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RESUMEN

La increible estimacion de las Entidades patrocinadoras no se origina en los recursos
fisicos que poseen, por ejemplo, estructuras, avances o activos fisicos, es un
aprendizaje sistematizado de sus procedimientos, administraciones y elementos que se
convierte en el recurso mas importante de manera consistente.

El logro del Proyecto Sponsor S.A. depende cada vez mas de:

* Su capacidad para sistematizar la informacion.

* Entrar en una situacion de mejora persistente.

» Compite en un mundo globalizado.

La Entidad Patrocinadora de Proyectos SA, sabiendo la importancia y el efecto de la
materia en sus procedimientos y particularmente en el avance de las capacidades
laborales de su personal, ha reconocido que el estudiante de posgrado examina y
desarrolla la actual postulacion en sus oficinas.

El presente examen es aislado en cinco secciones:

[1 En el Capitulo | se describe el problema del examen, que contiene la realidad
arriesgada y las delimitaciones del examen, para luego proceder con el significado del
problema, los destinos.

[1 En el Capitulo Il relacionado con los establecimientos hipotéticos de la
exploracion, donde se describe la base del examen, en ese punto se crea un régimen
verificable del tema a tratar y, por Gltimo, se crea la estructura aplicada.

[1 En el Capitulo IlI, relacionado con las metodologias metodol6gicas contenidas en
la especulacion, la prueba distintiva de los factores, el tipo y la dimension de la

investigacion, al igual que la técnica y el plan.



1 En el Capitulo 1V, la prueba exacta se completa para la acumulacion, la
investigacion y la comprension de los resultados obtenidos, dentro de la estructura de
la prueba de la especulacion.

1 Finalmente, en la parte V, los fines relevantes y las sugerencias se obtienen de los
resultados obtenidos. Las propuestas, percepciones, suposiciones y comentarios sobre
los efectos posteriores de los indicadores sobre la utilizacion del instrumento y la

circunstancia actual también se planifican.

Palabras claves: Competencias laborales, Sociedad del conocimiento, Economia del

conocimiento.
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ABSTRACT
The incredible estimation of the sponsoring entities does not originate in the physical
resources they have, for example, structures, advances or physical assets, it is a
systematized learning of their procedures, administrations and elements that becomes
the most important resource in a consistent manner.
The achievement of the Sponsor Project S.A. increasingly depends on:
« Its ability to systematize information.
* Enter a situation of persistent improvement.
» Compete in a globalized world.
The Sponsor Entity of Projects SA, knowing the importance and the effect of the matter
in its procedures and particularly in the advancement of the labor capacities of its
personnel, has recognized that the postgraduate student examines and develops the
current application in their offices. .
The present examination is isolated in five sections:
(1 Chapter I describes the problem of the exam, which contains the risky reality and the
delimitations of the exam, to then proceed with the meaning of the problem, the
destinations.
1 In Chapter 11 related to the hypothetical establishments of exploration, where the
basis of the examination is described, at that point a verifiable regime of the subject to
be treated is created and, finally, the applied structure is created.
(1 In Chapter Ill, related to the methodological methodologies contained in the
speculation, the distinctive test of the factors, the type and the dimension of the

investigation, as well as the technique and the plan.



Vi

1 In Chapter 1V, the exact test is completed for the accumulation, investigation and
understanding of the results obtained, within the structure of the speculation test.

(1 Finally, in part V, the relevant purposes and suggestions are obtained from the results
obtained. The proposals, perceptions, assumptions and comments on the subsequent
effects of the indicators on the use of the instrument and the current circumstance are

also planned.

Key words: Labor competencies, Knowledge society, Knowledge economy.



l. INTRODUCCION

El conocimiento actualmente constituye, el activo mas importante de cualquier

organizacion en la Sociedad de la Informacion.

En este sentido, hablamos de la Sociedad del Conocimiento y la Economia del
Conocimiento. La agresividad de las organizaciones, y en su linea de supervivencia,
depende de que este aprendizaje se guarde y se utilice de manera productiva. La
globalizacién, la nueva economia y los nuevos avances son una parte de los componentes
que han hecho que la informacion del consejo sea cada vez méas imperativa. El aprendizaje,
como se comprende hoy, es un activo que nos permite traducir nuestra condicion, pero
ademas nos brinda la posibilidad de actuar. Es un activo que se encuentra en individuos y
en articulos fisicos 0 no, que estos individuos utilizan, pero ademas en las asociaciones en
las que tienen un lugar, en los procedimientos y entornos de esas asociaciones. Aprender a
los ejecutivos consiste en mejorar la utilizacién de este activo al hacer que las condiciones
fundamentales para que las corrientes de informacion fluyan mejor. Lo que realmente
supervisamos, en ese punto, no es simplemente el aprendizaje, sin embargo, las
condiciones, la tierra y todo lo que hace posible y avanza dos procedimientos clave: la

creacion y transmision de informacion.



1.1.

1.2.

Planteamiento del Problema

A partir de ahora, no hay ningun procedimiento en la Entidad Patrocinadora de SA, que
incluya métodos para capturar, clasificar, almacenar el aprendizaje de especialistas,
convertirlo en un recurso académico que brinde beneficios y se pueda compartir, tantas
veces como sea posible. se pierde esta informacion, una razon para que esto ocurra, €s
cuando la fuerza de trabajo calificada, con numerosos largos periodos de experiencia,
abandona la actividad, eliminando toda la estimacion académica del elemento.
Asimismo, el elemento no cuenta con los avances de datos importantes para tener
aparatos que ayuden a aprender la pizarra, en vista de la recopilacion, el intercambio, la
seguridad y la administracion ordenada de los datos, junto con los marcos destinados a
ayudar a hacer el mejor uso de esa informacion, por lo que la organizacién Encuentra en
la necesidad este tipo de innovacion. En detalle, lo mencionado anteriormente, alude a
los aparatos y métodos destinados a salvar la accesibilidad de los datos completados por

las personas que prevalecen y alentar el liderazgo basico, al igual que disminuir el riesgo.

Descripcion del problema

Existen diferentes instrumentos que permiten avanzar y mejorar estos dos
procedimientos, sin embargo, para que una tarea de aprendizaje de la junta sea efectiva
es fundamental observar, descifrar y comprender el funcionamiento de las asociaciones.
En este sentido, las asociaciones, y esencialmente las sustancias de consultoria,
necesitan intercambiar informacion y experiencia entre sus individuos, con el objetivo

de que se utilice como un activo accesible para otros en la asociacion.



1.3.

1.4.

Formulacion del Problema

-Problema General
e /De qué forma una correcta gestion del conocimiento desarrollara
competencias laborales en la Oficina de Capacitacion de la Entidad

Auspiciadora de Proyectos S.A.?

-Problemas Especificos
e ;Cuéles son las principales competencias laborales que debe la Oficina de

Capacitacion de la Entidad Auspiciadora de Proyectos S.A.?

e ;De qué forma se puede capturar, organizar, almacenar el conocimiento en la
Oficina de Capacitacion de la Entidad Auspiciadora de Proyectos S.A. , para

transformarlo en un activo intelectual?

Antecedentes
En cuanto al tema contemplado, hemos continuado explorando producciones existentes,
asesorando fuentes de datos esenciales y opcionales. De esta manera, no se ha
descubierto ninguna propuesta que atienda la relacion de los factores requeridos bajo

una metodologia similar, debido a lo cual se afirma la realidad de este trabajo.

Actualmente, los recursos humanos, son gravitantes en el correcto funcionamiento de la

entidad.

En consecuencia, he pasado de ser un componente de la generacion, o de los gastos, a
ser el recurso mas esencial con el que las organizaciones pueden obtener ganancias y

puntos de enfoque agresivos y cercanos con los demas. En el mundo actual enfocado, el



logro depende cada vez més del activo humano exitoso de la junta. Estructuras e
innovacion pueden ser replicadas efectivamente. En cualquier caso, la verdad del asunto
es que una sustancia no es lo mismo que la poblacion general. La naturaleza de los
trabajadores de la sustancia, laemocién y la satisfaccion que tienen con sus ocupaciones,
y el pensamiento de lo que es razonable; Todo esto tiene un impacto vital en la
rentabilidad de una organizacion, en la naturaleza de la administracion que otorga a sus
clientes, en su notoriedad y en su supervivencia. Para decirlo claramente, lo mas
importante en la actual situacién comercial agresiva son los individuos. Es una
obligacion de administracion exitosa. En estos dias, la Direccion de Recursos Humanos
se enfrenta a las peticiones de los mismos. Gestiona los elementos de la naturaleza y las
cualidades actuales del mercado, atendidas por (Garcia del Junco y Casanueva Rocha |,
1999). 1) Prerrequisitos ambientales. Estdn formados por poderes externos a la
sustancia. Afectan los efectos secundarios de la asociacion a pesar de que estdn muy
lejos de la capacidad de control de la administracion. Los jefes, en este sentido, deben
estar atentos a la Tierra para distinguir cualquier posibilidad o riesgo, y ser adaptables

para que cualquier problema pueda ser enfrentado.

» Cambios rapidos: numerosas sustancias deben enfrentar una situacion insegura en la
que el cambio es practicamente constante. De esta manera, en el caso de que tengan que
soportar y florecer. Ciertas estrategias de recursos humanos pueden ayudar o evitar que
una organizacion controle la diferencia de condicion; Esto es dictado por componentes

utiles e intermitentes, tanto internos como externos a la asociacion.

* La diversidad del trabajo restringe: la prueba de la heterogeneidad actual del trabajo es

una prueba de la migracion en las naciones industrializadas, la consolidacion de las



damas en el planeta como una fuerza laboral enfocada, la creacion de los periodos de la

campafia de trabajo.

* Globalizacion: una de las pruebas mas dificiles que enfrentan las organizaciones, y en
particular las menos creadas, en este nuevo siglo es enfrentar el desafio de las
organizaciones remotas y los imponentes modelos de negocios. En esta circunstancia,
las organizaciones deben ser llamadas a pensar a su alrededor. Para esto, utilizan

procedimientos de recursos humanos para lograr manos superiores en todo el mundo.

* Legislacion: la mayor parte del desarrollo que ha ocurrido en las ultimas tres décadas
en cuanto a Recursos Humanos dentro de la organizacion puede ser remunerado por el
trabajo fundamental que ha desempefiado para mantenerlo dentro de los puntos de
confinamiento de legalidad. El logro de una organizacion en la administracion de sus
recursos humanos depende en gran medida de su capacidad para tratar con éxito las
directrices del gobierno. ¢ Evolucion del trabajo y las capacidades materiales: la cantidad
de familias con dos vocaciones de expertos (en la que trabajan dos) aumenta cada afio.
Posteriormente, las organizaciones en general desarrollan programas de "apoyo
familiar", que les proporcionan una progresion de manos superiores en el escaparate del
trabajo. * Falta de preparacion: los elementos de servicio se han vuelto mas rapidos en
las Gltimas décadas que las organizaciones que crean productos, lo que ha provocado
una importante falta de preparacion. El desarrollo del trabajo en el segmento de las
administraciones estd conectado a varios elementos: cambios en los gustos e
inclinaciones de los clientes, avances innovadores y 10gicos, entre otros, que han llevado
a la eliminacion de un gran nimero de ocupaciones en el negocio y cambios en el método

para Clasificando y tratando con la organizacion.

1) Exigencias organizativas:



Aluden a las empresas internas o cuestiones de una sustancia. Con frecuencia, son el
efecto secundario de los poderes ecoldgicos, ya que ninguna organizacion trabaja en un
vacio, los ejecutivos generalmente tienen mas control sobre estas solicitudes que sobre

la naturaleza.

El requisito de que los elementos comiencen antes de que un problema se escape de la
mano (pro actividad), hace que los directores viables se centren y resuelvan los
problemas de autoridad, antes de que se conviertan en un problema méas preocupante.
Esto debe ser realizado por aquellos jefes que estdn completamente informados sobre
temas de RR.HH. y necesidades jerarquicas, entre los que se incluyen: buscar una
posicion enfocada y adaptabilidad, los problemas identificados con la reduccién y la

reconstruccion autoritaria, la capacidad de innovacion, entre otros.

* La posicion agresiva (costo, calidad o capacidades particulares): el impacto con el que
una organizacion utiliza sus RRHH decidira su capacidad para competir o incluso
sobrevivir en una condicion enfocada innegablemente. Una organizacion puede superar
a sus rivales ante la remota posibilidad de que utilice de manera viable la novedosa
combinacion de aptitudes y capacidades de su fuerza laboral para explotar aberturas en
la tierra y matar sus peligros. Los enfoques de recursos humanos pueden afectar la
posicion agresiva de una organizacion a traves del control de costos (un marco de
remuneracion que utiliza tecnicas imaginativas de premios que monitorean los costos de
trabajo); la mejora del valor (programas destinados a mejorar la naturaleza del
considerable nimero de procedimientos que conducen al ultimo item o administracion);
y la produccion de habilidades inconfundibles (utilizar individuos con aptitudes

selectivas para lograr una adecuacion inigualable)



* Flexibilidad: en la estructura jerarquica habitual, la mayoria de las elecciones
criticas se realizan en cantidades mayores y se conectan en los niveles inferiores.
Este tipo de asociacion estd actualmente desactualizada, ya que impide la capacidad
de adaptacion con respecto a la posibilidad de luchar en nuestra realidad actual,
donde cualquier punto de vista preferido que un enemigo aprecie puede ser un
peligro extraordinario para una organizacion. Para lograr la adaptabilidad, es
importante descentralizar la organizacion y, ademas, ajustar las técnicas de recursos

humanos.

