generandose asi la arquitectura de los
procesos que se llevan a cabo en la gerencia de Recursos Humanos de
PDVSA Distrito Furrial. Para la ejecucion de la presente actividad, se tomaron
como referencia los resultados obtenidos previamente donde se describen
procedimientos relacionado a cada proceso de la cadena de valor de la



130

gerencia estudiada, y el propdsito del area funcional, para construir a partir

de este el propdsito de cada proceso.

A continuacion, se muestra el cuadro 28, paginas 151 y 152, el cual
representa la arquitectura de los procesos de la gerencia de Recursos
Humanos PDVSA Distrito Furrial:



Cuadro 28. Arquitectura de los procesos de la gerencia de RRHH
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS / PDVSA DISTRITO FURRIAL
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PROCESO RECLUTAMIENTO Y SELECCION
Obtener el personal requerido por la empresa para alcanzar los objetivos
Propsito propuestos. Este proceso se centra en mejorar el personal en la

organizacién, con el objetivo de perfeccionarla y obtener una fuerza
laboral mas productiva y eficiente.

Procedimiento

a. ldentificacion de las vacantes y definicion de los perfiles de los puestos
requeridos, incluyendo competencias y habilidades necesarias.

b. Establecimiento de un plan de reclutamiento

c. Difusion de las oportunidades de trabajo

d. Recopilacion y organizacién de las solicitudes y curriculos de los
candidatos.

s e. Evaluacién de las candidaturas
f. Realizacién de entrevistas
g. Aplicacion de pruebas psicométricas, técnicas o de habilidades
h. Contactar referencias previas para confirmar la experiencia y
comportamiento de los candidatos.
i. Seleccién del candidato y hacer una oferta formal de empleo.
PROCESO FORMACION Y DESARROLLO
Capacitar y mejorar las habilidades y competencias de los empleados
Propdsito para que puedan desempefar sus funciones de manera mas eficaz y

eficiente.

Procedimiento
s

a. Evaluacion de habilidades y conocimientos a mejorar.
b. Establecimiento de metas para la formacién

c. Planificacion de la formacion.

d. Seleccidn de instructores o facilitadores.

e. Implementacion de la formacion.

f. Evaluacién y seguimiento de la formacion.

PROCESO

GESTION DEL DESEMPENO

Propdsito

Mejorar el rendimiento laboral de los empleados al alinear sus actividades
diarias con los objetivos estratégicos de la empresa. Ademas de identificar
areas de mejora y proporcionar retroalimentaciéon constructiva para el
desarrollo profesional, fomentando el compromiso y la responsabilidad de
los empleados en sus roles. Reconociendo y ofreciéndoles recompensas
por el desempefio sobresaliente, incentivando la excelencia y la
innovacion.

Procedimiento

a. Establecimiento de objetivos claros y metas por empleado.

b. Seguimiento periédico del progreso del empleado.

c. Evaluacion del desempefio.

d. Identificacion de las necesidades de capacitacion para mejorar
habilidades y competencias.

e. Proporcion de comentarios tanto positivos y constructivos

f. Reconocimiento por el desempefio.
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Cont. Cuadro 28:
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS / PDVSA DISTRITO FURRIAL

PROCESO RELACIONES LABORALES
Mantener una relacion armoniosa entre la empresa, sus empleados y
los sindicatos o representantes laborales, asegurando que se respeten
Proposito los derechos de los trabajadores y se cumplan las obligaciones de la

empresa, ademas de Facilitar la comunicacion entre la direccion y los
empleados, para entender y atender sus necesidades y
preocupaciones.

Procedimiento

a. Negociacion y revision de acuerdos salariales, beneficios vy
condiciones de trabajo.

b. Implementacion de mecanismos para resolver disputas laborales.

¢. Cumplimiento de la legislacion laboral.

d. Establecimiento de canales de comunicacion con los empleados y
representantes.

e. Formacion a los gerentes y supervisores en técnicas de negociacion
y resolucioén de conflictos.

PROCESO SALUD Y SEGURIDAD
Prevenir accidentes y enfermedades laborales, identificando vy
controlando los riesgos en el lugar de trabajo. Cumplir con la
legislacién vigente en materia de salud y seguridad en el trabajo.
Propésito Promover la salud y el bienestar de los trabajadores a través de

programas de prevenciéon y promocién de la salud. Crear una cultura
de seguridad donde la prevencion de riesgos sea una responsabilidad
compartida.

Procedimiento

a. ldentificacién de los peligros potenciales en el lugar de trabajo y
evaluacion de riesgos asociados.

b. Creacién de politicas de salud y seguridad

c. Proporciona formacion regular a los empleados sobre practicas
seguras y procedimientos de emergencia.

d. Realizacion de inspecciones periddicas y monitorear la salud de los
trabajadores.

e. Documentacion y analisis de los incidentes y accidentes.

f. Revision y actualizacion de las politicas y procedimientos de salud y
seguridad.

Fuente: Autora (2024)

4.3.2 Definir la documentacion de la gestiéon del conocimiento

La gestion del conocimiento es un pilar fundamental en la estrategia de

cualquier organizacion que aspire a la excelencia y la innovacion. En el caso

de la gerencia de recursos humanos de PDVSA Distrito Furrial, la creacién de

una documentacion robusta y bien estructurada para la gestion del
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conocimiento es esencial para capturar, almacenar y compartir la riqueza de
informacion y experiencia acumulada. Esta documentacion debe reflejar no
solo las fortalezas y oportunidades que la organizacién puede aprovechar,
sino también las debilidades y amenazas que debe superar para mantener su

competitividad y eficacia operativa.

Al considerar los factores internos y externos previamente identificados,
vale sefalar que se seleccionaron aquellos que han generado mayor impacto
en la gestion del conocimiento de los procesos. La documentacion de la
gestion del conocimiento se convierte en una herramienta estratégica que
permite a la gerencia de recursos humanos navegar por el complejo entorno
empresarial actual. Desde el uso eficiente del talento hasta la
implementacion de tecnologias avanzadas, cada aspecto de la gestion del
conocimiento se aborda con el objetivo de fortalecer la infraestructura de
conocimiento de la organizacion y asegurar que el capital intelectual se
gestione de manera efectiva para el beneficio continuo de la empresa y sus
empleados. A continuacion, se define la documentacién de la gestion del

conocimiento para la gerencia de recursos humanos:
¢ Introduccion:
Importancia de la Gestion del Conocimiento: Explicar como la
gestion efectiva del conocimiento es vital para la innovacién y la ventaja

competitiva.

Objetivos Estratégicos: Definir como la gestién del conocimiento

apoya los objetivos estratégicos de la empresa.
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e Fortalezas Internas:

Uso eficiente del talento y habilidades: Detallar como se identifican y
se utilizan las habilidades clave de los empleados para mejorar los procesos

y la toma de decisiones.

Retencion de empleados con experiencia: Describir los métodos
para capturar el conocimiento de los empleados experimentados vy

compartirlo dentro de la organizacion.

e Debilidades Internas:
Resistencia al cambio: Abordar las estrategias para superar la

resistencia al cambio y promover una cultura de mejora continua.

Implementacién inadecuada de sistemas de informacidén: Proponer
soluciones para mejorar la infraestructura tecnoldgica y la integracion de

sistemas de informacion.

¢ Oportunidades Externas:
Entorno econdémico favorable: Explicar como se puede aprovechar el

entorno econdmico para invertir en la gestion del conocimiento.

Tendencias sociales hacia la educacion continua: Mostrar como

alinear los programas de formacion con las tendencias sociales actuales.

e Amenazas Externas:

Cambios abruptos en la GC: Establecer protocolos para adaptarse

rapidamente a los cambios y mantener la continuidad del conocimiento.
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Rapida obsolescencia tecnolégica: Planificar la actualizacion

constante de las herramientas tecnologicas para evitar la obsolescencia.

e Procedimientos de Gestion del Conocimiento:

Captura de Conocimiento: Explicar codmo se recopila el conocimiento

tacito y explicito de los empleados.

Almacenamiento de Conocimiento: Detallar las tecnologias vy

practicas para guardar de forma segura el conocimiento organizacional.

Comparticion de Conocimiento: Describir las estrategias para

distribuir el conocimiento a través de la organizacion.

Aplicaciéon de Conocimiento: Explicar cdmo se utiliza el conocimiento
para mejorar procesos Yy decisiones.
¢ Herramientas y Tecnologias:

Plataformas y Herramientas: Enumerar y describir las herramientas
utilizadas en la gestion del conocimiento, incluyendo sistemas de informacién

y bases de datos.

e Evaluacién y Mejora Continua:
Medicion de Efectividad: Detallar como se mide la efectividad de la

gestion del conocimiento.

Métodos de Mejora: Describir cdmo se realizan mejoras iterativas en

los procesos de gestion del conocimiento.
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e Anexos:

Casos de Estudio: Proporcionar ejemplos de éxito en la gestion del

conocimiento.

Recursos y Contactos Clave: Lista de recursos y contactos

importantes para la gestion del conocimiento.

La implementaciéon de una documentacion de gestion del conocimiento
efectiva es un paso transformador para la gerencia de recursos humanos. Al
abordar sistematicamente cada aspecto, desde la captura hasta la aplicacion
del conocimiento, esta documentacion se convierte en la hoja de ruta para
navegar y aprovechar el capital intelectual de la organizacién. Con un
compromiso continuo con la mejora y la adaptabilidad, la gerencia de
recursos humanos esta bien posicionada para enfrentar los desafios vy
capitalizar las oportunidades, asegurando que el conocimiento sea un activo
vivo y dinamico que impulse el éxito y la innovacién en todos los niveles

gerencial.

4.3.3 Detallar la cultura organizativa vinculando al nivel de

conocimiento de la organizacion

La cultura organizativa de la gerencia de recursos humanos de PDVSA
Distrito Furrial, considerando los factores y las fuentes de conocimiento
identificados anteriormente, parece estar en una etapa de transicion y
desarrollo. Por un lado, hay un claro reconocimiento de la importancia del
talento y las habilidades, asi como de la retencion de empleados con
experiencia. Esto indica una cultura que valora el conocimiento y la

contribuciéon individual al éxito de la organizacién. Asimismo, la
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implementacion de programas de formacion y desarrollo, junto con la
actualizacion constante en tecnologias y practicas, refleja un compromiso
con el aprendizaje continuo y la mejora de competencias. La evolucion de la
gestion del conocimiento (GC) y la implementacién de programas de
mentoria son signos positivos de una cultura que busca compartir y expandir

el conocimiento dentro de la empresa.

La aplicacion de estrategias basadas en la mision y vision
organizacional, asi como la utilizacion de recursos que reflejan la cultura
organizativa, sugieren una alineacion entre las practicas de RRHH y los
objetivos generales de la empresa. Las condiciones fisicas y psicosociales
favorables apuntan a un entorno de trabajo que promueve el bienestar de los
empleados. Sin embargo, hay desafios significativos, aunque el personal
adquiere conocimiento a través de la experiencia compartida, la
desactualizacion de los procesos de auditoria y la falta de mecanismos
efectivos para externalizar el conocimiento indican que la organizacion podria

mejorar en la sistematizacion y formalizacién del conocimiento.

De acuerdo a la informacion ya proporcionada, se siguiéo el Modelo
SECI de Nonaka y Takeuchi, considerando como cada etapa del modelo —
Socializacién: el conocimiento tacito se comparte a través de la interaccion
social y la experiencia compartida, Exteriorizacion: implica convertir el
conocimiento tacito en explicito, Combinacion: el conocimiento explicito se
sistematiza y se integra con otros conocimientos para crear nuevos
conocimientos, e Interiorizacion: es el proceso de convertir el conocimiento
explicito en tacito nuevamente, a través de la practica y la experiencia
personal.— se manifiesta en la organizacion, tal como se muestra en la

Figura 13, pagina 158:
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situaciones reales de trabajo.

CONOCIMIENTO EXPLICITO

Figura 13. Vinculacién de la cultura organizativa con el nivel de conocimiento
Fuente: Autora (2024)
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Al aplicar el Modelo SECI, la gerencia de recursos humanos de PDVSA
Distrito Furrial puede crear un ciclo continuo de creacion y mejora del
conocimiento, lo que resulta en una cultura organizativa que valora y
promueve el aprendizaje y la innovacion constantes. Este enfoque puede
ayudar a superar desafios como la resistencia al cambio y la implementacion
inadecuada de sistemas de informacion, al tiempo que aprovecha las
fortalezas existentes, como el uso eficiente del talento y la implementacion de

programas de formacion y desarrollo.

En conclusion, la cultura organizativa de la gerencia de RRHH de
PDVSA Distrito Furrial muestra una mezcla de practicas positivas que valoran
el conocimiento y el desarrollo, junto con areas de oportunidad donde se
puede trabajar para mejorar la gestién del conocimiento y la adaptabilidad al
cambio. Es esencial abordar estos desafios para fomentar una cultura que no
solo valore el conocimiento existente, sino que también promueva

activamente su crecimiento y actualizacion.

4.4 DISENO DE LA ARQUITECTURA TECNOLOGICA PARA FOMENTAR
LOS PROCESOS INTERNOS DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANO
QUE GARANTICE EL FLUJO Y TRASFERENCIA DE INFORMACION A
TRAVES DE LA GESTION DE CONOCIMIENTO

Fase IV. Disefio de la Arquitectura Tecnolégicas Innovadora

La ultima fase estuvo conformada por el diseno de la arquitectura
tecnoldgicas innovadora, donde la autora le dio respuesta al cuarto objetivo
especifico de la investigacion, donde se disefid una arquitectura tecnoldgica
para fortalecer el desempeno del recurso humano desarrollando la gestién de

conocimiento, siguiendo el Modelo de Nonaka Takeuchi, el cual fue empleado
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en el ultimo punto de la fase anterior, asi como también, el modelo de
Paniagua Y Lopez (2007) para contextualizar el modelo de gestion del
conocimiento. Seguido se determinaron los objetivos estratégicos vy
finalmente, la matriz de desarrollo de los objetivos estratégicos ya

determinados.

4.4.1 Contextualizar el Modelo de Gestion del Conocimiento

La gestion del conocimiento en la gerencia de recursos humanos de
PDVSA Distrito Furrial representa un pilar estratégico esencial para el
crecimiento y la innovacion organizacional. Al adoptar un modelo
estructurado que abarca dimensiones, componentes y elementos clave, la
gerencia de RRHH puede fortalecer su capacidad para capturar, compartir y
aplicar el conocimiento de manera efectiva. Este enfoque integral no solo
mejora las competencias y habilidades del personal, sino que también alinea
las practicas de gestion del conocimiento con los objetivos estratégicos de la
empresa. Al fomentar una cultura que valora el aprendizaje continuo y la
colaboracion, la gerencia de RRHH se posiciona como un motor de cambio y
desarrollo, facilitando la adaptacién a las dinamicas del mercado vy
promoviendo un ambiente laboral que impulsa la excelencia y la

competitividad.

A continuacion, se muestra la Figura 14, pagina 161, el cual representa

la contextualizacién del modelo de gestidn del conocimiento:
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| _DIMENSIONES _ COMPONENTES ELEMENTOS

Recursos de Conocimerio

Identificar y catalogar el conocimiento

existente, incluyendo habilidades,
competencias y  experiencias del
personal, asi como informacion

documentaday datos relevantes.

Actividades de Transformadiondel Conodmiento

Establecer procesos para la creacion,
comparticiéon, combinacién y aplicacion
del conocimiento. Esto incluye la
socializacion de conocimientos tacitos y
su conversion en explicitos.

Factores deInfiuenciaen laGestion del Conocimeerto

Reconocer y adaptarse a factores
internos y externos que afectan la
gestion del conocimiento, como cambios
en el mercado, innovaciones
tecnolégicasy cultura organizacional .

*Conocimiento de Agentes: Evaluar y aprovechar el conocimiento
tacito de los empleados, promoviendo la comunicacion y el
intercambio de experiencias.

*Cultura Organizacional: Fomentar una cultura que incentive la
innovacion, el aprendizaje continuo y la colaboracion.
sInfraestructura: Desarrollar y mantener una infraestructura
tecnologica que soporte la gestion del conocimiento, incluyendo
bases de datos, redes internas y plataformas colaborativas.
+Artefactos: Crear y mantener artefactos de conocimiento como
manuales, procedimientos estandarizados y documentaciéon de
mejores practicas.

+Estrategias: Disenar estrategias que alineen
conocimiento con los objetivos organizacionales.
*Recursos Externos: Integrar conocimientos externos a través de
colaboraciones, benchmarking y estudios de mercado.

*Socializacion del conocimiento: Fomentar la socializacion
mediante la creaciéon de espacios donde los empleados puedan
intercambiar ideas y experiencias, como reuniones informales,
talleres o actividades de team building. Esto ayuda a construir una
base sdlida de conocimiento tacito que es compartido
informalmente entre los miembros del equipo.

+Exteriorizacion del conocimiento: Alentar a los empleados a
articular sus conocimientos y experiencias en documentos,
manuales o bases de datos. Esto puede incluir la documentacion
de procedimientos operativos estandar, lecciones aprendidas y
mejores practicas.

*Combinacion del conocimiento: Integrar diferentes bases de
datos, la consolidacion de informes de diferentes departamentos o
la creacion de nuevos protocolos a partir de la informacion
existente.

sInteriorizacion del conocimiento: Desarrollar programas de
capacitacion que no solo informen a los empleados sobre las
politicas y procedimientos, sino que también les permitan practicar
y experimentar con este conocimiento en situaciones reales

la gestion del

+Influencia de los Agentes: Son los empleados y lideres dentro de
la organizacion. Su influencia en la gestion del conocimiento es
directa y significativa, ya que son los creadores, portadores y
aplicadores del conocimiento. La motivacion, las competencias y la
colaboracién de estos agentes son fundamentales para una
gestion del conocimiento efectiva.