* Reduccién de disenos: las reducciones periddicas en el poder de trabajo de una
organizacién para mejorar sus elementos esenciales satisfactorios se estan
convirtiendo en un acuerdo continuo, establecido con el punto de modificar o
compensar los gastos con el compromiso del especialista. Este procedimiento debe
establecerse con la alerta adecuada, ya que tiene horribles ramificaciones para la

organizacion y para la persona que compite en el escaparate del trabajo.

* Reconstruccion organizativa: actualmente, la estructura autorizada en todo el
mundo ha experimentado un cambio hacia la disminucion de la cantidad de
individuos entre el ejecutivo, el supervisor y los especialistas de generacion que
intentan enfocarse progresivamente, lo que también puede denominarse final de los
controles intermedios. Esto se demuestra mediante la realizacion de reacciones
rapidas a cambios repentinos en el mercado. El nuevo tipo de organizacion menos
progresista que se esta desarrollando se ha denominado “esfuerzo plano”. En este
plan de accion los jefes supervisan de lado y no de arriba hacia abajo. Para esto

necesita una organizacion no amplia para expandir la velocidad del liderazgo basico.



* Tecnologia: los avances tecnologicos estan ingresando a las organizaciones a un
ritmo acelerado. A pesar del hecho de que existen numerosos territorios en los que
se estan produciendo cambios innovadores (similar a la instancia de la tecnologia
mecénica), hay un territorio especificamente que esta afectando a los recursos
humanos: la innovacion de datos. Los marcos de PC que apuntaban hace tres afios,
se han vuelto viejos y han sido sustituidos por marcos mas rapidos, progresivamente
practicos y cada vez mas flexibles. 1) Armonizacion entre los representantes de la
sustancia. * La investigacion propone que las metodologias de RR.HH. se agreguen
a las grandes consecuencias de una sustancia, en particular cuando se agotan para
atraer y mantener al tipo de trabajador que mejor se adapta a su cultura central y a
sus objetivos generales. El objetivo focal esté indicado para ajustar el trabajador y el
elemento a fin de mejorar los resultados. * El deber moral y social de la sustancia
esta firmemente conectado a la armonizacion de sus representantes. Ultimamente, la
idea de obligacion social se ha comparado regularmente con la de la moral. * Otro
componente a destacar es la inspiracion y el limite que el individuo tiene para
practicar en el entorno laboral, estos se crean a través de un procedimiento expansivo
completado por la organizacion, segun lo indicado por sus cualidades internas y sus
objetivos. Esto esta firmemente identificado con la eleccion del trabajador de
permanecer en el entorno de trabajo (mantenimiento representativo). * Un nimero
en desarrollo de sustancias percibe que los representantes estan obligados a elegir y
permanecer en una organizacion en caso de que confien en que ofrece satisfaccion
personal en el trabajo. Esto se identifica con el cumplimiento en el trabajo, siendo

un factor critico de ausentismo y el desarrollo de la facultad. Lo que una



1.5.

1.6.

organizacion pone recursos para mejorar la satisfaccion personal en el trabajo se

reflejara en una mejor administracion del cliente.

Justificacion de la investigacion

A través de éste proyecto, se pretende desarrollar una gestion, que este soportado por
tecnologias de informacion, que permita concentrar, clasificar, almacenar y distribuir
todo el conocimiento que se produce en la entidad; de tal forma que elementos como
investigaciones, articulos, proyectos, cursos, manuales, politicas, experiencias, entre

otros, dejarén de estar aislados.

Con la implantacion de este modo de gestion, todos los elementos de conocimiento seréan
almacenados, clasificados y compartidos entre consultores, asesores, empleados, etc.,
potenciando la capacidad de toda la gente para elevar su productividad, mejorar sus

competencias laborales al mismo tiempo que se reducen considerablemente los costos.

Limitaciones de la investigacién

1 El examen se realizara en las oficinas de la Entidad Patrocinadora de Proyectos S.A.,
dedicadas a la exhortacion y promocion de negocios; Poco a poco, el arreglo tdpico y

propuesto se coordina, con los cambios relevantes, a cada uno de los elementos de la parte.

Improvement La mejora de este examen se completara entre los largos tramos de marzo

de 2018 y julio de 2018 y consta de dos etapas:

PRIMERA FASE

[1 Durante este tiempo, se completaron todos los avances vitales en el trabajo de
investigacion logica, es decir, se hizo un plan y se especul6 sobre el tema, que depende de

la descripcién de la realidad delicada, las delimitaciones y el significado del tema, los
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destinos de la investigacion. la vocacion y la importancia, la capacidad de realizacion
piensa, etc., a pesar del calendario de ejercicios, el plan de gastos, la estructura hipotética,

etc., al igual que el respaldo comparativo de la empresa de exploracion.

SEGUNDA ETAPA

1 Durante este tiempo, se completaron el examen y la elucidacion de los resultados, la
prueba de la teoria, los fines, las sugerencias y la introduccién del tltimo informe, después
de lo cual se realiz6 el mantenimiento separado del trabajo de exploracion. Durante la

etapa primaria.

v’ La presente investigacion se orientd6 a medir las competencias laborales en la
Oficina de Capacitaciones de la Entidad Auspiciadora de Proyectos S.A .Para luego
desarrollar una gestion del conocimiento para poder mejorar y desarrollar nuevas
competencias, por lo que los involucrados en esta investigacion son: el Gerente

General de la Entidad., el director de la direccion de capacitaciones y el tesista.

[1 No hay restricciones, tanto en lo que respecta a la innovacion como a los aspectos
financieros, y no hay problemas con el acceso a los datos que ponen en peligro la

mejora de la tarea.

1.7.  Objetivos

-Objetivo General

e Desarrollar una Gestion del Conocimiento que permita a la Entidad Auspiciadora
de Proyectos S.A., capturar, organizar, almacenar y desarrollar el conocimiento

de su personal.

-Objetivos Especificos
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e Definir cudles son las principales competencias laborales que debe tener la

Oficina de Capacitacion de la Entidad Auspiciadora de Proyectos S.A.

e Determinar de qué forma se puede capturar, organizar, almacenar el
conocimiento, para desarrollar las competencias laborales en la Oficina de

Capacitacion de la Entidad Auspiciadora de Proyectos S.A.

1.8.  Hipotesis
1.8.1. Hipotesis General
e Si se desarrolla una Gestién del Conocimiento que permita a la Entidad
Auspiciadora de Proyectos S.A., capturar, organizar, almacenar y desarrollar el
conocimiento entonces mejoraran las competencias laborales en la Oficina de
Capacitacion.

1.8.2. Hipotesis Especificas

e Si se definen cuales son las principales competencias laborales que debe tener la
Oficina de Capacitacién de la Entidad Auspiciadora de Proyectos S.A., entonces

se mejorard la eficiencia en el trabajo.

Si se determina de que forma se puede capturar, organizar, almacenar el conocimiento en
la Oficina de Capacitacion de la Entidad Auspiciadora de Proyectos S.A., entonces se

pueden desarrollar las competencias laborales idoneas de los puestos de trabajo.
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MARCO TEORICO

2.1.Marco Conceptual

2.1.1. Gestién del Conocimiento

La gestion del conocimiento (del inglés Knowledge Management) Es una idea
conectada en asociaciones que busca mover el aprendizaje y los antecedentes existentes
entre sus individuos, con el objetivo de que se utilice como un activo accesible para

otros en la asociacion.

Normalmente, el procedimiento incluye métodos para capturar, clasificar, almacenar el
aprendizaje de los trabajadores, para convertirlo en un recurso académico que se presta

y se puede compartir.

En la actualidad, los avances de datos permiten tener dispositivos que ayudan a los
ejecutivos a aprender, apoyando la acumulacién, traslado, seguridad y administracion

eficiente de datos, junto con marcos destinados a ayudar a utilizar esa informacion.

En detalle, alude a los dispositivos y métodos destinados a salvaguardar la accesibilidad
de los datos realizados por las personas predominantes y alentar el liderazgo bésico, al
igual que disminuir el riesgo. Es un anuncio de producto y un territorio en el acto de
asesoramiento, identificado con controles, por ejemplo, una vision agresiva. Un tema
especifico del aprendizaje de los ejecutivos es que la informacion no puede codificarse
efectivamente en una estructura avanzada, por ejemplo, el instinto de las personas
predominantes que acompafia a los largos periodos de experiencia y tener la opcién de
percibir los diferentes ejemplos de conducta que alguien con menos experiencia no

puede percibir
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El proceso de Gestion del Conocimiento, también referido en sus etapas de mejora
como "aprendizaje corporativo"” o "adaptacion jerarquica", en su mayor parte tiene los

objetivos que lo acompafan:

* Identificar, recopilar y ordenar la informacion existente.

* Facilitar la elaboracidon de nueva informacion.

* Desarrollar avances a través de la reutilizacion y el respaldo de la capacidad de los

individuos a través de asociaciones para lograr una mejor ejecucion en la organizacion.

Gestion de los Recursos Humanos

El consejo humano es importante en las asociaciones por tres razones: primero, puede

ser una fuente importante de manos superiores.

En segundo lugar, la gestion de recursos humanos es una pieza importante de las técnicas
de la asociacion. El progreso agresivo a través de los individuos implica que los
supervisores deben modificar su perspectiva con respecto a sus representantes y la
manera en que ven la relacion de trabajo. Deben trabajar con individuos y tratarlos como
complices, no como gastos para eliminar o disminuir. (COULTER Mary y Robbins

Stephen, 2010.)

Por fin, se ha encontrado que la manera en que una asociacion trata a sus parientes

influye significativamente en su exposicion.
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Grafico N° 7 Proceso de Gestidon de Recursos Humanos

Planearidn Recliitamie Selecridn Identificaci

Orientacia Canacitarci Actualizaci

Manein del Comnensa Decarrnlln RetenciAn

Fuente: COULTER Mary, Robbins Stephen. “Administracion”. Pearson Educacion.

Décima Edicion. México 2010. Pag. 207.

2.1.3. Capital humano

Alude a la informacién (inequivoca o implicita) valiosa para la organizacion que
la poblacion general y el equipo equivalente tienen, al igual que su capacidad
para recuperarla; Es decir, su capacidad de aprender. El capital humano es la
premisa de la edad de los otros dos tipos de capital intelectual. Un método basico
para reconocer el Capital Humano es que la organizacién no lo posee, no puede

obtenerlo, simplemente arrendarlo por un periodo de tiempo.

2.2. Especulaciones generales identificadas con el tema.
En relacion con el tema en cuestion, hemos seguido observando los medios
existentes, exhortando a las fuentes de informacién fundamentales y
discrecionales. En este sentido, no se ha encontrado ninguna proposicion que
atienda la relacién de las dos variables requeridas bajo un enfoque comparable,

por lo que se certifica la legitimidad de este trabajo.
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2.2.1. Gestation de capital escolar

Los activos impalpables se establecen en el aprendizaje, los valores y las
actitudes de la comunidad inclusiva, que son una parte del punto focal de la
asociacion. Estas ventajas se consideran Capital intelectual y se unen a todo el
aprendizaje comprendido y expreso (Michael Polany) que produce fuerzas
motivadoras relacionadas con el dinero para el componente. Los activos
cerrados son un movimiento de beneficios que tienen un lugar en la afiliacion,
en cualquier caso, no se evalUan desde el punto de vista de la contabilidad. Los
activos vagos son, también, los limites que se establecen en la afiliacion cuando
las ventajas comienzan a funcionar en reuniones, varias personas en lugar de
limites hablan sobre estrategias o proyectos aprobados. Para decirlo con
brusquedad, un activo delicado es todo lo que una afiliacién utiliza para hacer
un agradecimiento, pero eso no cuenta. Como los activos significativos se
evaltan en el capital monetario de la asociacion, existen varios métodos para
administrar la estructura del capital académico, que seria el que une los
intangibles en la asociacion. Un par de fabricantes rompieron y solicitaron las
diferentes cosas del capital académico (Kaplan y Norton, 1992, Roos
Dragonetti, 1997, Edvinsson, 1996, Brooking, 1996, Sveiby, 1997). Como me
gustaria imaginar, podemos percibir dos caracterizaciones generales del Capital
Intelectual: aquellos recursos imperceptibles restringidos por las personas de la
afiliacion (para todos los efectos, cada uno de los creadores armoniza con el
supuesto Capital Humano) y los recursos sutiles que La asociacion tiene (que
los fabricantes a los que se puede llamar, Capital estructural, Capital relacional,
Capital de la innovacidn, Capital de proceso). Se realizara el examen de la

solicitud Intelect "lllustrate™ realizada por Euroforum (1998). ElI modo responde
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a una inequivoca estrategia de prueba, decision, asociaciéon y estimacion de
circunstancias favorables que ain no han sido evaluadas fundamentalmente por
las asociaciones. Desearia ofrecer a los jefes datos importantes para la
administracion esencial y proporcionar datos a personas externas sobre el
indicador de la asociacion. Los métodos del modelo llevan el indicador
inequivoco de la asociacion a su valor razonable, al igual que aconsejan sobre
la capacidad de la afiliacion para lograr resultados sensatos, actualizaciones
consistentes y avances a largo plazo. La figura unida exhibe el comportamiento

del capital intelectual.

Gréfico N° 1 Los bloques del capital intelectual

Capital Capital Capital
Humano Estructural | Relacional

Fuente: Propia

1) Capital Humano

Sugiere los datos (comunicados 0 no) que son utiles para la asociacion que el publico
en general y el equipo del igual tienen, al igual que su capacidad para recuperarlos; Es
decir, su capacidad de aprender. El capital humano es la razon de la edad de los otros
dos tipos de capital académico. Una estrategia sencilla para percibir el capital humano
es que la asociacion no lo garantiza, no puede obtenerlo, solo lo alquila por un periodo

de tiempo.
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.Cuadro N° 1 Elementos del Capital Humano

PRESENTE FUTURO
Satisfaccion del personal Mejora de las competencias
Tipologia del personal Capacidad de innovacion de las personas y
equipos
Competencias de las personas
Liderazgo
Trabajo en equipo
Estabilidad

Fuente: Propia

2) Capital Estructural

El aprendizaje de la afiliacién decide cdmo explicar, sistematizar y enmascarar, y €so,
desde el primer punto de partida, tiende a ser inerte en la comunidad de todo incluido y
en las reuniones de la asociacion. Cada uno de los aprendizajes compuestos de los que
se fusiona la adecuacién y la eficiencia interna de la asociacion: los sistemas de
informacidn y correspondencia, el avance disponible, los tipos de trabajo, las licencias,
las estructuras de la organizacion. El capital basico esta garantizado por la asociacion,
se mantiene en la afiliacion cuando sus familiares lo abandonan. El capital basico sélido
fomenta una mejora en la progresion de los datos y recomienda una mejora en la
razonabilidad de la afiliacion

Cuadro N° 2 Elementos del Capital Estructural

PRESENTE FUTURO
Cultura Organizacional Procesos de
innovacion

Filosofia de negocio

Procesos de reflexion estratégica

Estructura de la organizacion

Propiedad intelectual
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Tecnologia de proceso

Tecnologia de producto

Procesos de apoyo

Procesos de captacion de conocimiento

Mecanismos de transmision y

comunicacion

Tecnologia de la informacion

Fuente: Propia

3) Capital Relacional

Sugiere el respeto que las numerosas relaciones con una asociacion tienen para una
asociacion. La calidad y el limite de ejecutivos de la base de clientes de una asociacién
y su capacidad para hacer nuevos clientes mas adelante son cuestiones clave para su
prosperidad, como el descubrimiento que se puede adquirir de la relacion con varios
administradores en el terreno (afiliaciones, proveedores, etc.)

Cuadro N° 3 Elementos del Capital Relacional

PRESENTE FUTURO
Base de clientes relevantes Capacidad de mejora
Lealtad de clientes Recreacion de la base de
clientes

Intensidad de la relacion con los

clientes

Satisfaccion de los clientes

Procesos de servicio y apoyo al cliente

Cercania al mercado

Reputacién

Alianzas Estratégicas

Procesos de captacion de conocimiento

Fuente: Propia
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Este modelo, como vemos, explica claramente la manera en que se pueden verificar las
correspondencias dificiles de alcanzar en el Capital Intelectual. Cada asociacion debe hacer
o cambiar la acumulacién de marcadores que mejor pueden reflejar la estimacion de su
Capital Intelectual y construir sus decisiones teniendo en cuenta ese indicador. Uno de los
bordes de este Capital Intelectual es el Capital Humano que imparte la incomprensibilidad
de la propiedad con respecto a la asociacion; De todos modos, el beneficio lo hace
inconfundible en cuanto a la prueba, el aprendizaje es completamente normal para el
individuo, por lo tanto, el aprendizaje tiene la mision de respaldar a los administradores:
crear un area donde el aprendizaje y la informacion abierta en una afiliacion sean accesibles
y accesibles. Puede ser utilizado para reforzar el avance y mejorar la iniciativa fundamental.
La clave es crear una cultura en la que las dos partes se evallen, compartan, gestionen y

utilicen de una manera practica y capaz.

2.1.3. Gestion de la informacion

Vuelve su conceptualizacion (1995) y su introduccion responde a una estrategia que
comienza con el tema de la Gestion de Competencias y el mejoramiento de las TIC para
poseer las posiciones principales en las economias que se centraran en gran medida en los
datos y el aprendizaje. Es un control en expansion que permite entregar, ofrecer y utilizar
ciertos datos (Know-how) y los datos inequivocos (formales) existentes en un espacio
ofrecido, a fin de responder a las necesidades de los individuos y los sistemas en su mejora.
Esto se ha concentrado en la necesidad de regular los datos legitimos y el aprendizaje a
varios niveles como marcos clave para reforzar una region o espacio con respecto a los
suefios futuros que elegiran sus estructuras de mejoras indispensables en el medio y largo

recorrido.
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De esta manera los elementos de la idea son:

» La estrategia de formacion de datos a través del aprendizaje tirano.

* El espacio de datos (area, ciudad, afiliacion).

* Conozca los dispositivos y los avances de la placa que almacenan y registran los distintos

niveles de aprendizaje.

* La sinergia como una dinamica del camino hacia la propulsion de una estructura, la
capacidad de los sistemas y los individuos para responder a nuevos problemas o problemas

en un estado de personalidad y desarrollo.

. » Maestros del conocimiento.

Gréfico N° 2 Dimensiones del concepto

La sinergia
como
dinamica del

proceso
Capacidad

para dar
respuestas

Fuente: Propia
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Nonaka23 (NONAKA) cita, como una cualidad de la industria de ensamblaje japonesa, a
los avances que dependen de la informacion implicita o la experiencia que, con el desarrollo
de las TIC, este aprendizaje puede inscribirse y supervisar de manera mas eficaz. En el
momento en que una organizacion redistribuye capacidades, no construye su rentabilidad
solo por la combinacion de aprendizaje expreso a traves de la reapropiacion, a pesar de lo
que podria esperarse, pierde capacidades que otro marco completa. Una asociacion necesita
percibir informacion implicita dispersa entre su personal, combinar este aprendizaje y
consolidarlo en ejercicios jerarquicos clave para impulsar un procedimiento de avance
persistente. De este modo, las asociaciones fortalecen sus dindmicos espacios de actividad,
donde ocurre el mejor desarrollo y en este sentido es previsible un nivel mas prominente
de rebelion. Hay tres territorios o marcos dentro de una asociacion, uno que es normal,
controlado, que de alguna manera u otra garantiza la solicitud de base importante para que
el marco mundial sea adecuado. Esto se conoce como el marco legitimo o burocrético. En
un segundo espacio, llamado jerarquico, se concentra la ayuda estratégica que requiere la
capacidad primaria, donde los elementos son algo mas prominentes, sin embargo, dentro
de entornos especificos dirigidos por una estructura, por Gltimo, los marcos de desarrollo
presentan una dinamica mas notable y su prosperidad confiar en la forma en que se
supervisan los ejercicios que se producen en su interior, ya que se realiz6 esta Gestion del
Conocimiento, dado que le otorga una estructura especifica y una solicitud que refuerza
que la dinamica no se transforma en caos o entropia Ademas, garantiza el curso de
aprendizaje entre los marcos distintivos (legales, jerarquicos y de avance) y las solicitudes

que cada uno tiene sobre este activo (informacion).
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Grafico N° 4 Espacios del conocimiento

Innov

Lo el s Sistema legal o
ollo normativo

Sollife] BN Sistema organizacional

Sistema de innovacion

Sin embargo, EI mas importante de estos tres espacios es que, cuando el marco legal o
jerarquico es méas grande en tamafio o impacto hasta el punto de invalidar los elementos del
desarrollo, el marco mundial resulta ser moderado e impotente para reaccionar a los
cambios o nuevas solicitudes de ElI medio y, en general, perderan autenticidad para sus
propios clientes o destinatarios. Esto se demuestra mediante la reduccion dindmica de la
paga de una organizacion, o el patrén descendente en el alistamiento de una universidad, o
el financiamiento mas bajo accesible a un cuerpo abierto para sus empresas. El aprendizaje
necesita un entorno coman, un lenguaje compartido cuyo trabajo debe ser una forma de
generar implicaciones, que permita a las personas comprender y comprender el entorno de
los demas, y actuar de acuerdo con esa informacion. Mientras tanto, los cambios son
entregados por una asociacion similar y se realizan nuevos ajustes o espacios de
informacion y aprendizaje. De esta manera, la manera de entender un entorno es conocer
el lenguaje verbal y no verbal y las implicaciones que surgen de esa cooperacion, es decir,

el aprendizaje inferido en el vecindario. ¢ ;Por qué deberia supervisarse la informacion en
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una asociacion? El componente inferido de la informacion. Polanyi fue uno de los
principales investigadores para conceptualizar esta medida (POLANYI, 1967), que se
caracteriza por el aprendizaje que se encuentra en los individuos, que es dificil de expresar
y organizar aqui y all4, que puede ser comprendido por otros y que emerge de las
progresiones. Que estos individuos le dan al método para hacer las cosas, de su experiencia,
cuya influencia es clara en la ejecucion y en la capacidad de dar respuestas competentes a

nuevos problemas o dificultades.

Mas tarde se extendié a la asociacion, y a la informacion que se realiza en los
procedimientos particulares del equivalente (aprendizaje del proceso de trabajo). Este tipo
de aprendizaje es una de las bases de los recursos impalpables y es la fuente principal de
los activos de los marcos de avance; posteriormente, cuanto mas informacion se infiere,
mas estima o intensidad tendra una asociacién. Eso provoco la presencia de GC debido a
la impotencia de las practicas de administracion habituales para supervisar de manera
efectiva el aprendizaje no dicho y su cambio para expresarlo. En el caso de que esto no sea
supervisado en ninguna capacidad, ya sea retirandolo o fluyéndolo, o tratando con las
capacidades de los individuos que se interesan en esa realidad, existe el peligro de perder
la separacion primaria. Factor que avanza la energia cooperativa en desarrollo o cambio.
Las alegaciones fundamentales son: a. La necesidad de unir informacion expresa,
conocimiento implicito y enfocado, para expandir la velocidad en la entrega de cambios en
las estructuras de aprendizaje y la medida de las reacciones exitosas que se reservan unos
minutos y calidad a las solicitudes de la situacion especifica. Segundo. Aumente la
disponibilidad del marco, al igual que los dialectos alentadores del flujo de informacion,
donde se amplia la comprension del aprendizaje que es importante para difundir y

compartir. do. En este orden, aparecen nuevos tipos de generacion de informacion en
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sistemas y en espacios no habituales, por ejemplo, entornos de trabajo, en los que el camino
para hacer que el aprendizaje ocurra es un hecho que se transforma en aprendizaje e
informacion en experiencia como nuevos modelos de habilidades subjetivas dependientes.

Sobre el trabajo cooperativo y la utilizacion de situaciones de correspondencia virtual.

a. Otro angulo es la necesidad de hacer una visién agregada, que permita ampliar la
estimacion de una asociacion en medio de la prueba distintiva, captura, evaluacion, union,
asociacion, apropiacion y utilizacion del capital a plena luz del dia o asociaciones privadas,
organizaciones, instituciones, Etcétera. Esto incluye la administracion de datos,
informacion, documentacién, facultad, avance y cambio en la asociacién del trabajo en una
dindmica fundamental para salvaguardar la informacion estratégica y convertirla en una
inequivoca. segundo. Asegurar el curso del capital social académico dentro de los entornos

distintivos de una sociedad ofrecida para fortalecer sus formas de mejora.

En definitiva la Gestion del Conocimiento (GC) se refiere mas a la capacidad de aprender

y generar conocimiento nuevo o mejorar el que existe.

Cuadro N°4 Principios bésicos del nuevo paradigma

PRINCIPIOS BASICOS DEL NUEVO PARADIGMA DEL CONOCIMIENTO

Sujeto o tema Logica del conocimiento

1. Colaboradores 1. Generadores de beneficios
2. Origen del poder del cargo 2. Nivel del Conocimiento
3. Forma de relacionarse 3. Informal y activa /productiva
4. Forma de gestién de personal 4.  Gestion por competencias y de los talentos
5. Trabajadores con conocimientos contra los que
5. Conflictos potenciales toman las Decisiones
6. Instrumentos de comunicacion, difusion y
ordenamiento basado en las necesidades de los
6. Principal funcién del cargo “clientes”
7. Informacién 7. Ayudar a los colaboradores
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8. Especialistas en conocimiento que transforman

8.  Produccion estos conocimientos en estructuras inmateriales
9. Flujo de informacion 9. Redes informales
10. Inmaterial (conocimientos, ideas nuevas, clientes
10. Principal forma de los beneficios nuevos, 1&D)
11. Tiempo y conocimientos para producir nuevas
11. Frenos a la produccion capacidades
12. Estructuras inmateriales Inducida a través de
12. Forma de la produccion redes
13. Relaciones con los usuarios 13. Interactiva por medio de redes
14. Conocimiento 14. Principal inquietud de la organizacion
15. Formar competencias medulares de la
organizacion e individuales para generar activos
15. Objetivo de formacion nuevos
16. Basado en las competencias o saber hacer de
16. Seleccion del personal cada uno
17. Valor en Bolsa 17. Se fija por los activos intangibles
18. Rendimientos crecientes y decrecientes al mismo
18. Economia tiempo

Mesnil/Gestion 2000, Barcelona, 2000.

v' ¢Qué busca la GC?