+Influencia de la Gestion: Se refiere a las politicas, procedimientos
y practicas establecidas por la gerencia de RRHH para facilitar la
gestion del conocimiento. Esto incluye la forma en que se lidera,
se comunicay se toman decisiones dentro de la misma.
sInfluencia del Entorno: Abarca factores externos e internos que
pueden afectar la gestion del conocimiento, como cambios en la
industria, avances tecnolégicos, regulaciones gubernamentales y
la cultura organizacional.

+Personas: Todas aquellas que hacen vida en |la gerencia de RRHH.

*Nucleo: Representan los equipos o departamentos clave de |la gerencia.

+Experiencia acumulada por los empleados.

= Principios éticos y las normas de conducta de RRHH.

*Misién y Vision de la Gerencia de RRHH.

=Alineacion de la filosofia organizacional con las estrategias.

+Alineacion de objetivos, la gestion del talento, la mejora en la contratacion de empleados y la
colaboracién con el liderazgo ejecutivo para impulsar la competitividad de |la empresa.
*Componentes compartidos como practicas o politicas de la empresa.

«Componentes adquiridos como habilidades o tecnologia que se integran a la gestion de
RRHH.

«Compartir Experiencias: Fomentar un ambiente donde los empleados puedan intercambiar
ideas y lecciones aprendidas, enriqueciendo asi el conocimiento colectivo.

«Identificacién de Experto: Reconocer a los individuos con habilidades o conocimientos
especializados que puedan contribuir significativamente a la organizacion.

«Identificacién y Caracterizacion: Distinguir y describir las areas de conocimiento criticas para la
empresa, asi como las competencias necesarias para su desarrollo.

*Evaluaciéon: Revisar y valorar el conocimiento existente y las competencias dentro de la
organizacion para identificar brechas y oportunidades de mejora.

+Seleccion: Elegir las mejores practicas y conocimientos que deben ser promovidos y
compartidos en toda la organizacion.

*Formalizacion: Documentar y estandarizar los conocimientos y procesos seleccionados para
garantizar su accesibilidad y consistencia.

+Fusion y Ampliacion: Integrar el conocimiento de diversas fuentes y expandirlo para crear
nuevas ideas y soluciones.

=Aprendizaje: Implementar iniciativas de formacion y desarrollo para mejorar las habilidades y el
conocimiento del personal.

*Acceso a Experiencias: Proporcionar plataformas y herramientas que permitan a los
empleados acceder facilmente a las experiencias y conocimientos compartidos.

+La motivacion del personal es un factor crucial que impulsa la participaciéon activa en la gestion
del conocimiento.

+ La inestabilidad, ya sea econémica, politica o social, puede afectar la capacidad de la
organizacion para gestionar el conocimiento.

+La resistencia al cambio dentro de la organizacion puede obstaculizar la adopcién de nuevas
practicas de gestion del conocimientoy la innovacion.

+Las habilidades y competencias de los empleados determinan cémo se crea, se comparte y se
utiliza el conocimiento dentro de la empresa.

+Los procesos y sistemas que coordinan cémo se gestiona el conocimiento son fundamentales
para asegurar que la informacion fluya adecuadamente.

+La estructura organizativa y la forma en que los equipos estan configurados pueden influir en
la eficiencia de la gestion del conocimiento, afectando la colaboraciony el intercambio de
informacion.

*Los lideres juegan un papel clave en la promocién de una cultura de gestion del conocimiento
y en la modelacién de |las actitudes hacia el aprendizaje y la innovacion.

Figura 14. Contextualizacion del Modelo del Conocimiento
Fuente: Autora (2024)
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El modelo de gestion del conocimiento para la gerencia de recursos
humanos de PDVSA Distrito Furrial, enriquecido con las dimensiones,
componentes y elementos discutidos, establece un marco robusto para
capitalizar el conocimiento organizacional. Este modelo no solo abarca la
identificacion y el desarrollo de habilidades internas, sino que también integra
la experiencia y la innovacion como ejes centrales para el crecimiento
sostenible. Al considerar los factores de influencia internos y externos,
PDVSA Distrito Furrial puede adaptarse dinamicamente a los desafios del
mercado, manteniendo su competitividad. La implementacién efectiva de este
modelo promete transformar la gestion del conocimiento en una ventaja
estratégica, impulsando asi la excelencia operativa y la realizacion de la

vision de la empresa.
4.4.2 Determinacion de los Objetivos Estratégicos

En el contexto de la gestion de recursos humanos, la estrategia y la
innovacion son pilares fundamentales para el crecimiento y la sostenibilidad
de cualquier organizacion. PDVSA Distrito Furrial, consciente de esta
realidad, se embarca en una mision critica para fortalecer su departamento
de RRHH a través de la implementacién de objetivos estratégicos claros y
bien definidos. Estos objetivos no solo reflejan la vision y mision de la
empresa, sino que también estan alineados con las tendencias actuales y las

necesidades futuras del mercado laboral y la industria energética.

Con el fin de posicionar a la gerencia de RRHH como un modelo de
eficiencia y adaptabilidad, se han identificado estrategias clave que abarcan
desde la formacién continua y el uso de tecnologias avanzadas hasta la
promocion de una cultura organizativa que valora el conocimiento y la
innovaciéon. La implementacion de estos objetivos estratégicos es un paso

esencial para asegurar que PDVSA Distrito Furrial no solo cumpla con sus
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metas institucionales, sino que también fomente un ambiente de trabajo

donde el bienestar y el desarrollo profesional de sus empleados sean una

prioridad. Estos objetivos estratégicos parten de las estrategias definidas en

la matriz FODA, que después de haber analizado la situacion tanto interna

como externa, se lograron identificar factores que benefician y a su vez

comprometen la gestion del conocimiento ante el desarrollo de los procesos

de la gerencia, por consiguiente, se presentan los objetivos estratégicos de

cada estratégica definida en el siguiente cuadro:

Cuadro 29. Objetivos estratégicos

OBJETIVO ESTRATEGICO

1. Establecer al menos tres alianzas estratégicas

con instituciones educativas para el préximo afno,
con el fin de ofrecer programas de capacitacion
actualizados que cumplan con las necesidades de
desarrollo profesional continuo de los empleados.

ESTRATEGIAS
F303: Crear alianzas con instituciones
educativas para ofrecer cursos de

actualizacién y certificaciones que estén
alineados con las tendencias de aprendizaje
continuo

2. Desarrollar e implementar un sistema integral de
gestion del conocimiento en un plazo de 18 meses
que proteja la propiedad intelectual y fomente la
innovacion, medido por un aumento del 20% en
proyectos de innovacién interna.

F506: Establecer un sistema robusto de GC
que proteja la propiedad intelectual y
promueva la innovacién dentro de la
empresa.

3. Integrar las ultimas herramientas y plataformas
tecnoldgicas en todos los departamentos de RRHH
en un plazo de 12 meses, aumentando la eficiencia
operativa en un 25%.

F404: Implementar las ultimas herramientas
y plataformas tecnoldégicas para mejorar la
eficiencia en la gestion del conocimiento y
mantener al personal a la vanguardia.

4. Lanzar cinco nuevas iniciativas de aprendizaje y
desarrollo en el proximo semestre que se alineen
con las tendencias y mejoren la satisfaccion laboral
y el compromiso de los empleados en un 30%.

D403: Crear iniciativas que promuevan el
aprendizaje y desarrollo continuo,
alineandose con las tendencias sociales y
fomentando una cultura de mejora constante.

5. Implementar un calendario anual fijo para las
revisiones de puesto, incluyendo criterios de
sostenibilidad y ecologia, con el objetivo de mejorar
las practicas laborales en un 100% de los puestos
revisados.

D605: Establecer un calendario fijo para las
revisiones de puesto, incluyendo
evaluaciones de cémo las practicas laborales
pueden ser mas sostenibles y ecoldgicas.

6. Aumentar la oferta de programas de
capacitaciéon laboral en un 50% para el préximo
afo, asegurando que estén alineados con la
demanda social de educacién continua.

D903: Ofrecer mas programas de
capacitacién laboral que estén en sintonia
con la demanda social de educacién
continua y desarrollo de habilidades.

7. Incorporar tecnologias emergentes en el 100%
de los programas de capacitacion para el final del
afio, garantizando que las competencias laborales
se mantengan actualizadas.

D1004: Integrar las ultimas tecnologias en
los programas de capacitacion para asegurar
que las competencias laborales reflejen el
conocimiento actual y relevante.




Cont. Cuadro 29:
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OBJETIVO ESTRATEGICO ESTRATEGIAS

8. Desarrollar un programa de
formacion en  habilidades de
adaptabilidad y resolucion de

problemas para el 100% del personal
en los proximos seis meses, con el
fin de mejorar la capacidad de
respuesta ante cambios inesperados.

F1A1: Fomentar la adaptabilidad y la
formacion en  habilidades de
resolucion de problemas para que el

personal pueda manejar cambios
inesperados y mantener la
estabilidad en la gestion del

conocimiento.

9. Implementar un plan de retencion
de empleados que incremente la
lealtad y reduzca la rotacidn en un

20% en dos afios, ofreciendo
seguridad laboral 'y beneficios
competitivos.

F2A2: Asegurar la lealtad de los
empleados  valiosos ofreciendo
seguridad laboral y beneficios que

contrarresten los efectos de una
recesion, manteniendo asi la
inversion en gestidon del

conocimiento.

10. Alinear la adopcion de nuevas
tecnologias con la mision y vision
organizacional, logrando que el 100%
de las inversiones tecnoldgicas
soporten los objetivos estratégicos a
largo plazo.

F7A4: Alinear la adopcion de nuevas
tecnologias con la misién y vision de
la empresa, asegurando que
cualquier inversién tecnologica apoye
los objetivos a largo plazo.

11. Crear un equipo de respuesta
rapida que actualice y mejore los
sistemas de informacion dentro de
los préximos tres meses,
manteniéndolos al dia con las ultimas
tecnologias y estandares de la
industria.

D2A4: Establecer un equipo de
respuesta rapida para actualizar y
mejorar los sistemas de informacion,
asegurando que se mantengan al dia
con las ultimas tecnologias

12. Desarrollar programas de
formacién que sean un 50% mas

D503: Aprovechar las tendencias
actuales para desarrollar programas

atractivos y accesibles para el g \ .
o " Y s de formacibn mas atractivos y
proximo ciclo de capacitacion, ) : :
e . accesibles, incluso en tiempos de
utilizando las tendencias actuales o
. recursos limitados.

como guia.
13. Implementar controles de

procesos mas estrictos en un plazo
de seis meses para reducir los costos
operativos en un 15%, lo cual es
crucial para la eficiencia durante
periodos econdmicos dificiles.

D8A2: Implementar controles de
procesos mas estrictos para evitar
desperdicios y reducir costos, lo cual
es crucial durante periodos
econdmicos dificiles.

Fuente: Autora (2024)
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4.4.3 Matriz de desarrollo de objetivos estratégicos

La gestion estratégica de la gerencia de recursos humanos ante la
gestion del conocimiento se enfrenta al desafio de adaptarse a un entorno
empresarial en constante cambio, donde la innovacion y el desarrollo del
talento son cruciales para el éxito sostenible. La matriz de desarrollo de
objetivos estratégicos que se presenta a continuacion es una hoja de ruta
disefiada para guiar a la gerencia a través de este paisaje complejo. Con
objetivos claros y estrategias bien definidas, esta matriz no solo establece un
curso de accién para alcanzar metas ambiciosas, sino que también
proporciona los indicadores necesarios para medir el progreso y asegurar
que cada paso tomado esté alineado con la vision y mision de la Gerencia de

Recursos Humanos de PDVSA, Distrito Furrial.

La matriz que se muestra a continuacion en el Cuadro 30, desde la
pagina 139 hasta la pagina 144, permitira el desarrollo de la propuesta de
una Arquitectura Tecnoldgica de Innovacion fundamentada en la Gestion del
Conocimiento para los procesos internos en la Gerencia de Recursos
Humanos, Petrdleos de Venezuela Sociedad Anénima (PDVSA)-Distrito
Furrial, de acuerdo a lo desarrollado en el punto 4.1.1 Contextualizar el
modelo de gestion del conocimiento segun el modelo de Paniagua et. al.
(2007):
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Cuadro 30. Matriz de Desarrollo de Objetivos Estratégicos
OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Establecer al menos tres alianzas estratégicas con
instituciones educativas para el préximo afio, con el fin de ofrecer programas de capacitacion
actualizados que cumplan con las necesidades de desarrollo profesional continuo de los
empleados.

Estrategia F303: Crear alianzas con instituciones educativas para ofrecer cursos de
actualizacion y certificaciones que estén alineados con las tendencias de aprendizaje
continuo.

ACCIONES CLAVE  INDICADORES MEDICION

Numero de

Identificar posibles

instituciones aliadas. alianzas_ antabilizar EE
establecidas. alianzas formadas vy
Negociar y formalizar evaluar la calidad y
acuerdos de | Numero de | relevancia de los | 2 alianzas (1 afio)
colaboracién. programas de | programas de
Desarrollar programas | capacitacion capacitacion

conjuntos de | creados ofrecidos. 1 alianza (1 afo)
capacitacion
OBJETIVO ESTRATEGICO 2: Desarrollar e implementar un sistema integral de gestién del
conocimiento en un plazo de 18 meses que proteja la propiedad intelectual y fomente la
innovacion, medido por un aumento del 20% en proyectos de innovacion interna.
Estrategia F506: Establecer un sistema robusto de GC que proteja la propiedad intelectual
y promueva la innovacién dentro de la empresa.
ACCIONES CLAVE  INDICADORE MEDICION
Realizar un diagndstico
de las necesidades de | Porcentaje de

Comparar el numero
de proyectos de

GC. incremento  en innovacion antes
Disefiar e implementar | proyectos de ) y 11 a19,5% (22
. ) 9 después de la
el sistema de GC. innovacion ; L
implementacion  del

Capacitar al personal | interna.
en el uso del sistema.
OBJETIVO ESTRATEGICO 3: Integrar las ultimas herramientas y plataformas tecnoldgicas
en todos los departamentos de RRHH en un plazo de 12 meses, aumentando la eficiencia
operativa en un 25%.

Estrategia F404: Implementar las ultimas herramientas y plataformas tecnoldgicas para
mejorar la eficiencia en la gestion del conocimiento y mantener al personal a la vanguardia.
ACCIONES CLAVE  INDICADORES MEDICION

sistema. £10,5% (25 meses)

Evaluar las . S
TS Medlr. la eflcu?nma
tecnoldgicas de RRHH. . ope rgtwa TR
- Mejora métricas de
Seleccionar e L
implementar porce'njtual en la rend|m|9r)to y 11 a 24,5%
herramientas y eficiencia productividad antes y (18 mes,es)
plataformas. operativa. ﬁﬁ:g?:;én de la
ZZ?:i?éiifa'i gfé?i:/aae” tecnolégica. <10,5% (24 meses)
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Cont. Cuadro 30:

OBJETIVO ESTRATEGICO 4: Lanzar cinco nuevas iniciativas de aprendizaje y desarrollo

en el préximo semestre que se alineen con las tendencias sociales y mejoren la satisfaccion

laboral y el compromiso de los empleados en un 30%.

ESTRATEGIA D403: Crear iniciativas que promuevan el aprendizaje y desarrollo continuo,

alineandose con las tendencias sociales y fomentando una cultura de mejora constante.
ACCIONES CLAVE INDICADORES MEDICION

Disenar iniciativas
basadas en tendencias Realizar encuestas
sociales.

Implementar Aumento en la | de satisfaccion y [T
programas de satlsfaccu_)n Ia(tj)orall y com%romlsg antgs 11 2 25,5%
desarrollo. compromiso de los |y espués e

- —— empleados. lanzar las
Evaluar la satisfaccion iniciativas
laboral y el ’ <£10,5%
COmMpromiso.

OBJETIVO ESTRATEGICO 5: Implementar un calendario anual fijo para las revisiones de
puesto, incluyendo criterios de sostenibilidad y ecologia, con el objetivo de mejorar las
practicas laborales en un 100% de los puestos revisados.
ESTRATEGIA D605: Establecer un calendario fijo para las revisiones de puesto, incluyendo
evaluaciones de cémo las practicas laborales pueden ser mas sostenibles y ecoldgicas.
ACCIONES CLAVE INDICADORES MEDICION

Crear un calendario de

revisiones. . Evaluar las
: — Porcentaje de ;
Incluir  criterios  de Lestos  meiorados | Meioras  en las
sostenibilidad y Fe)n p:écticas practicas laborales 1 afo y 6 meses
ecologia. en todos los
9 laborales.

Realizar y documentar puestos revisados.
las revisiones.
OBJETIVO ESTRATEGICO 6: Aumentar la oferta de programas de capacitacién laboral en
un 50% para el préximo afio, asegurando que estén alineados con la demanda social de
educacion continua.

ESTRATEGIA D903: Ofrecer mas programas de capacitacion laboral que estén en sintonia
con la demanda social de educacién continua y desarrollo de habilidades.