Fuente: SVEIBY, Karl, “Capital Intelectual. La nueva riqueza de las empresas. Como Medir

y Gestionar los Activos Intangibles para crear valor”, pag.60, Ed. Méaxima/ Laurent du

Sus objetivos buscan fortalecer los espacios para que los agentes obtengan mejores

resultados, entre los que se pueden mencionar:

a. Ponga en actividad la forma vital de adquirir los datos y el aprendizaje que

una persona, una red o un distrito necesita en el momento ideal, a través de

aparatos para analizar los datos y reforzar la capacidad de reaccionar a los

pensamientos obtenidos de esos datos y la informacion implicita que tienen

(Honeycutt, J., 2001). segundo. Supervisar la informacion jerarquica y el
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aprendizaje autorizado para fortalecer las organizaciones que actualizaran las
técnicas de mejora de medio y largo recorrido. do. Elaborar marcos integrados
progresivamente efectivos, en vista del desarrollo de prospectos, cuya ayuda

sera la informacion clave que dara efectividad y seguridad al procedimiento.

b. Cree una base mecéanica adecuada a la situacion especifica y al espacio donde
se conectard, a traves de los cuales los circulos de aprendizaje, por ejemplo, la
instancia de los sistemas universitarios con la economia, interconectaran los
diferentes lugares que explotan los mejores encuentros y las maneras en que
sobrevivieron. O resuelto los errores mas incesantes. Esto permite abordar los

problemas con mayor rapidez y ajustarse con una mayor adaptabilidad.

v" Factores claves de la Gestién del Conocimiento

La gestion de la informacion se analiza con una progresién de problemas que se originan
en un dominio similar, en particular los elementos sociales (independencia, la ausencia de
una cultura dependiente del aprendizaje, la separacion de la tierra y los individuos de esa
condicién, introducciones transitorias, etc.). ). Para iniciar una tarea, es importante
reflexionar sobre una progresion de factores que pueden verse como persuasivos 0
determinantes en los resultados y su falta de asistencia puede hacer que cualquier actividad
de ejecucion de un sistema CG se pierda. De esta manera, es importante observar si existe

alguna posibilidad de que exista en la asociacion:

o Una cultura organizada de la informacion. Comprendemos como cultura (Parker,
1996), "la disposicion de préacticas criticas agregadas que dependen de formas de
trabajo que dependen del amplio alcance de las necesidades humanas, que estan

estandarizadas en estructuras de signos e imagenes, que se transmiten por una
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progresién de Vehiculos de correspondencia y disfrazados en propensiones,
tradiciones, métodos de ser, consideracion y sentimiento”.

e Una base de aprendizaje mecanico. Esto debe ser trabajado por el marco en el que
se creara el GC, con instrumentos que pueden ser utilizados por los clientes del
marco Yy que permiten un acceso simple a los datos y la informacion que se requiere.
0 La conexién inmediata entre el GC y las metodologias de mejora recibidas por
las asociaciones, la red o los individuos alineados con las cualidades en las que se
encuentra esa asociacion, creada por el equivalente. o La armonizacién del
lenguaje. Es crucial, particularmente cuando las sociedades, los llamamientos, las
condiciones, los encuentros distintivos coinciden dentro de un espacio similar. o
Los Sistemas de Recompensas e Incentivos para compartir el aprendizaje y crearlo.
Esto mata los limites que pueden impedir el CG.

e La Estructura del Conocimiento. Esto debe ser suficiente para los clientes del
marco. Cada caso debe tener un marco que aliente sus elementos.

e Los diferentes canales de comunicacién del conocimiento. Cada uno de los que
producen un sentimiento de confianza y cercania entre la poblacién general
incluido.

e La representacion de las ventajas del marco. Al final del dia, la vision de los
individuos desde el marco con respecto a las ventajas adquiridas al consolidar la

informacion clave en los ejercicios y los activos.

No se debe olvidar que estamos gestionando personas, cultura y tecnologias.

1.8.3. EIl conocimiento como ventaja estratégica

v ¢ De qué conocimiento estamos hablando?
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El conocimiento se ha definido con diferentes puntos de vista, desde su relaciéon con la
informacion y los datos hasta la capacidad de hacer cosas con éxito. La organizacién y las
funciones de los sistemas de GC estaran condicionadas por el tipo de enfoque que se adopte
como objetivo. Alavi y Leider ( lavi, M & Leider, D. , 1999) han identificado seis puntos

de vista para la definicidn del conocimiento.

Estos son:

a. En relacion con la informacion y los datos: "La informacién es realidades, nimeros
brutos. Los datos se manejan o se descifran. El aprendizaje es datos
personalizados”. El énfasis esta en los individuos y en su requerimiento de datos.
El GC garantizara que los clientes lo aborden por métodos electronicos de manera
oportuna y adecuada a los clientes del marco. segundo. Como perspectiva: "la
informacion es la condicion del conocimiento y la comprension”. El interior es el
individuo y el CG intentara fomentar la utilizacion y la absorcién de datos, por
ejemplo, la situacién del aprendizaje electrénico y la sustancia creada con el

enfoque de habilidad o limite.

b. Como articulo: "El aprendizaje es un elemento que se puede guardar y controlar".
El camino al GC sera expandir la carga de aprendizaje a través de su codificacion
y capacidad en los archivos mostrados por este motivo o segun las necesidades de

los clientes.

c. Como procedimiento: "Aprender es un procedimiento de uso de la comprension”.
Su atencidn se centrara en expandir los flujos de informacion y los procedimientos
para crear, compartir y transmitir informacion, eliminar limites y problemas con eso
en mente. ademas, con respecto a los datos: "El aprendizaje es un estado de acceso

a los datos". El énfasis estard en los componentes exitosos para buscar y recuperar
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datos importantes, que hemos caracterizado como la seguridad de la informacion
que se trabaja a través de mapas de aprendizaje y referencias extraordinarias de
palabras. F.

d. Como limite o habilidad: "Aprender es el potencial que impacta la actividad".

La premisa del CG esté en las habilidades clave y la "comprensién de la experiencia
vital"; El Sistema espera expandir el capital académico al crear, a través del

aprendizaje, capacidades individuales y jerarquicas.

Por lo tanto, uno de los problemas principales de este trabajo fue expandir una idea
Unica de informacion que reflexione sobre cada uno de los puntos de vista que esto
incluye para esta nueva capacidad. El discurso se concentr en elegir qué factores se
consideraron clave para el GC y sus objetivos principales, al tiempo que percibieron

que mas adelante podria ser auditado e intercambiado.

En este aprendizaje comprendido se encuentra: La capacidad de relacionarse de
manera excepcionalmente organizada, la informacion, los datos y la informacion de
un articulo determinado que permite actuar con éxito en funcion de una estimacion

y un entorno especificos.

Las variables seleccionadas fueron las siguientes:

a.- “Relacion altamente estructurada” alude a metodologias de pensamiento que
permiten diversos componentes, por ejemplo, informacién, datos,
aprendizaje, antecedentes, valores, etc. para interrelacionarse de manera
"sinptica”. Las diversas tareas nos permiten almacenarlo, difundirlo y
localizarlo en un archivo para un acceso rapido. Este procedimiento contiene

una progresion de etapas que incluyen consideracion, discernimiento,
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comprension, disponibilidad, retencién, pensamiento, examen vy
combinacién. A diferencia de los factores alternativos que se pierden o
superan con su utilizacidn, este es un activo con un limite alto con respecto a
la reutilizacion, segun lo indicado por los resultados concebibles de las
combinaciones o recombinaciones que se pueden realizar a través de estas
tareas. Esto hizo que fuera posible actualizar la capacidad de Gestion del
Conocimiento y utilizar instrumentos TIC distintivos para crearla, ofrecerla

y utilizarla, y fusionarla en activos, expandiendo su estima.

* "Objeto de informacion decidido" es la pieza de la verdad que debemos
conocer y comprender para poder realizar un seguimiento de manera efectiva
y que nos lleve a un procedimiento de mejora perpetua, para lograr este
objetivo que necesitamos percibir. La conducta de este item puede estar muy
bien comprendida por el aprendizaje mecéanico o légico, las realidades, las
practicas, la informacion de vecindario o biolégica (aprendizaje de

Indigineus), etc.

* "Configurar el tiempo del espacio" es el lugar donde trabaja la informacion
que crea ciertos impactos. La informacion sin una configuracion no augura
nada bueno para supervisarla. Es un activo aplicable y actualizado cuya
utilizacion puede tener diversos destinos, por ejemplo, decidir, abordar

problemas dentro de pautas especificas de resultados en esa realidad.

 "Estimacion de la informacion™ significa su conexion con la utilidad
distribuida por los especialistas a quienes se propone. El significado y la

naturaleza de la sustancia del aprendizaje son valores dentro de esa
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existencia. Por ejemplo satisfaccion personal, eficiencia, ventajas

financieras,

* La precision, el gobierno de la mayoria, etc., pueden convertirse en
cualidades dentro del aprendizaje de la actividad. De lo anterior se pueden
extraer dos factores que serén clave en el desarrollo del aprendizaje vital: uno
que tiene que ver con la informacién, los datos y el aprendizaje anterior sobre
el articulo, y otro el conjunto o estructura de ejemplos que se trabajan con
ellos en una Racionalidad o solicitud especifica y nos obliga a movernos en

relacion con ese objeto.

Principales clasificaciones del conocimiento en la GC

v Conocimiento tacito v/s conocimiento explicito

La informacién inferida es lo que un individuo, una red, una asociacion o una

nacion ha unido o guardado en su cerebro, en su forma de vida y eso es dificil de

aclarar. Es importante remarcar que esta informacién puede ser hecha de:

v

Ideas, encuentros, aptitudes, capacidades, tradiciones, valores,
convicciones, historia, etc.

Conocimiento de las circunstancias Unicas o biologicas (geologia, ciencia
material, estandares no escritos, conducta de individuos y elementos, etc.).
Conocimiento como aptitudes subjetivas  (analisis comprensivo,
pensamiento critico, composicion, pensamiento de pensamientos,
descomposicion, combinacion, etc.) que le permite llegar a uno cada vez
mas impredecible o encargarse de nuevos problemas. En el momento en que

este aprendizaje nos permite actuar, se llama capacidad o informacion en la
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vida real. El problema se muestra en este tipo de informacion que esta cerca
de casa y es dificil de intercambiar con otros a través de un lenguaje que
otros comprenden o pueden obtener. Por ejemplo, la experiencia de un
trabajador dotado y maestro. Posteriormente, es importante supervisarlo
haciendo codigos que fomenten su transmision o una base de informacion
y, por lo general, se recopila a través de la percepcion. En recursos
inmateriales, es el mas dificil de intercambiar y el que decide el
cumplimiento de una accion determinada. La informacion inequivoca se ha
caracterizado como el aprendizaje objetivo y sano que se puede comunicar
con palabras, nimeros, ecuaciones, etc., ademas, se denomina expreso. Muy
bien puede ser transmitido mas efectivamente que el pasado. En vista del
stock actual entre estos dos tipos de informacion, se evalla la capacidad de

un individuo o una reunion para crear un nuevo aprendizaje.

Para la Gestion del Conocimiento, el elemento implicito del Conocimiento es una pieza
de informacion individual y autorizada (POLANY, 1967), que termina siendo evidente
cuando se utiliza para circunstancias especificas donde el aprendizaje codificado o
inequivoco es inadecuado para enfrentar esta circunstancia. Es lo que le permite a

alguien:

e Predecir si algo comienza o no.

e Visualizar ciertos riesgos o peligros que no estan dados por el aprendizaje
expreso

e Una solicitud particular para otra asociacion entre los datos.

e Generar reflexiones a partir de otra condicion.
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e El ejemplo de creadores, visionarios de negocios, visionarios 0 personas
que surgen del resto, lo que los aisla son sus datos concretos.

e Aprendizaje individual e informacion jerarquica.

El aprendizaje singular es la disposicion de la informacion de un individuo que lleva a

crear o reaccionar a necesidades o entornos individuales.

Informacion jerarquica: "es la manera en que los activos de la organizacion (o
asociacion) se controlan y modifican para realizar un movimiento provechoso que
permite la produccion de un valor significativo™ (Pizarro Moreno, Real Fernandez y
Sousa Ginel, 2000). Por lo tanto, es la disposicion de los componentes educativos, que
puede crear el método para hacer que las cosas se hagan en los individuos a partir de

una situacion autorizada como lo indican los objetivos explicitos.