ACCIONES CLAV INDICADORES MEDICION
Disenar nuevos
programas de Comparar la
capacitacion. Incremento en la | cantidad y la tasa
Implementar y | oferta y participacién | de participacion en
promocionar los | en programas de | los programas de 25 a 45,5%
programas. capacitacion. capacitaciéon  afo
Medl_r !a participacion y con ano <24.5%
efectividad.
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Cont. Cuadro 30:

OBJETIVO ESTRATEGICO 7: Incorporar tecnologias emergentes en el 100% de los
programas de capacitacion para el final del afo, garantizando que las competencias
laborales se mantengan actualizadas.

ESTRATEGIA D1004: Integrar las ultimas tecnologias en los programas de capacitacion
para asegurar que las competencias laborales reflejen el conocimiento actual y relevante.

ACCIONES CLAVE INDICADORE MEDICION

S

Identificar tecnologias Revisar los
emergentes relevantes.
: ; programas de m—
Actualizar los | Porcentaje de capacitacién  para
programas de | programas 50 a 95,5%
L . asegurar que
capacitacion. actualizados con | .
: , incluyan
Asegurar la relevancia | nuevas tecnologias. loqi
de las competencias tecnologias <45,5%
emergentes. -
laborales.

OBJETIVO ESTRATEGICO 8: Desarrollar un programa de formacién en habilidades de
adaptabilidad y resolucion de problemas para el 100% del personal en los préoximos seis
meses, con el fin de mejorar la capacidad de respuesta ante cambios inesperados.
ESTRATEGIA F1A1: Fomentar la adaptabilidad y la formacién en habilidades de resoluciéon
de problemas para que el personal pueda manejar cambios inesperados y mantener la
estabilidad en la gestién del conocimiento.
INDICADORE

ACCIONES CLAVE S MEDICION

Disefar el programa de Evaluar la
formacion. capacidad de

Implementar el | Nivel de mejora en la | respuesta del
programa para todo el | capacidad de | personal ante
personal. respuesta del | situaciones
Evaluar la mejora en la | personal. simuladas antes vy
capacidad de después de la
respuesta. formacion.

OBJETIVO ESTRATEGICO 9: Implementar un plan de retencién de empleados que
incremente la lealtad y reduzca la rotacion en un 20% en dos afos, ofreciendo seguridad
laboral y beneficios competitivos.

ESTRATEGIA F2A2: Asegurar la lealtad de los empleados valiosos ofreciendo seguridad
laboral y beneficios que contrarresten los efectos de una recesién, manteniendo asi la
inversidn en gestién del conocimiento.

ACCIONES CLAVE INDICADORE

S
- Desarrollar un plan

MEDICION

de beneficios Reduccion Monitorear las
competitivos. tasas de retencion
Comunicar y aplicar el porce_|:1tua| - 3 y rotacién de
. rotacion de 6% a 19,5%
plan de retencion. empleados a lo
empleados.

Monitorear la rotacién
y lealtad del personal.

largo del tiempo. < 5.5
= 9,9/
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Cont. Cuadro 30:

OBJETIVO ESTRATEGICO 10: Alinear la adopcion de nuevas tecnologias con la misidn y visién
organizacional, logrando que el 100% de las inversiones tecnoldgicas soporten los objetivos estratégicos a
largo plazo.

ESTRATEGIA F7A4: Alinear la adopcion de nuevas tecnologias con la mision y vision de la empresa,
asegurando que cualquier inversion tecnolégica apoye los objetivos a largo plazo.

ACCIONES CLAVE 'NDICQDORE

Revisar la mision y vision. Porcentaje de

MEDICION

Revisar las inversiones

i i inversiones o
Seleccionar  tecnologias que tecnologicas para

apoyen la estrategia. tecnolégicas

asegurar que apoyen
los objetivos
estratégicos.

alineadas con
la mision vy
vision.

Implementar 'y evaluar la
adopcion tecnologica.

OBJETIVO ESTRATEGICO 11: Crear un equipo de respuesta rapida que actualice y mejore los sistemas
de informacion dentro de los proximos tres meses, manteniéndolos al dia con las ultimas tecnologias y
estandares de la industria.

ESTRATEGIA D2A4: Establecer un equipo de respuesta rapida para actualizar y mejorar los sistemas de
informacién, asegurando que se mantengan al dia con las Ultimas tecnologias

ACCIONES CLAVE INDICADORE MEDICION

S
Formar el equipo de respuesta
rapida.

Tiempo de | Registrar el tiempo que

respuesta y
actualizacion

toma responder vy
actualizar los sistemas

Actualizar y mejorar los sistemas

. . 6 meses
de informacion.

ante nuevas demandas
o tecnologias

de los sistemas
de informacion.

Mantener los sistemas al dia con
tecnologias y estandares.

OBJETIVO ESTRATEGICO 12: Desarrollar programas de formacién que sean un 50% mas atractivos y
accesibles para el préximo ciclo de capacitacion, utilizando las tendencias actuales como guia.

ESTRATEGIA D503: Aprovechar las tendencias actuales para desarrollar programas de formacién mas
atractivos y accesibles, incluso en tiempos de recursos limitados. ’
ACCIONES CLAVE INDICADORES MEDICION META

Evaluar la percepcion

Investigar tendencias actuales. Mejora
30% a 45,5%

Redisenar programas existentes. porcentual en

de los empleados
sobre la atractividad y

la atractividad y

gﬂciz(jei;ibilidfd atractividad y g:cesmllldadlos accesibilidad de  los <295
' programas. programas.

OBJETIVO ESTRATEGICO 13: Implementar controles de procesos mas estrictos en un plazo de seis
meses para reducir los costos operativos en un 15%, lo cual es crucial para la eficiencia durante periodos
econémicos dificiles.

ESTRATEGIA D8A2: Implementar controles de procesos mas estrictos para evitar desperdicios y reducir
costos, lo cual es crucial durante periodos econdmicos dificiles

ACCIONES CLAVE e dions MEDICION

S
Identificar areas de mejora en

. Analizar los costos
procesos. Reduccion operativos _ antes
Establecer controles mas | porcentual en dgs ués dZ 1 2 14.5%
. 0
estrictos. los costos P i

implementar los
controles de procesos.

Evaluar la reduccion de costos | operativos.
operativos.

£10,5%
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La implementacion de la matriz de desarrollo de objetivos estratégicos
representa un compromiso firme con la excelencia operativa y la gestion
proactiva del conocimiento y el talento. Al perseguir estos objetivos, la
organizacion no solo fortalece su posicidon en el mercado, sino que también
fomenta un entorno de trabajo que valora el aprendizaje continuo y la mejora
constante. Con indicadores de éxito claramente establecido y una estrategia
coherente, la gerencia de recursos humanos esta bien posicionada para
navegar por los desafios futuros y aprovechar las oportunidades que surjan

en el camino hacia la realizacidon de su potencial completo.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Luego de aplicar las diferentes técnicas de recoleccion de datos y
analizar la informacién recopila para proponer y disefar una Arquitectura
Tecnoldgica de Innovacién fundamentada en la Gestién del Conocimiento
para los procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos, Petroleos
de Venezuela Sociedad Anonima (PDVSA)-Distrito Furrial, se procede a
presentar las siguientes conclusiones y recomendaciones como aporte del

proceso de investigacién realizado.

5.1 CONCLUSIONES

» La situacion actual relacionada a los procesos internos en la Gerencia
de Recursos Humanos, quedo establecido que entre las oportunidades
destacan el uso eficiente del talento y sus habilidades, como también
aplican la retencion de empleados con experiencia y conocimientos,
esto evidencia la implementacion de programas de formacion, sin
embargo, quedd en expuesto que el personal presenta entre las
debilidades resistencia al cambio, asi como también la implementacién
inadecuada de los sistemas de captura y compartimiento de
informacion, lo que no ha podido efectivizar el uso de herramientas
tecnolégicas avanzadas. En la gerencia no se fomentan una cultura que
valore el conocimiento y aprendizaje continuo, donde ademas los
programas de formacion y desarrollo de la empresa son limitados.

» Al analizar los factores organizacionales requeridos dentro de la
gerencia que fortalezca la gestibn de conocimiento colaborativo

orientado hacia procesos administrativos eficaces, se halldé que las

151



152

fuentes del conocimiento tacito interno se basan en la experiencia y
habilidades del personal, también al conocimiento no documentado que
residen en los empleados. De igual manera el conocimiento tacito
externo se aplica con tendencias sociales hacia la educacion continua,
esto se debe a las percepciones y expectativas culturales sobre el
aprendizaje y desarrollo profesional del personal.

» Al determinar los elementos de la arquitectura tecnolégica necesarios
para documentar, almacenar, comunicar, aplicar y generar nuevos
conocimientos no se aplican herramientas de vanguardia que
promuevan el trabajo colaborativo de los actores involucrados, se hallo
que no cuentan con una documentacidon robusta y bien estructurada
para la gestion del conocimiento, sino también las debilidades y
amenazas que debe superar para mantener su competitividad y eficacia
operativa.

» Se disend una Arquitectura Tecnoldgica para fomentar los procesos
internos de Gerencia de Recursos Humano que garantice el flujo y
trasferencia de informacién a través de la Gestion de Conocimiento,
siguiendo el Modelo de Nonaka Takeuchi, como un sistema de solucion
integral que no solo mejora las competencias y habilidades del
personal, sino que también alinea las practicas de gestion del
conocimiento con los objetivos estratégicos de la empresa, para ello, al
fomentar una cultura que valora el aprendizaje continuo y la

colaboracion, la gerencia de RRHH.
5.2 RECOMENDACIONES
» Fomentar la socializacion mediante la creacion de espacios donde los

empleados puedan intercambiar ideas y experiencias, como reuniones

informales, talleres o actividades de team building, lo que permitiria
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transformar las debilidades en fortalezas, lo que constituiria una base
sélida de conocimiento tacito compartido informalmente entre los
miembros del equipo.

Desarrollar programas de capacitacién para fortalecer el conocimiento
tacito del personal que no solo informen a los empleados sobre las
politicas y procedimientos, sino que también les permitan practicar y
experimentar con este conocimiento en situaciones reales de trabajo y
optimizar los procesos administrativos.

Crear y desarrollar artefactos que permitan crear y mantener el
conocimiento a través de manuales, procedimientos estandarizados y
documentacion de mejores practicas que faciliten la documentacion,
almacenamiento, comunicacién y aplicaciéon de nuevos conocimientos.
Implementar la estrategia disefiada que alinea la gestion del
conocimiento con los procesos administrativos ejecutados, esta
vinculacion se centran en los objetivos organizacionales, es esencial
poner en practica la arquitectura disefiada para capturar, almacenar y
compartir la riqueza de informaciéon y experiencia acumulada, lo que
refleja no solo las fortalezas y oportunidades que la organizacion puede
aprovechar, sino que permitira establecer procesos para la creacion,
combinacion y aplicacion del conocimiento en las operaciones diarias,
esto incluye la socializacién de conocimientos tacitos y su conversion

en explicitos.
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ANEXOS



ANEXO A CUESTIONRIO APLICADO
CUESTIONARIO

Estimado trabajador(a): Solicito muy respetuosamente su valioso apoyo
para el levantamiento del siguiente cuestionario y responda de acuerdo a su
experiencia en la empresa. Seleccione solo una alternativa:

Parte I: Datos Socio demogréaficos (Caracterizacion de la Poblacion)

Sexo: Edad: Tiempo de servicio: __ Nivel de Académico:

Denominacién del Cargo:

Parte Il. Variable: Gestion de Talento Humano

1-. Seleccione el proceso administrativo que realiza con mayor frecuencia

a) Reclutamiento y seleccion de personal:

b) Disefio de puesto:

c) Procesos para recompensas y beneficios:

d) Capacitacion y desarrollo:

e) Evaluacién del desempefio:

f) Otro
2-. Con que frecuencia realiza la revision de puestos

a) Siempre:

b) Frecuentemente:

c) Con regularidad:

d) Con poca regularidad:

e) Nunca:

3-. Seleccione en rango de orientaciones que realiza a huevos ingresos
a) Mensualmente:
b) Trimestralmente:
c) Semestralmente:
d) Anualmente:
e) Nunca:
4-. Lleva control para verificar la efectividad de los procesos relacionados al
pago incentivos y beneficios
a) Siempre:
b) Frecuentemente:
c) Con regularidad:
d) Con poca regularidad:



e) Nunca:
5-. Recibe programas de capacitacion laboral:
a)Siempre:
b)Casi siempre:
C)A Veces:
d)Casi Nunca:
e)Nunca:

6-. ¢Cuales son las condiciones de los factores fisicos-ambientales y
psicosociales?

a)Favorable:

b)Desfavorable:

c)Ninguno de los anteriores:

7: Sus competencias laborales estan centradas en el saber profesional, el
saber hacer y el saber guiar:

a) Siempre:

b) Casi siempre:

c) A Veces:

d) Casi Nunca:

e) Nunca:

8-. Los procesos para auditar al personal se encuentran actualizados:
a) Siempre:

b) Casi siempre:

c) A Veces:

d) Casi Nunca:

e) Nunca:

Parte Ill. Variable: Gestién del conocimiento

9. Indigue como logra adquirir conocimiento en su trabajo
a)Mediante la socializacién con otros compafieros:
b)Compartiendo experiencias: -

c)Por medio de exposiciones orales:

d)Revision de documentos y manuales:

e)Por medio de entrenamiento:




10. Seleccione el mecanismo de Exteriorizacion del conocimiento
a) Intercambio verbal de experiencias:

b) De forma escrita:

C) Mediante la préactica diaria:

d) Compartir con otros de manera eficaz mi experiencia:

e) Ninguna de las anteriores:

11. Seleccione la fuente de su conocimiento laboral:

a) El que se origina como resultado de mi accion en la empresa:
b) El adquirido a través de estrategias aplicadas por la empresa:

c) Mediante la revisién de datos e informacion:

d) A través de la interaccion con los equipos y sistemas tecnoldgicos:
e) Del aporte de otras personas que poseen mayor experiencia:

12. Mecanismo que aplica para interiorizar el conocimiento:

a) El que se origina como resultado de mi accién en la empresa:

b) El adquirido a través de estrategias aplicadas por la empresa:

c) Mediante la revision de datos e informacién:

d) A través de la interaccion con los equipos y sistemas tecnoldgicos:
e) Del aporte de otras personas que poseen mayor experiencia:

13. ¢ Cudl considera una gestion del conocimiento adecuada?
a) Una gestion basada en la tecnologia:

b) Identificar y categorizarlo:

c) Socializar el conocimiento:

d) El obtenido mediante clientes y proveedores:

e) El que aplica recursos basados en la cultura organizacional:

14. ¢Para obtener ventajas competitivas la gestion de conocimiento
tecnolégica debe:

a) Aplicar recursos provenientes del personal:

b) Transformarlo desde las experiencias:

c) Aplicar estrategias fundamentadas en la misién y vision organizacional:

d) Contar con equipamiento tecnoldgico actualizados:
e) Se debe aplicar la motivacion hacia el aprendizaje:




Anexo B Matriz de Validacion del Instrumento

Validacién: Experto 1

Nombre y apellido del experto: Betsy Betancourt
Instituciéon donde labora: Universidad de Oriente
Formacién académica: 1V Nivel
Linea de investigacion: Gestion organizacional, enfoques gerenciales,
gestion del conocimiento
Experiencia profesional: 32 afos de experiencia como docente universitario
Fecha: 17-06-2024
Firma:
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Validacién: Experto 2

Nombre y apellido del experto: Omaira Garcia
Instituciéon donde labora: Universidad de Oriente
Formacién académica: V Nivel
Linea de investigacion: Gestion Organizacional e Investigacion Educativa
Experiencia profesional: 38 afos de experiencia como docente universitario
Fecha: 17-06-2024
Firma:
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Validacién: Experto 3

Nombre y apellido del experto: Frank Diaz

Instituciéon donde labora: Universidad de Oriente

Formacién académica: IV Nivel

Linea de investigacion: Sistemas de Informacion

Experiencia profesional: 12 afios de experiencia como docente universitario
Fecha: 17-06-2024

Firma:
Criterios ltem 1 Item 2 Item 3 Iltem 4 Iltem 5
E B E
1 Claridad de las instrucciones E B B E B
2 Claridad de los enunciados E B B E B
3 Comprensién de los reactivos E B B E B
4 Redaccién de los enunciados E B B E B
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E E B
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2 Claridad de los enunciados B B E B
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4 Redaccién de los enunciados B B E B
5 C.orrespondenc.ia Qe los items con las 5 B E 5
dimensiones e indicadores




%

8| 22%

4| 1%

3| 13%

1 4%

8| 7%
52%
9%

8| 26%
1 4%
1 4%

3| 13%

1 4%

2 9%

9%
56%
2%

25%

7| 30%

8| 7%
4| 1%

23| 100%)