Este aprendizaje es uno de los objetivos fundamentales del GC, y comprende tanto
informacion expresada (sistemas, manuales, ecuaciones de programacién o ldgicas,
etc.) como aprendizaje inferido (aptitudes, capacidades, encuentros, etc.). Su examen

lo hemos extendido en las siguientes secciones.

2.1.4.1. Capacidades de aprendizaje jerarquico.

Los elementos fundamentales del aprendizaje en la fortificacion autoritaria son, entre otros:

e Lograr un estado anormal de exactitud en la representacion de un articulo o en la
consistencia de su conducta mas adelante.

e Su administracién permite unir la estimacion del trabajo en los ejercicios de la
asociacion, lo que la hace inconfundible cuando se recopila de forma notable y
transmitible, por ejemplo, a traves de archivos, informes, bases de datos, examenes,

etc. (SVEIBY, K., 2000).
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e Realice cambios y modificaciones con menos errores, menos recursos se pierden en
las estrategias.

e Mejorar los tipos de correspondencia que se basan en los bordes de referencia
compartidos entre las personas de una afiliacion o condicion.

e Construye nuevos espacios de ayuda, cosas y organizaciones en los bordes.

e Mejorar la forma en que terminan las cosas.

e Trate con competencia un inmenso volumen de datos e informacion. o Generar

nuevos descubrimientos sobre la realidad en la que actuamos.

La navegabilidad del conocimiento organizacional y los entornos de conocimiento

integrados

Otra parte imperativa de CG es la manera en que el aprendizaje autorizado esta
disponible para las personas que lo necesitan dentro del marco a través de canales
efectivos y suficientes. De esto depende el limite de asimilacién que una asociacion
necesita para fusionar informacion nueva y desarrollarla. EI limite de absorcion se
comprende como la capacidad de la asociacién para percibir la estimacién de lo
nuevo, para aclimatarse a los datos externos y para aplicarlos con fines especificos
a una circunstancia particular. Los marcos de desarrollo se adaptan enfaticamente

por este limite y la manera en que se clasifica el aprendizaje.

Como encontramos en los componentes de Conocimiento - Accion, los diferentes
avances en el desarrollo de un limite jerarquico experimentan una progresion de
actividades, por ejemplo, gramatica, estructura e importancia, logrando el problema
de incorporacién, dispersion y capacidad de desplazamiento. El ultimo tiene como
aparato principal el desarrollo de mapas de aprendizaje que fomentan la

combinacion de la informacién diferente consolidada en instrumentos electronicos
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que permiten su circulacion de una manera competente y con la posibilidad de hacer

nuevos pensamientos y nuevos aprendizajes cuando sea necesario.

En el cuadro siguiente se define cada uno de los elementos que se aplican en el proceso de

generacion de un nuevo conocimiento organizacional.

Grafico N° 5 La Navegabilidad del conocimiento

Simbolo: Numeros, letras, elementos de
imagen

Dato: Texto, hecho, cadigo, imagen, sonido

Informacion: Organizada, estructurada,
interpretada, agregada

Conocimiento: Caso, regla, proceso,
modelo

Especializacion: Rapidez v certeza en las
propuestas, explicacion vy justificacion de
resultados. razonamiento

Capacidad: Especializacion organizacional:
repositorio de conocimientos, sistema de
soporte intearado, nucleo

VRV UIRIY

Sintaxis

+ significado + estructura =

+ razonamiento + abstraccidon
+ relaciones + aplicacion —

+ seleccion + experiencia + principios
+ limitantes + aprendizaje =

+ Iintegracion + distnibucion +
navegacion =

Fuente: Beckman, 1997.

A partir de este se pueden crean Productos basados en el Conocimiento que se han definido

como la recopilaciéon de informacion, los datos, el aprendizaje y la inteligencia estan

profundamente organizados e interrelacionados en cuanto a una circunstancia jerarquica,

reguladora o de autoridad que ofrece una forma adecuada de enfrentar la posibilidad.

Las aptitudes y capacidades de los individuos son fundamentales para crear estos

elementos, no debemos pasar por alto que la informacién vive en individuos, concebida a

partir de la idea y la actividad de estos.

Es tan rentable como inmaterial cuando termina inconfundible y se puede transmitir, pero

su adecuacién se estima en cuanto a coémo lo recibe un individuo y qué hace con él. El
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intercambio se realiza a través del acuerdo de "rivalidad" tanto para el distribuidor del

producto como para el beneficiario.

En este sentido, el pensamiento de las capacidades esta disponible para esta situacion como
un componente basico para la organizacién del aprendizaje o CG. El tema de Competencias

para el Trabajo se creard en la siguiente parte.

Para completar este punto, los recursos académicos de una asociacion son los segmentos
de una base de aprendizaje. La base de informacion de una asociacion comprende la
persona erudita, los recursos individuales y agregados que la asociacion puede utilizar para
realizar sus ejercicios. La base ademas incorpora la informacion y los datos sobre los cuales

se ha construido el aprendizaje individual y autorizado. "

El aprendizaje autoritario como motor del avance.

La asignacion de informacion se realiza a través de la adaptacion, por lo que la capacidad
para aumentar la oferta de aprendizaje dependera en un grado limitado de la capacidad del
individuo o la asociacion para aprender. La Teoria de las Capacidades Dinamicas
(habilidades dindmicas) enfatiza que el aprendizaje, particularmente su recarga constante,
es el recurso crucial para el avance. La capacidad de ingerir el aprendizaje se manifiesta a
través de la union de informacion especifica diferente que crea nuevas habilidades y

ventajas en los resultados.

Segun algunos creadores, la mejora del aprendizaje que ocurre dentro de la "textura social”,
dependera de la "capacidad intrinseca de las personas para percibir similitudes” como los
supuestos componentes implicitos que se encuentran dentro de la asociacion, tienen un

trabajo clave en La produccion de nueva informacion.
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La edad de aprendizaje se ayuda a través de actividades especificas, entre las tareas

principales que se utilizan para cambiar la informacion y los datos de un articulo estan:

1) examen de nueva informacion y datos con clases guardadas,

2) la prueba reconocible de los resultados por métodos para segmentos que dependen del

alistamiento y el razonamiento (dependiendo del caso),

3) la nueva disponibilidad que se ha dado a la informacion y datos,

4) las diferentes asociaciones que se prevén entre esta nueva informacién organizada y las

que se encuentran en nuestro caso de referencia,

5) el sentimiento que otros u otros nos brindan sobre la informacion y los datos que se
cuidan. La velocidad a la que se completa este tipo de actividad decide la competencia de

un marco para reaccionar a las peticiones de la naturaleza.

En consecuencia, el aprendizaje organizacional debe supervisarse junto con el
conocimiento organizativo como una caracteristica de las metodologias de avance. Vemos
esto particularmente en las areas con los mejores problemas, por ejemplo, PYME,

microempresas, programas de cambio de division abierta, ONG, entre otros.

Los atributos del capital académico que se regula a través de un marco de GC se basaran
en la naturaleza y los elementos que tiene. En cuanto a, tres tipos de condiciones han sido
inequivocamente separadas: las de accion mecanica, las de movimiento natural o el marco
autoritario, y las mas singulares, por ejemplo, los marcos de avance. GC resulta ser cada
vez mas grave en las condiciones de desarrollo, ya que el flujo de datos es desordenado y

requiere respaldos poco comunes para canalizarlo, por lo general, existe el peligro de
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quedarse corto y generar desgracias de tal magnitud que puedan imponer limites, por

ejemplo, Desaparicion del propio marco.

Objetivo

Conocimiento

Relaciones

Flujo de

informacién

Herramientas

de gestion

1.8.3.1.

Cuadro N° 5 Medio ambientes del capital intelectual

Medio Ambiente de
Actividad
Mecénica (Sistema
legal 0 normativo)
Estabilidad
Predeterminado
Explicito
Determinado por la
jerarquia de la
organizacion

Una via

Direcciones
provenientes de la

gestion

Fuente: Stahle y Gronroos 1999, pag. 107.

Desde el punto de vista individual:

Medio Ambiente de

Actividad Mecénica

(Sistema legal o

normativo)

Desarrollo Controlado

Basado en la Experiencia

Latente

Reciprocas, lucha por

consenso

Dos vias

Dialogo, modos acordados

de operacion y auto

evaluacion

¢ Qué es el aprendizaje organizacional?

Medio Ambiente
Dinamico (sistema de

innovacion)

Innovacion Continua

Intuitivo Potencial

Tacito

Espontaneas, en red

Cadtico

Acceso a redes
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Es un proceso modificacion de la estructura cognitiva que integra conocimientos, habilidades
y actitudes, cuyo objetivo es mejorar la situacion de quien aprende o de una situacion externa

a él o ella.

Desde el punto de vista organizacional:

Es procurar y aplicar la informacion, los sistemas, las cualidades, las convicciones y los estados
de animo para expandir la proteccion y el mejoramiento de una asociacién. En otras palabras,

"Unir los segmentos actuales de informacion recientemente” (GUNS, Bob, 1996).

El trabajo de los sistemas fomenta la era de las nuevas asociaciones e impacta la ejecucion de
los marcos. En cualquier caso, el procedimiento de aprendizaje incluye una progresion de
actividades mentales que permiten la prueba reconocible de ejemplos normales entre la
informacion y los datos, la conexion con los bordes de referencia anteriores o la produccion de
otro, los estandares de comprension reunidos con los que el individuo supervisa. y la

"capacidad programada que las personas necesitan para relacionarse con la informacion”.

Este aprendizaje jerarquico ocurre en varias ocasiones, por ejemplo, cuando uno observa a otros
cdmo se hacen las cosas, 0 se asocia con personas dentro o fuera de la asociacion, cuando lee

informes o aborda un problema con otros.

En el procedimiento de trabajo, se entrega incesantemente nueva informacion que no se
muestra de esta manera, por ejemplo, un experto que aclara y capacita a una reunion de
trabajadores para actualizar otra estrategia, esta convirtiendo una interpretacion de aprendizaje
cada vez mas complejo en un dialecto menos dificil, y por lo tanto a método, se dan temas que
son nuevos aprendizajes a traves de la edad de los pensamientos, la capacidad de hacer nuevos

arreglos.
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Estos cuando se ejecutan pueden causar errores, y enmiendas o modificaciones. En ese
momento, el experto asesora a expertos y supervisores sobre los resultados. En el proceso,
puede perder componentes importantes de ese nuevo aprendizaje y la aclaracion del progreso
o0 la decepcion, o la forma en que se remediaron. Esto se explica a los jefes, si hubiera un
resultado de aprendizaje que podria no ser exactamente el mismo que cualquier otra aplicacion.
Los profesionales son clave en el aprendizaje jerarquico y en los efectos del éxito o la

decepcién.

* Los atributos del aprendizaje jerarquico.

De los encuentros jerarquicos distintivos, los atributos fundamentales del Aprendizaje

Organizacional incluyen:

a. Expande el limite clave de la asociacion, es decir, actia de manera practica y se centra
alrededor de su vision, reaccionando de manera méas productiva a los requerimientos de la

tierra.

b.Fortalece la capacidad de cambiar, al tratar con cada uno de los activos reforzados por los
avances de ajuste, la capacidad de imaginar los problemas y las diversas opciones se mejora

utilizando la experiencia y eludiendo la astucia de la asociacion.

c. Mejore la exposicion o la ejecucion de la asociacion guiandose por indicadores especificos

y centrandose en las deficiencias todo el tiempo.

Un gran modelo es que la NASA se convirtié en una asociacion basada en informacion debido
a su necesidad de adaptarse con mayor rapidez para satisfacer su objetivo principal en la

"carrera espacial”.
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Esto decidio los requisitos para hacer su propia dinamica en temas especificos. Ser "més
rapido” no significaba apresuradamente, sino pensar mas despacio y progresivamente astuto

para concentrarse en lo mas importante.

Las organizaciones basadas en el aprendizaje (OBA)

Una asociacion que depende del aprendizaje es una que "explota toda la calidad académica, la
informacion y la experiencia accesibles para desarrollarse incesantemente para servir a cada
uno de sus socios" (Mayo, Andrew y Lank, Elizabeth, 2000). Dwindle Senge hace el
significado de "Organizacion inteligente", ya que tiene la capacidad de consolidar cambios méas
rapidos, por lo que su asociacion adivina a partir de una metodologia fundamental donde los
componentes inmateriales son simplemente la clave como el control, los suefios psicoldgicos,

la teoria comun. modelos junto a la recopilacion de aprendizaje.

La combinacidn de estilos de aprendizaje y una ventaja de asistencia son complementos para h

* Los atributos del aprendizaje jerarquico.

De los encuentros jerarquicos distintivos, los atributos fundamentales del Aprendizaje

Organizacional incluyen:

a. Expande el limite clave de la asociacion, es decir, actia de manera practica y se centra
alrededor de su vision, reaccionando de manera méas productiva a los requerimientos de la

tierra.

b.. Fortalece la capacidad de cambiar, al tratar con cada uno de los activos reforzados por los
avances de ajuste, la capacidad de imaginar los problemas y las diversas opciones se mejora

utilizando la experiencia y eludiendo la astucia de la asociacion.