23| 100%

2%
10] 44%
23| 100%

11] 48%

2
3
8

1) 48%

8

23| 100%

10) 43%

2| 9%
23| 100%

Anexo C Matriz de Base de Datos

m
=3
= — || || [ || || [ AT EIETED (=36 =i+ I DD — > - [~ | |
] EHEEHEEE EEERER EEEE R =03 = =R R IR EEEEEE
3 S| [~ - EEEEEE R IR =363 [ IR IR | S|~ EEEIREIEIES
[ R AT LI I IR =23 =g AT IR I AR
& EEEEISE HEGEER HEEEER =S [ EEEEEIR EIEIR HEEEER
[ - oo™ B R — [ || WD =L EEEIE I T HEEE B RS
<] [ AT [LEEEIEIED AR (=163 =i HEEEEER LIRS = bl AR TES
[ =3 eEER HEEEEE EEIEEIEIE LD = [ EEEEER = ||~ EEEEER
[ =SEEEEE LRI IR - DD =303 =i IR T EHEEE I AR
= A EEEIE [LEEEEE LRI IR E=arE=3 [ I A —i [~ ™ A AR
= HEEEE — | [~ |~ = | ™ HEEEER - = [ EEEREER HEEE BEEEER
m.ﬂ S A EA LHEHEEER LRI =303 [ IR T I el R RIS
< Do = LEEEEER EEEEER (=33 ~=i[= EEIEEEE EEEIE Do ||
mg REEEEE LEIEE IR NEEEEE =D EE EEEEEER i [ [ [ R EEER
m
= = R EHEEEER HEEEEE =363 =g EEERE R EEEE IR
[ || |S[= LRI R AR EIEIEIEIRl R =303 [ EEEEEE I Rl Bl O[OS =S|
] EEEEGEE EEGEEEE EECEEER - [~ EIEIEREERD SEIEIR ENEEER
= SR EEREE EHEEEEE EHEEEEE 0= = I EEE RS R
S - oo [= O[S ™ EIEIEIEIEl R =303 S| IR Bl R i S|™ O[OS =S
(3 IR EEE LRI LIRS IR E=aE=3 =i I DD LRI R AR
3 EHEECEE EEGEEEE HEEEER =D =™ EEEEER HEEE EEEEE
™~ EEEEGEE NEGEEEE HEEEER =D EE EEIEIRE — || EEEEIEIR
@ EEEE - LEIEI R IR NEEEER =] o[ EEEE R HEEE || ||~
® EEEEGEE HEGEEEE HEEEER =D ] NEEEER HEEE EEEEE
- — |~ LEIEI R IR EREEEE =D EE BB i | ™ EEERER
"» EEEEEE |~ |~ ||~ | " EEEEIEIE —= (=™ EEEEEE HEEE N EEER
™~ ENEEEE EREEEE SEEEER 6= = EHEESEER EEE EHE LT
- (= IR BEEREE EHEEE R 0= =i EHEEE R EHEEE REEEE R
. BEgEESE EekigeE |[EeeBst EcefEE | sicgERE S5 EEle5sE
w ) LR o (vt | | S D |t || B v =i i 40 | e he] [Eo) [ o | = | o B o
__.l

Afirmaciones

T-. Seleccions ¢l proceso adminsiEvD gue
realiza eon ma;srﬂmusmia

8) Reclutamierito y seleceion de persenial

c) Procesos para recompensas y benieficios |5

) Bisefio de puesto

peio

6) Eveluraeion del desem

2-. Con que frecuencia realiza la revisién de

) Con regularidat

€) Nunca

3. Beleceione en rango de orentaciones
que realiza a Fuevos iNgresos

b) Trimestralmente
¢) Semesirmenie
d) Anusimente

€] Nunea

Nuriea

4-. Lleva conirol para verificar |a efectividad

de los procesos relacionados &l pago
incentives y benefieios

) Swempre

Con poca requisridad

8-, Retibe programas de capacitacion

b) Gasi siempre

¢) A Veces

) Casi Nurea
€) Nurica

- {Cusles 5on s condiciones de s

o de los anteriores

€

eeritradas en el saber profesiondl, el saber

hacer y el saber guisr:

7: Sus eempetencias laborales estan

b) Gasl siempre

&) A Veces

) Casi Nuriea

€) Nuriea




Cont.... Anexo C Matriz de Base de Datos

$ k= BE RN R BRE |G

BEggEs | BRERTE NER RPE | R 5 N E BE | N Yk ° K B EEE
] | = = = = =i =
ﬂ WENEERN R R wmo ee[g w[ ™ W ™ ®gy B ® ~ o ww ) ® o CEEERE
=
] CEEHEER HEREER HEEEECER v B B | o B o » D oo Soo | BB v D o
5 HEEEER HEEEEE HEEEEEE B © © © o5 B o > w o« LEEEEEER oSS o D o
m LEEHEER HEEEEE HEEEEEE B © © B © B o ® D oo Soe O v oSS B D o
4 HHEERER CeEEEL B(B[w (D[N B B W B «™ B | B B «i— SoD B 5 BB« B B

DDEEBER EEEEEE DEEEECE S o B © = - o B B o« BBB B w|w S5 B B 5

DODHEBEE DEERER S[e[w we[N B B B B w|™ B o B B o5 SBB B o5 oo = o 5

DDHEER DLEEER oo oo B ® w B o B o = B =i~ S[oe o o9 B« B B
_ DEDHEEE CEEEERE CEEEECE S o o © ww B o B B oo EEG - oo B - D
_ DEEHEER DEEEEC [ee == B B B B - e = = N wBe o o oo = o =
2 DEEEEE DRk DEEEECE B o B B o o = = o9 Soe o oo s B 9 o
= DRHEEE DEEEER B(ew w|e|N B © B | ™ o o o = - Boe o w|w B | 2 o
= DEEEEE CEEEER S(ee =08 B ® B B o o o = o5 Bov o o« S5 9 9 o
m w[ea(ealw DR BRI wee == B ® v B o B o w o o« Ve o oo B B | o
m DOHEER HEEEEE oo oo S ® = - ™ B o » ® i Doe o oo s B o B
“ o2 e e e D22 2| L] |2 - = = =) 2| Eal 2| = - = | | v = =2 | = 2| - =) =
“ 2 oo e 2|22 o —-ee 22| = - = = 2| v ] (=] =) =) | e - | =) v =) =) =
u 22 e 22 200 e 22| 22| = = =) = EalEa] (] 2| =) =) 2|2 2 22 = | = D) | =) =
E HEEEEE LEEEER CEEEER - D = = D™ B o w o o« CEEEEECEE oo o O D
g CEEEER EEREE CEEREEE B o B B DD B o D D wi- EEEEEEER oo - D -
o EEEEEE EEEEER CEEREEE B o D D DD - o o D o« CEEEEREE e
® DEEHEER DEERER [S[e =(e[w B B B B B5 B o = B o= BN - S5 B 5 5
~ CEEEEE EEEEER EEEREE B D | B ™ B o D D wi= EEEEEREE oo w D o
[ DEEHEER DEEEER (o[ oo B B B B 55 o o = = o5 EEEEIEEEE Sw B B B
0 EEEEER EEEE Rk CEERECE B D W B "™ B o w D o« R oo v D o
- BEEEER DEEEEE See 2o B o B B B9 - o = o o« SBe B oo oo = 9 2
L CEEEER L EEEER CEEEECE - e D D o™ B o D D v EEEEEEER o D D o
~ DEHEER DGR S(e(e w|e[w B ® B " o B " ® o o« Doe B oo B B | o
L LEEEER EEEEEE L EEEECE B © B | o5 B o w B o« LEEEEEE oo v D o

greges | BREEPE NER REE | E R B E BE | N Y|k P BRE RUN E BEE |ER B E %

=
M = = = = = =

LHEEERE R EREEIE hee oo w N W w =g B W~ e o I we 2 W o
u o
=
= m m

L1 e & =




Anexo B Matriz de Validacién del Instrumento
Validacién: Experto 1

Nombre y apellido del experto: Betsy Betancourt
Instituciéon donde labora: Universidad de Oriente
Formacién académica: 1V Nivel
Linea de investigacion: Gestion organizacional, enfoques gerenciales, gestion
del conocimiento
Experiencia profesional: 32 afios de experiencia como docente universitario

Chiterios

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Claridad de las instrucciones

Claridad de los enunciados

Comprension de los reactivos

Redaccion de los enunciados

mimim|m|m

mimim|{m|m

mimim|mim

N BN -

Correspondencia de los items con
las dimensiones e indicadores

m

m

m (mim|mfm|m

m | m{m|m|m|m

Criterios

Item 6

Item 7

Item 8

Item 9

Item 10

Claridad de las instrucciones

Claridad de los enunciados

Comprension de los reactivos

Redaccién de los iado:

mimim/ m|m

mim m|m|m

o ;.Fan.-

Correspondencia de los items con
las dimensiones e indicadores

m

m

m  mim{m|m|m

m  mimim|m|m

m mimim|m|m

Criterios

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Claridad de las instrucciones

Claridad de los enunciad

Comprension de los reactivos

Redaccién de los enunciados

N &N -

dimensiones e indicadores

Correspondencia de los items con las

m  mimmim|m

m mimim/m|m

m mimimim|m

m  mimm|im/m




Validacién: Experto 2

Nombre y apellido del experto: Omaira Garcia

Institucién donde labora: Universidad de Oriente
Formacion académica: V Nivel
Linea de investigacion: Gestion Organizacional e Investigacion Educativa

Experiencia prof

Fecha: 1706
Firma:

ional: 38 afos de experiencia como docente universitario

/" Criterios

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Claridad de las instrucciones

Claridad de los enunciados

Comprension de los reactivos

Redaccion de los iados

N (BWIN |-

Correspondencia de los items con
las dimensiones e indicadores

D (0w oW o

0 WO (m| (o o

m (m{mim|{m|m

D OO (@ w| o

[oc i Nec R RiecRier]

Criterios

Item 6

Item 7

Item 9

Item 10

Claridad de las instrucciones

Claridad de los enunciados

Comprension de los reactivos

BlWIN| -

Redaccion de los iad

D O mmww

mim(mim|m

[selier e Riechier]

mim{m{mfim

W W mw o

wn

Correspondencia de los items
con las dimensiones e
indicadores

[o2]

m

o

m

w

Criterios

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

o

Claridad de las instrucciones

Claridad de los enunciados

Comprensién de los reactivos

Redaccién de los enunciados

N B WN| -

dimensiones e indicadores

Correspondencia de los items con las

m mimjm|mjm

m (mm|m|m|m

o 0w o

m mmm{mfm




Validacién: Experto 3

Nombre y apellido del experto: Frank Diaz

Instituciéon donde labora: Universidad de Oriente
Formacién académica: IV Nivel
Linea de investigacién: Sistemas de Informacién
Experiencia profesional: 12 afios de experiencia como docente universitario

Firma:

AR Y
77 Ccriterios

Item 1 item2 | Item3 tem4 | nam 5
E B e [e[ [ [ [e]
1 Claridad de las instrucciones E B B E B
2 Claridad de los enunciados E B B E B | |
3 Comprensién de los reactivos E B B E B
4 Redaccién de los iados E B B E B
S | e st o | & o] | Jef [e g
Criterios Item 6 Item 7 Item 8 Item9 | item 10
E B E B B
1 Claridad de las instrucciones E B E B B
2 Claridad de los enunciados E B E B B
3 Comprensién de los reactivos E B E B B
4 Redaccion de los enunciados E B E B B
5 Com_aspondencia de lqs items con £ B8 £ B 8
las dimensiones e indicadores
Criterios Item 11 Item 12 Item 13 Item 14
B B E B
1 Claridad de las instrucciones B B E B
2 Claridad de los iados B B E B
3 Comprensién de los reactivos B B E B
4 Redaccién de los iados B B E B
5 gorreseonder;ciﬁdc::a?:g:ms con las B B E B




HOJAS DE METADATOS
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ARQUITECTURA TECNOLOGICA PARA LA GESTION

Titulo | bEL CONOCIMIENTO EN LA INDUSTRIA PETROLERA

El Titulo es requerido. El subtitulo o titulo alternativo es opcional.

Autor(es)
Apellidos y Nombres Cddigo ORCID / e-mail
ORCID | 21351275
Ing. Celis Ruiz Marihen Adriana
e-mail | Marihecly.mc@gmail.com

Se requiere por lo menos los apellidos y nombres de un autor. El formato
para escribir los apellidos y nombres es: “Apellido1 InicialApellido2., Nombre1
InicialNombre2”. Si el autor esta registrado en el sistema CVLAC, se anota el
codigo respectivo (para ciudadanos venezolanos dicho codigo coincide con el
numero de la Cedula de Identidad). EI campo e-mail es completamente
opcional y depende de la voluntad de los autores.

Palabras o frases clave:

arquitectura tecnoldgica

gestion del conocimiento

gerencia

RRHH

industrial petrolera

El representante de la subcomisién de tesis solicitara a los miembros del
jurado la lista de las palabras claves. Deben indicarse por lo menos cuatro (4)
palabras clave.
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Lineas y sublineas de investigacion:

Area Sub-area
Tecnologia y Ciencias Aplicadas Informatica Gerencial
Linea de Investigacion Gerencia - Gestion del Conocimiento

Debe indicarse por lo menos una linea o area de investigacion y por cada
area por lo menos un subarea. El representante de la subcomision solicitara
esta informacion a los miembros del jurado.

Resumen (Abstract):

Se presenta una investigacion cuyo objetivo general fue proponer una Arquitectura
Tecnoldgica de Innovaciéon fundamentada en la Gestion del Conocimiento para los
procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos, Petréleos de Venezuela
Sociedad Andénima (PDVSA)-Distrito Furrial, para lo cual se aplicé un proceso
metodolégico basado en la propuesta de Martha Alles, (2007) para profundizar en la
Gestion Por Competencias y Chiavenato. |. (2011), con la administracion de
recursos humanos, en cuanto a la gestion del conocimiento, se tomd el enfoque
tedrico de Nonaka Takeuchi y el modelo de Paniagua Y Lépez (2007). El proceso de
investigacion se caracterizo por ser de tipo proyectiva, con un nivel descriptivo y un
disefio no experimental. Entre las técnicas de recoleccion de datos se aplicaron la
encuesta, observacion directa, revision documental y entrevistas no estructurada,
arrojando las siguientes conclusiones: La situacion actual relacionada a los
procesos internos en la Gerencia de Recursos Humanos, destacan el uso eficiente
del talento y sus habilidades, como también aplican la retencién de empleados con
experiencia y conocimientos, esto evidencia la implementacién de programas de
formacion, sin embargo, quedd en expuesto que el personal presenta entre las
debilidades resistencia al cambio. Se recomienda implementar la estrategia
disefiada que alinea la gestion del conocimiento con los procesos administrativos.
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Contribuidores:

Apellidos y Nombres Cddigo CVLAC / e-mail
ROL | CA TU JU

MSc. Betancourt Betsy I:IS - I:I I:I

ORCID 4713955

e-mail votahola@gmail.com

ROL CA| | AS‘ | TU| | JU-
Dra. Garcia Omaira ORCID 4038427

e-mail acanizares.udomonagas@gmail.com

ROL CA| | AS| | TU| | JU-
MSc. Diaz, Frank ORCID 11383348

e-mail Fdiaz.udomonagas@gmail.com

Se requiere por lo menos los apellidos y nombres del tutor y los otros dos (2) jurados.
El formato para escribir los apellidos y nombres es: “Apellido1 InicialApellido2., Nombre1
InicialNombre2”. Si el autor esta registrado en el sistema CVLAC, se anota el cdédigo
respectivo (para ciudadanos venezolanos dicho cddigo coincide con el numero de la Cedula
de Identidad).. La codificacion del Rol es: CA = Coautor, AS = Asesor, TU = Tutor, JU =

Jurado.

Fecha de discusion y aprobacion:

Ano

Mes

Dia

2024

06

17

Fecha en formato ISO (AAAA-MM-DD). Ej: 2005-03-18. El dato fecha es requerido.
Lenguaje:

spa

Requerido. Lenguaje del texto discutido y aprobado, codificado usuando
ISO 639-2. El codigo para espaniiol o castellano es spa. El codigo para ingles en.
Si el lenguaje se especifica, se asume que es el inglés (en).
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Archivo(s):

Nombre de archivo

NMOTPG_CRMA2024

Caracteres permitidos en los nombres de los archivos: ABCDEFGHIJK
LMNOPQRSTUVWXYZabcdefghijklmnopqrstuvwx
yz0123456789_-.

Alcance:

Espacial:
Temporal:

Titulo o Grado asociado con el trabajo:

Magister Scientiarium en Informatica Gerencial

Dato requerido. Ejemplo: Licenciado en Matematicas, Magister
Scientiarium en Biologia Pesquera, Profesor Asociado, Administrativo lll,
etc

Nivel Asociado con el trabajo: Magister

Dato requerido. Ejs: Licenciatura, Magister, Doctorado, Post-doctorado,
etc.

Area de Estudio:
Ciencias Sociales y Administrativas

Usualmente es el nombre del programa o departamento.

Instituciéon(es) que garantiza(n) el Titulo o grado:
Universidad de Oriente
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUN'093S
Cumand, 04 AGD 20

Ciudadano
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente
Su Despacho
Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria,
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el-oficio SIBI = 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidis, por.
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccion intelectual de la
Universidad de Oriente en el Reposttorwencuestwn.

CC:  Rectora, Vicerrsctora Admiristrativa, Decanos de los Micleos, Coordinador Geneml de
mmmrammmummmwmm
Contraloria Interna, Consultoria Juridica, Director de Bibliotecas, Direccién de Publicaciones,

r Direccién de Computacion, Coordinacitn de Teleinformdtica, Coordinacién General de Postgrado.

JABC/ YGC/maruja
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Derechos:

Articulo 41 del REGLAMENTO DE PREGRADO (vigente a
partir del |l semestre 2009, segiin comunicado CU-03 4-
2009): “Los trabajos de grado son exclusiva propiedad de la
universidad, y s6lo podra ser utilizados a otros fines con el
consentimiento del Consejo de Nucleo respectivo, quien
debera participarlo previamente al consejo Universitario para
su autorizacion”

OO0l

(
Ing. Marihen A. Cely R.
Autor

MSc. %tsy T.,éetancourt R.

Asesor