42

c.. Mejore la exposicion o la ejecucion de la asociacion guidndose por indicadores especificos

y centrandose en las deficiencias todo el tiempo.

Un gran modelo es que la NASA se convirtio en una asociacion basada en informacion debido
a su necesidad de adaptarse con mayor rapidez para satisfacer su objetivo principal en la

"carrera espacial”.

Esto decidio los requisitos para hacer su propia dinamica en temas especificos. Ser "mas
rapido" no significaba apresuradamente, sino pensar mas despacio y progresivamente astuto

para concentrarse en lo mas importante.

. Las organizaciones basadas en el aprendizaje (OBA)

Una asociacion que depende del aprendizaje es una que "explota toda la calidad académica, la
informacion y la experiencia accesibles para desarrollarse incesantemente para servir a cada
uno de sus socios" (Mayo, Andrew y Lank, Elizabeth, 2000). Dwindle Senge hace el
significado de "Organizacion inteligente", ya que tiene la capacidad de consolidar cambios méas
rapidos, por lo que su asociacion adivina a partir de una metodologia fundamental donde los
componentes inmateriales son simplemente la clave como el control, los suefios psicologicos,

la teoria comun. modelos junto a la recopilacion de aprendizaje.

La combinacion de estilos de aprendizaje y una ventaja de asistencia son complementos para
hacer que una organizacion de Gestion del Conocimiento administre los métodos dinamicos de
las estructuras de mejora. La clave radica en el alma de punta que se utiliza en cualquier
organizacion mencionada por los componentes progresivos, prestando poca atencion a si es

una asignacion social que planea mejorar el estado de compensacion de las reuniones que viven
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en necesidad, por ejemplo, la organizacion que el Municipio da. Clientes de una boveda abierta,

etc.

Esto se clasifica como "negocio”, que debe ser productivo. Para avanzar, lo basico es aprender
y la manera en que lo aplicamos a la realidad en desarrollo. Lo méas basico en esto es que la
posibilidad de que el trabajo pierda importancia, incluso con la necesidad de las personas que
piensan en "ese negocio"”, lo que marca la diferencia es que para cada actividad excluyen las

ocupaciones, sin embargo, los limites de las personas.

Otra pieza clave de estas organizaciones es que el logro no significa "no cometer errores”, en
cualquier caso, la rapidez con la que se solucionan las confusiones. Esto se ha asignado como
"habilidad educada", es uno de los habitos por los cuales se recopila este tipo de datos, que es
un poco de aprendizaje. Hay dos tipos, uno conocido como "Actividades realizadas™ que refleja
las dificultades en la utilizacion de un tema u organizacién en particular, y el otro los "Sistemas
respaldados™ con esas perspectivas convincentes. Los dos ejercicios son béasicos para las
evaluaciones cercanas que se basan en la experiencia de otros o en una afiliacion comparable,
lo que se suma al desarrollo de los componentes para brindar un nimero cada vez mayor de
respuestas adecuadas a la tierra con menos errores en las estrategias. Esto es descrito por el
aprendizaje creado en los tipos de trabajo. o por otro lado (informacion del proceso de
trabajo).acer que una organizacion de Gestion del Conocimiento administre los metodos
dinamicos de las estructuras de mejora. La clave radica en el alma de punta que se utiliza en
cualquier organizacion mencionada por los componentes progresivos, prestando poca atencion
a si es una asignacion social que planea mejorar el estado de compensacion de las reuniones
que viven en necesidad, por ejemplo, la organizacion que el Municipio da. Clientes de una

boveda abierta, etc.
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Esto se clasifica como "negocio”, que debe ser productivo. Para avanzar, lo basico es aprender
y la manera en que lo aplicamos a la realidad en desarrollo. Lo mé&s basico en esto es que la
posibilidad de que el trabajo pierda importancia, incluso con la necesidad de las personas que
piensan en "ese negocio”, lo que marca la diferencia es que para cada actividad excluyen las

ocupaciones, sin embargo, los limites de las personas.

Otra pieza clave de estas organizaciones es que el logro no significa "no cometer errores”, en
cualquier caso, la rapidez con la que se solucionan las confusiones. Esto se ha asignado como
"habilidad educada", es uno de los habitos por los cuales se recopila este tipo de datos, que es
un poco de aprendizaje. Hay dos tipos, uno conocido como "Actividades realizadas" que refleja
las dificultades en la utilizacion de un tema u organizacién en particular, y el otro los "Sistemas
respaldados™ con esas perspectivas convincentes. Los dos ejercicios son béasicos para las
evaluaciones cercanas que se basan en la experiencia de otros o en una afiliacién comparable,
lo que se suma al desarrollo de los componentes para brindar un nimero cada vez mayor de
respuestas adecuadas a la tierra con menos errores en las estrategias. Esto es descrito por el

aprendizaje creado en los tipos de trabajo. o por otro lado (informacion del proceso de trabajo).

2.1.5. Asociacién basada en la informacién

Una asociacion que crea informacion es una asociacion adecuada para crear un nuevo

aprendizaje, disfrazarlo y llevarlo a un proceso de desarrollo efectivo (Nonaka y Takeuchi).

Es el principal generador de tipos de avance a través de una torsion invariable en la realizacion
de nuevas estimaciones que dependen de nuevos datos que se solidifican en sus técnicas,

componentes, organizaciones y estructura.

Las partes que se repiten en cada uno de los casos investigados56 solicitan aqui y alla u otros

segmentos que conforman el pensamiento presentado, estos son:
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v Red de conocimiento y un espacio fisico y / o virtual.

v’ Capacidad para realizar procedimientos de edad, obtencién, didlogo y
utilizacion de informacién con objetivos de mejora obviamente
caracterizados.

v’ Existencia de trabajadores del conocimiento que se ocupan del marco.

v Lenguaje codificado para fomentar el curso de la informaciéon y la
antiguedad de las nuevas clasificaciones.

v’ Capital intelectual caracterizado y supervisado.

v Formularios de apoyo para el aprendizaje de los ejecutivos.

Los estdndares en los que se basa el marco se han aislado en tres puntos de vista, en relacion

con los individuos, el marco y la innovacion. Estos son:

En relacién con las personas:

1) Las personas son evaluadas por su aprendizaje implicito y su compromiso con la edad de la

informacion maestra.

2) El arreglo entre estimados individuales y jerarquicos o de red es uno de los objetivos

fundamentales que continta el marco.

3) El grupo de personas de las practicas son generadores de aprendizaje vital: combinan
pensamientos y encuentros individuales a traves de espacios que sirven para compartir
gjercicios y, en consecuencia, logran una base tipica de informacion no dicha que permitira

externalizar los pensamientos y que todos los comprendan y compartan. .

4) Las discusiones para lograr un objetivo de aprendizaje son el enfoque de trabajo principal:
esta relacionado con el cambio de las circunstancias en las que se exhiben en rentables y la

creacion de sistemas de trabajo informal a partir de ellas.
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4) El sistema de aprendizaje con clientes / clientes y proveedores de informacion
funciona como dinamizadores del marco. Son la fuente fundamental de nuevos
pensamientos que se convierten en un trabajo social genuino con el medio y es una

parte de los intangibles de la asociacion.

El estandar de error como generador de aprendizaje en la experimentacion y asignacion de

informacion.

1) El autoaprendizaje y el alma innovadora se consideran capacidades fundamentales

fundamentales en los miembros.

2) La prueba reconocible de informacion no dicha se realiza a traves del modelo de

competencia.

En relacién con el marco o espacio de aprendizaje:

1) La capacidad de red principal de un marco de CG se centra en la combinacion de varias
colecciones de informacion: se realizan en las diversas zonas utilitarias y se incorporan junto

con la documentacion de aprendizaje actual.

2) El aprendizaje organizacional es el mejor enfoque para fusionar la informacion nueva en el

stock como un ciclo de mejora incesante.

3) La edad de los nuevos limites decide el limite con respecto al avance de un marco: se produce
utilizando el disfraz del aprendizaje realizado por las personas donde el ciclo comienza una vez

mas.

4) La representacion de los peligros es vista como una fuente de oportunidades.
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5) La pauta es el movimiento o negocio as en la blasqueda del alma emprendedora y de

aprendizaje.

En relacién con la tecnologia:

1) Los dispositivos mecénicos permiten familiarizar la energia cooperativa con el marco que

esta mediando.

2) La tecnologia se ha ido para expandir el curso de datos y espacio para crear y fortalecer
espacios de aprendizaje. Por ejemplo, las puertas de enlace y sus segmentos, por ejemplo, las
mejores précticas, las referencias jerarquicas de las palabras, el mercado de los pensamientos,
el directorio de negocios de los especialistas, los mapas de informacion y habilidades de forma

individual, etc.

3) Los instrumentos se han ido para guardar el aprendizaje inferido, particularmente lo que ha

sido

4) llamada "astucia informada™ (mejores précticas y ejercicios aprendidos).

Evolucion de los sistemas de Gestion del Conocimiento

Para las motivaciones detras de su comprension, la representacion de un marco de
Gestion del Conocimiento se introducira por su avance y cOmo se ejecuta dentro de una
asociacion. La difusion de esta capacidad en marcos mundiales ha decidido la seccion
de una sociedad postindustrial a una dependiente de la informacion y el aprendizaje. Su
inicio continuo comienza en la division privada como una caracteristica de las técnicas
de organizaciones y asociaciones, por lo que algunas perspectivas tienen un lugar con

esa condicién mas que en la parte abierta.
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Es importante aclarar que cuando el CG se ejecuta formalmente, los marcos se
interconectan progresivamente, y cuando vemos en los casos diseccionados, el area
abierta sufre un ajuste en la relacion Estado-nativo, proximidad y contacto entre los
dos. los incrementos en fuerza y calidad, y los procedimientos resultan ser cada vez
maés obvios y dinamicos; los activos pueden ser actualizados; y mejora la sencillez en
la administracion de temas abiertos. No obstante, el archivo no considera los problemas

y obstaculos que surgen al iniciar este tipo de tareas de la gente en general.

En una primera etapa, el aprendizaje y la innovacion se cultivan de manera
independiente, incluso en una variedad de regiones utiles, por ejemplo, Recursos
humanos y Sistemas o Tecnologia de la informacién. En el caso primario, este
subsistema se ocupa de los perfiles de carga y preparacion, en este sentido tiene el

control en el caso principal de reconocer y actualizar las capacidades de la asociacion.

Por otro lado, los territorios de la ingenieria de software 0 marcos, unen innovaciones de datos.

Este procedimiento se completa cuando los dos subsistemas comienzan a interrelacionarse para
mejorar la organizacion de los procedimientos, particularmente cuando se supervisa los

intangibles, por ejemplo, el aprendizaje.

En una etapa posterior, el aprendizaje se alinea con la innovacion. Cuando se ha creado una
base de aprendizaje especifica, la imprevisibilidad de las actividades obliga, aqui y alla, a hacer
otra capacidad llamada Gestion del Conocimiento (KM). Con la necesidad de supervisar cada
vez mas el volumen de datos y el aprendizaje, tanto la persona que ingresa en el marco como
la que se produce en él, las nuevas capacidades y ocupaciones dan la idea que realizan los
expertos, por ejemplo, los administradores de conocimiento y otros trabajadores de la

informacion. . .
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Es importante lidiar con los dialectos y actualizar la actividad de informacidn de activos segln
las necesidades de los elementos autorizados. Ofrezca a todos lo que necesitan en el momento
perfecto, en el camino correcto y al individuo que lo necesita para ofrecer un incentivo en la
asociacion y mejorar la naturaleza de lo que esta terminado. La idea de socio es el interior y el
establecimiento de la actividad del GC para ampliar la naturaleza de los beneficios de la
informacion a cada uno de los interesados en el marco (trabajadores, clientes, jefes, receptores,

proveedores, etc.).

En una tercera etapa, el marco de trabajo de CG se centra en el aprendizaje como motor y
fuente de cambios y avances. Los elementos de la etapa pasada han cambiado
significativamente las estructuras y el trabajo y la asociacién, el plan se centra en las
Comunidades de practica y las situaciones en las que se desarrolla su accion, las capacidades
especificas se mueven fuera del marco que crea menos valor y se enfoca en Los que producen
informacion. En el momento en que se llega a una dimension de diseminacion del GC en la
dimensién de la Sociedad, ocurren cambios inequivocos en la forma en que se enfrentan los

ciclos monetarios, las emergencias de las cuales se deja una velocidad mas notable que antes.

Grafico N° 6 Evolucién de la Gestién del Conocimiento
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Primera fase: de una organizacion tradicional a la gestion de los intangibles

v' Caracteristicas de la fase:

Crear la vision del valor de lo intangible

En esta primera etapa, 1o que prepara el cambio tiene que ver con las necesidades
para reaccionar ante los nuevos estados de velocidad y dinamismo de los sectores
empresariales y las redes en sus solicitudes sociales, para lograr compromisos
progresivamente estables y viables después de algin tiempo. El interés por mejorar la
naturaleza de las situaciones y de los elementos con directrices globales de alguna
manera u otra para consolidar medidas que hasta la década de los setenta no eran
detectables y que mediante el desarrollo de la innovacién se puede controlar de alguna

manera fundamental.

El GC ha crecido de manera mas efectiva en asociaciones que estan situadas
hacia la informacion, por ejemplo, las organizaciones que realizan trabajos
innovadores, las transnacionales, aquellas con divisiones de construccién

profundamente creadas, aquellas que aluden al bienestar y el negocio farmacéutico, etc.

Con respecto a la parte abierta, se ve que las personas que utilizan CG para la
junta son la mayoria de las administraciones de las naciones creadas, con economias
que dependen del aprendizaje, al igual que las asociaciones mundiales, por ejemplo, el

Banco Mundial, la Unesco y otros.

Por otra parte, no es en absoluto incuestionable para las economias menos

elaboradas, la pequefa escala, los pequefios y medianos esfuerzos, las regiones
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esencialmente cada vez més heterogéneas, por ejemplo, América Latina. A pesar de que
en poco tiempo los ejercicios se encuentran de manera extra (Colombia, El Salvador,
Brasil, entre otros), inequivocamente a través de los enfoques de desafio que se han
recibido en la zona de educacion y en la asociacion de Asociaciones a mediados de los

noventa.

El escenario funciona:

a. Primera accion: abordar los limites de la cultura y el idioma.

Uno de los principales factores que mantienen una asociacion estética es el
modo de vida que muestra su lenguaje, junto con el aprendizaje que utiliza'y que emerge
a través de este medio equivalente. En este sentido, lo principal que debe modificarse
es la manera en que se construyen los dialectos y las metodologias de mejora de largo
alcance. Aludimos a lo epistemoldgico, a las implicaciones ya la correspondencia de la
nueva sustancia. No obstante, los limites fundamentales que se vigilan para el uso de

un programa de GC son:

* Oposicioén social,

* Juventud innovadora,

* La adolescencia del marco, distrito, industria o asociacion,

* Los costos,

* La no aparicion de necesidades.

Por lo tanto, los méas continuos y complejos se amasan en la forma de vida,

particularmente en dos clases: (a) compartir informacion (aprender a compartir) y (b)
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temer al progreso por falta de vision sobre las ventajas e impactos de la Gestion del

Conocimiento en Conexion a la mejora de particulares, reuniones y asociaciones.

b. Segundo movimiento: desarrollo del capital intelectual y recursos

inmateriales.

Esta primera etapa comienza con el camino hacia la clasificacion del capital
academico. El principal creador que engendro el significado de Capital Intelectual fue
Thomas Stewart, quien lo aludié como "el conjunto de todo el aprendizaje que los

representantes de una organizacion tienen y le dan una ventaja" (STEWART, T., 1998).

Brooking alude a la combinacion de recursos impalpables que permiten a la
organizacién o asociacion trabajar dentro de una configuracion particular de progreso
para lograr dimensiones de mejora progresivamente estables después de algun tiempo
(BROOKING, A, 1997). En este sentido, debemos presentar dos elementos esenciales
de la maravilla de la informacion: (a) uno es la medida humana, donde los individuos
tienen el trabajo principal y su capacidad de saber y hacer, y (b) el otro es el elemento
de la informacion. Impalpable de los productos que son creados por este "capital

académico".

a. Terceraactividad: identificacion del conocimiento tacito (las competencias

cognitivas)

La otra parte integral de esta etapa es el establecimiento de un marco de Gestion de
Competencias, que espera que la informacion actual y el aprendizaje que se requerira
mas adelante para la ejecucion de sus acuerdos se deben distinguir para ampliar la
eficacia con la que supervisan. Bienes y naturaleza. La mayoria de las veces, esto se

ayuda a través de un examen util, que comienza a partir de la vision y la mision
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establecidas en los procedimientos, seguido por el significado de cudles son las
capacidades clave y las capacidades del centro (capacidades del centro). En una primera
etapa se centran alrededor de los puntos de vista intelectuales, méas que en otros. Ahora,
la idea de la competencia laboral y las técnicas de trabajo fundamentales para su

codificacion se condensaran.

* ;Qué es una competencia laboral?

Se puede hacer una primera forma de lidiar con la idea de la condicién fisica como las
capacidades y tareas que un individuo realiza de manera efectiva. Es decir, la
disposicion de los componentes (informacién, habilidades, encuentros, intereses,
caracter, innovacion, entorno laboral, etc.) que se organizan de manera fundamental,
hacen que sea concebible construir un individuo de manera mas esencial para enfrentar
cualquier circunstancia o circunstancia Unica. Rutina rutinaria o cambio en el trabajo y

en diferentes circunstancias de su vida.

En la mayoria de las naciones latinoamericanas, estas metodologias se estan
actualizando en el campo de la instruccion opcional y la preparacién profesional; por
ejemplo, en Chile, la Reforma de la educacién de medios técnico-profesional, que
comenzd en 2002, se centr6 en esta metodologia. Esto se caracterizd como
Competencia Laboral "una disposicion reconocible y evaluable de aprendizaje, estados
de &nimo, valores y habilidades relacionadas que permiten una exhibicion de buen gusto
en condiciones de trabajo genuinas, como lo indican los criterios de ejecucion
involucrados en el entorno de trabajo, que se distinguen de la manera en que se realiza

a los individuos que son vistos como especialistas apropiados o trabajadores razonables.

Al reconocer esta informacion implicita, el objetivo es "fabricar formas de preparacion™

que permitan la adaptabilidad del aprendizaje durante la vida de los especialistas,
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incluido un marco para la evaluacién y confirmacion del aprendizaje no formal

obtenido en los entornos laborales. trabajo.

La ejecucion de esta primera etapa significa:

0 Generar un lenguaje de progreso que faculte la correspondencia en la estructura con
la tierra donde trabaja, para acumular suefios compartidos. Pase la conjetura
descubriendo cémo expresar mediante técnicas para cddigos conocidos por las personas

en el sistema

» Establecer un descubrimiento definitivo y solitario que se base en los principios o

marcadores de calidad relacionados con los objetivos establecidos en los planes clave.

* Ordene la preparacion de los diferentes complices para tener lo que se necesita o las
restricciones que se requieren a través de planes que se extienden desde datos menos

confusos a dinamicos.

» Modificar la sustancia presente de los datos guardados o disponibles.

* Crear instrumentos para evaluar la idea de los sistemas y los impactos resultantes de

la estructura (criterios o medidas de ejecucion).

Los lineamientos que se ocupan de este momento del CG comienzan a considerar los

puntos de vista que se acomparian de:

a) Las habilidades laborales deben ser descritas por la parte productiva, social o abierta

donde se actualizaran.
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b) Las capacidades se componen de varias partes que llevan a la persona al movimiento
de manera poderosa (datos, aptitudes, capacidades, valores y temperamentos para una

situacion particular en la accion o ejecucion).

c) Se hacen en cuanto a trabajo y, por lo tanto, se evaltan y se afirman en el trabajo

(asociacién, tareas sociales, orientacion, etc.)

d) Las habilidades de planificacion / disposicion, evaluacion y acreditacion estan
separadas para lograr dimensiones méas notables de control de la idea de aprendizaje y

la facilidad de la estructura.

e) Tienen segmentos estandarizados que pueden llegar a ser reales en una medida
nacional para ser utilizados en la orientacion, planificacion y preparacién de las

autoridades presentes y futuras a través de un procedimiento de aprendizaje constante.

¢ Qué caracteriza a la competencia laboral?

* Lo que un individuo debe tener la opcién de hacer.

* Los criterios para emitir un juicio sobre la ejecucion equipada en una capacidad.

* Las condiciones en las que el individuo debe exhibir habilidad.

* Los tipos de pruebas importantes para emitir juicios sobre la competencia laboral:

percepciones de campo, recreaciones, creaciones pasadas, etc.

« La informacion y la conducta requeridas para desempefiar una capacidad de

capacidad.
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La informacion contenida en la capacidad se divide en niveles segun el nivel de dominio
requerido por la situacion especifica, o las circunstancias con las que el individuo debe

lidiar, de vez en cuando se han separado en esencial o junior, master o senior y master.

b. Cuarta actividad: los proyectos de Gestion del Conocimiento

La forma, en un nivel fundamental, de como se crean los marcos de Gestion del
Conocimiento es a través de empresas explicitas, en ese punto, estas, en etapas
alternativas, se convierten en una pieza del arreglo vital de la asociacion. En
cada etapa descubriremos las empresas de GC fundamentales o mas regulares.
Estos difunden los tres tipos de capital académico (humano, autoritario y de
aprendizaje social), ya sea en conexion con los clientes o receptores del marco,
con representantes, directores o proveedores. Del mismo modo, la cuestion de
la imagen corporativa también se supervisa dentro de estos pardmetros,
especialmente en la remota posibilidad de que aludamos a un cuerpo abierto,
por ejemplo, un Ministerio 0 un Municipio y las administraciones que otorgan
a los residentes, y al revés, espacios para el soporte nativo no es el mismo que

el acostumbrado, por ejemplo, entradas o enfoques de aprendizaje.

* Definicion de aprendizaje de la aventura de los ejecutivos.

Son aquellos que pretenden construir una etapa, algunos o todos en conexion
con el procedimiento para permitir el mejor funcionamiento posible de las
condiciones y los elementos del modelo despues de los puntos de referencia
establecidos para su ejecucion. A pesar de que puede resumirse muy bien que
estas empresas intentan capturar, dispersar o dispersar y hacer un nuevo

aprendizaje, el impacto principal es incitar a mejores enfoques para considerar
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0 desglosar la naturaleza, y estructurar los componentes que componen la

informacion.

2.2.2. Segunda etapa: de lo impalpable a lo obvio (el inicio de la gestion formal del

conocimiento)

» Caracteristicas de esta etapa:

Después del esfuerzo realizado en la etapa principal, la clasificacion de las
capacidades y la introduccién de la base innovadora subyacente, esta etapa se
centra en la administracion clave del aprendizaje de actividades, dandole otra
solicitud. Esto comienza la "administracion de la sustancia de aprendizaje”
donde se soluciona lo que se guardd. Aparecen nuevas capacidades y otras se
vuelven cada vez mas impredecibles, lo que hace que sea importante crear una
region formal dentro de la asociacion que asuma la responsabilidad de este
comienzo "Cerebro jerarquico". Especialistas estdn preparados para nuevas
necesidades. El tema de "aprender el tablero™ que se encuentra habitualmente
en la Capacitacién y el Desarrollo se obtiene de Recursos Humanos, junto con
la "Innovacion del aprendizaje”, Ilamada TIC que funcion6 en los
Departamentos de Sistemas o Informatica. Esto no implica que estos tres
subsistemas estén aislados, a pesar de lo que podria esperarse, sus incrementos

de disponibilidad.

Ejercicios de esta etapa:

* Primer movimiento: supervisar el aprendizaje ajustando los puntos de vista de

la informacion y aprendiendo la innovacion de los ejecutivos
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Ahora, como se expreséd oficialmente en el punto anterior, el aprendizaje se
imagina como un margen socio-subjetivo vital de libertad de accién, que
ofrecerd ayuda al liderazgo basico y a los objetivos de los problemas que
presenta la ejecucion de dichas técnicas. De esta manera, ademas del hecho de
que se da prioridad a la informacion en la dimension psicoldgica, sin embargo,
a diferentes puntos de vista, por ejemplo, apasionado, tipo de caracter, la tierra
donde debe crearse, por ejemplo, situaciones con alta presién, para la sociedad
en general, tome en cuenta a individuos iracundos o descorteses, y asi

sucesivamente.

Esto se trabaja con una base innovadora que no es la misma que en la etapa
anterior, lo que permite a los clientes del aprendizaje jerarquico llegar
rapidamente a lo que es fundamental, disminuir los tiempos de busqueda y hacer

que las areas y los cursos se abran.

Los dialectos y mapas que permiten que estos lleguen a ser ensamblados.

El objetivo es construir la naturaleza de la vida laboral de los individuos y la
rentabilidad de todo el marco, disminuyendo el agujero de aprendizaje
(particularmente el agujero innovador) entre los individuos de la asociacion con
las solicitudes de desarrollo y mejora de un marco similar. Los procedimientos
de confirmacién relacionada con la palabra se escalan, cuyo objetivo es hacer
abierta la informacion o la capacidad que alguien tiene, independientemente de
cémo la obtuvieron, que tarde o temprano alguien puede necesitar. En este
sentido, se estan construyendo los supuestos "mercados jerarquicos de

aprendizaje”.

* Segunda accion: introducir oficialmente el marco GC.
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Plano y ejecucion de un disefio de aprendizaje.

Esto debe ser productivo, exitoso y simple de utilizar, se utilizd para crear
informacion corporativa o espacio de aprendizaje, particularmente en dos zonas:
(una) ingenieria innovadora, (servidores, PC, sistemas, Intranet, etc.) y (b)
estructura de informacion (estructura de las bases de informacion,
clasificaciones cientificas, asociacion, obtencion de informacion externa,

captura interna de aprendizaje y separacion).

En lo principal, la ingenieria mecanica debe cubrir perspectivas, por ejemplo, el
uso de é&reas de trabajo avanzadas, entradas representativas, marcos de
almacenamiento WEB, utilizacion de interfaces inteligentes, informacion
electrdnica y esfuerzos coordinados, intranets y redes virtuales. En el segundo,
la Estructura de conocimiento se convierte en la produccién de codigos
consensuales, donde el aprendizaje no dicho se fusiona y los procedimientos de
correspondencia, curso y difusion de informacion por parte de los clientes,
socios Yy artistas del marco se hacen inteligibles. Esto hace que sea crucial hacer
diccionarios con términos clave, ordenar los procedimientos de creacion de
informacion, como adquirirlos, las formas de habilidad, saber quién, y asi

sucesivamente.

* Tercera actividad: determinar la dimension y las medidas del conocimiento

organizacional

Actualmente, para Zander y Kogut (DEVINNEY, T, MIDGLEY, D., y SOO,
CH W.), las cualidades de aprendizaje autoritario que distinguen a estos

creadores son:
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a. Codificabilidad: cuéanta informacion puede ser codificada. Por ejemplo, el
grado en que los procedimientos se incorporan en los manuales, en la

programacion y cdmo los especialistas tienen apertura a ellos.

b. Mover: Es la cantidad de informacion que se puede educar para los nuevos
especialistas, tanto en un curso como en el entorno laboral. La simplicidad de
coémo los nuevos representantes pueden familiarizarse con los procedimientos
se desglosa, tanto el examen en los manuales como la discusion con los
especialistas preparados. La estimacion se centra en la simplicidad de la
adaptacion, a pesar de que el procedimiento no esta organizado oficialmente en

manuales.

c.. Naturaleza multifacética: se describe como el aumento de los diversos tipos
de habilidades que se requieren para desarrollar ese aprendizaje o limite. Tiene
dos mediciones (1) de la cantidad de informacion o experiencia especifica que
se espera que genere una administracion o administracion decente y (ii) la
cantidad de representantes que deben estar preparados en mas de un territorio

de experiencia.

d. Confianza fundamental: es la dimension de las asociaciones entre individuos,
reuniones, encuentros, etc., importante para que la informacion se cree. Se
centra alrededor de la dimension de la dependencia entre varias capacidades o
reuniones divididas en (1) la cantidad de trabajadores de varias zonas de
especializacion que se establecen juntos y (ii) la cantidad de arreglos o tareas

utilizadas.

e. Representa el grado en la conexion entre informacion y aprendizaje. Paj

(indices, bits de items, tripticos, etc.).
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e Cuarto movimiento: preparacion de especialistas en informacion.

Cuando se formaliza la capacidad del CG, comienzan a aparecer nuevas
ocupaciones junto con las anteriores. Ahora nos detendremos para descubrir los
iniciales que se han presentado a tiempo. En el segundo periodo del CG hay

cuatro dimensiones de especialistas que se detallan a continuacion:

* Primera dimension: trabajadores de linea que deben lidiar con su propia
percepcion para satisfacer todas o una parte de sus tareas, por ejemplo.

Documentalistas, secretarios, personal autorizado, especialistas, etc.

* Segunda dimension: especialistas en informacion, que son los individuos que
pueden crear ejercicios dentro de asociaciones y organizaciones que producen
un nuevo aprendizaje expreso con mayor velocidad que otros al mejorar la

administracién de sus propios dones.

» Tercera dimension: se encuentran los jefes de riesgo de GC, que son
responsables de las actividades para ejecutar o refinar una region particular de

conocimiento, ya sea mediante el progreso o el avance.

* Cuarta dimension: el Administrador de conocimientos es responsable de
iniciar, avanzar y planificar los programas de GC para impulsar la creacion,

divulgacion y dispersion del aprendizaje en la asociacion.

Quinta accion: reconocer las capacidades vitales (la combinacion de mediciones

subjetivas, entusiastas, relevantes, etc.)
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En definitiva, cada trabajador debe tener una progresion de habilidades futuras
que les permitan integrarse con mayor rapidez en el mercado y en los cambios
de trabajo. Es importante prepararse y practicar todo el tiempo para mantenerse
actualizado en su perspectiva, y es un compromiso de la division abierta
reconocerlos y brindar los datos esenciales para que todos los marcos de
instruccion y preparacion profesional, organizaciones, asociaciones abiertas y
privadas en el El local los fusiona. Esto se hace a través del desarrollo de una
Clasificacion Nacional de Ocupaciones o Competencias que retratan la

dimension y su sustancia base en cada ocupacion.

* Sexto movimiento: actualizar operaciones GC explicitas.

Estas son empresas cuyos objetivos principales son hacer una ingenieria
innovadora de almacenamiento de aprendizaje, tanto inferida como
expresamente, para permitir el curso de informacion vital o datos Utiles de tipo
(apropiados y oportunos) que se siten en un individuo o en un pais. la

Asociacion.

En el segmento abierto en el segmento abierto, estos compromisos son clave,
ya que es lo que permite a los clientes acceder al aprendizaje mundial, al capital
académico agregado, a la informacion mundial, etc., a través de un lenguaje
justificable por el que lo lleva a aprender diferentes partes de la informacion.

que se guarda

Tipo de aprendizaje: expresar informacion externa (informes de asesores,
archivos de enfoques de investigacion, etc.), aprendizaje interior inequivoco
(informes, material de introduccion de empresas, manuales, etc.) e informacion

interna implicita (encuentros, pensamientos y asi sucesivamente)).
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Premisa innovadora: contenedores o bdveda de informacion, componente de
busqueda y organizacion de sustancias, por ejemplo. Bases de datos, centro de

conocimiento.
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I11. METODO

3.1. Tipo de Investigacion

Segun la razén para el examen, el problema y la meta planeada, el tipo de investigacion
se conectara a la luz del hecho de que esta representado por la busqueda de la aplicacion
o la utilizacion del aprendizaje que se obtiene; ademas, debido a que esta firmemente
conectado a la investigacién fundamental, ya que se basa en los resultados; por lo que
toda investigacion conectada requiere un sistema hipotético. Lo que es mas, su intencién

principal es cuidar los problemas terrenales.

(1 Disefio de investigacion

La estructura de la exploracién es longitudinal sin pruebas, ya que la variable autbnoma
no se modificara deliberadamente y lo que se hara es observar la maravilla a medida que

ocurre en su contexto regular y luego investigarlas. Por lo tanto, sera social / facil.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion:

La poblacion esta compuesta por todo el personal que trabaja en la Oficina de

Capacitacion de la Entidad Patrocinadora de Proyectos S.A.

3.2.2. Muestra

El ejemplo esta compuesto por 29 personas que trabajan en la Oficina de Capacitacion.

3.3 Operalizacion de Variables

Variable Independiente
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X1 = Gestion del Conocimiento

Indicadores e Indices

INDICADORES INDICES
X11 | Desempefio Directo | Nivel de desempefio
Aplicacion de lo aprendido
Destrezas
X12 | Evidencia de % de productividad
Productividad Productividad vs 6ptimo
X13 | Banco de Conocimiento técito
conocimientos Conocimiento explicito
Mapas de conocimiento
Proyectos

Variable Dependiente

Y1 = Competencias Laborales en la Oficina de Capacitacion

Indicadores e Indices

INDICADORES INDICES
Competencias Habilidades
Y11

basicas Destrezas
Competencias Planeacion

Y12 |Genéricas o Organizacion
transversales Direccion
Competencias

Y12 Capacitacion
Especificas
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3.4. Instrumentos

Las estrategias que se utilizardn para completar el trabajo de examen serén:

1) Entrevistas

2) Encuestas

3) Observacion

4) modelado

Entre los instrumentos que se utilizaran para el avance del trabajo de exploracién se encuentran los

siguientes:

* Control de entrevista.
* Radio grabadora

* Cuestionarios

* Hojas de observacion.

» Comparacién con sustancias en una division similar.

3.5. Procedimientos

En ese momento, los resultados se muestran antes de que los instrumentos de examen se obtuvieran
de la prueba de campo realizada, tanto para el factor libre como para las reuniones de control y
exploratorias de la variable necesitada, aplicando las mediciones relacionadas con los marcadores

elegidos.
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3.6. Analisis de datos

Estos resultados estdn expuestos a una investigacion cuidadosa para separar los aspectos mas
destacados de su conducta y, en este sentido, tener componentes de juicio para traducirlos en torno
a la conducta de los dos factores incluidos.

Procedimiento de prueba de hipotesis.

El procedimiento para probar la teoria comienza primero con la definicion de la revision. Para
realizar la prueba de especulacion, se utilizd la programacion de SPSS en su version 15.0. Este
programa forma la informacién de la revision y piensa en los factores segun las teorias, decide la

medida de la prueba y se relaciona con el especialista en el esclarecimiento del resultado.

Célculo de las estadisticas de la prueba de hipotesis

La medida que se utilizara sera el chi-cuadrado, ya que permite decidir si hay una conexion entre

dos factores definidos, al igual que la instancia del presente examen, que se muestra en una tabla

de posibilidades.

La prueba de autonomia Chi-cuadrado comienza a partir de la teoria de que los factores son

auténomaos; en otras palabras, que no hay conexion entre ellos y de esta manera ninguno aplica un

efecto sobre el otro.

El objetivo de la prueba de Chi cuadrado es verificar la especulacion por el nivel de inmensidad,
por lo que si el valor de criticidad es mas notable o equivalente al alfa preordenado (0.05 o0 5%),

se reconoce la teoria, sin embargo, en el caso de que Es menos niega.

En la figura adjunta observamos la zona de reconocimiento y rechazo de la teoria invélida:



Hipotesis Nula: Existe dependencia entre las variables.

Hipotesis Alternativa: Las variables son independientes

Zona de
aceptacion de
la Hipotesis
Nula: NO
EXISTE

Zona de
Rechazo de la
Hipdtesis Nula:
EXISTE

relaciGbn  entre

El

El valor de
significacion del chi
cuadrado es mayor o
igual al valor de alfa

valor de

significacion del chi
cuadrado es menor
al valor de alfa (5%)

(5%)
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IV.RESULTADOS

4.1.Contrastacion de hipotesis

Una teoria con respecto a las mediciones inferenciales es una recomendacion con respecto a
uno 0 unos pocos parametros, y lo que el analista hace a través de la prueba de especulacion
es decidir si la especulacién es predecible con la informacion adquirida en el ejemplo

(Hernandez Sampieri, 1998). , para esto, la especulacién del examen, la teoria invalida y las

teorias facticas relacionadas se planean debajo.

Las especulaciones logicas se intentan o investigan exactamente para decidir si se ven
reforzadas o invalidadas por lo que el analista observa. Por lo tanto, continuamos calculando

la especulacion del examen y la teoria factica comparativa.

v Hipotesis de investigacion

Hi = "Si se construye una Gestion del Conocimiento que permite al Patrocinador del
Proyecto S.A., capturar, componer, almacenar y recopilar la informacion, en ese momento se

mejoraran las aptitudes de actividad de la Oficina de Capacitacion".

v' Hipotesis nula

HO = "Si se construye un tablero de aprendizaje que permite que la Entidad Patrocinadora de
la SAA se comprometa a captar, componer, almacenar y crear informacion, las capacidades

laborales del personal de la Oficina de Capacitacion no mejoraran”.

v' Hipdtesis estadistica

Hi: r XY #0
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Existe una relacion (r) entre la variable autonoma (X) (Gestién del conocimiento) y la

variable necesitada (Y) (Competencias laborales en la Oficina de capacitacion).

HO:r XY =0

No existe una relacion (r) entre el factor libre (X) (Gestidn del conocimiento) y la variable

dependiente (Y) (Competencias laborales en la Oficina de capacitacion).

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de 17.357(a 6 0.008
Pearson )
Razon de 17.909 6 0.006
verosimilitud
Asociacion lineal por 2.190 1 0.139
lineal
N de casos validos 50

Conclusion. El valor de significacion de 0.008 del chi-cuadrado es menor al valor de alfa

(0.05) por tanto se rechaza la hipétesis nula; es decir, existe relacion entre ambas variables.
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v Hipotesis estadistica (2)

Hi: r XY#0

Existe correlacion (r) entre la variable independiente (X) ( Gestion del conocimiento.)

y la variable dependiente) (Y) ( competencias laborables en la Oficina de Capacitacion

).

HO:r XY =0

No existe correlacion (r) entre la variable independiente (X) ( Gestion del
conocimiento.) y la variable dependiente) (Y) ( competencias laborables en la Oficina

de Capacitacion ).

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 10.732(a 4 0.030
Pearson )
Razon de 8.679 4 0.070
verosimilitud
Asociacion lineal por 2.384 1 0.123
lineal
N de casos validos 50

Conclusion. El valor de significacion de 0.030 del chi-cuadrado es menor al valor de alfa

(0.05) por tanto se rechaza la hipotesis nula; es decir, existe relacion entre las variables.
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v Hipotesis estadistica (3)

Hi: r XY#0

Existe una conexion (r) entre el factor libre (X) (ejecucion de muchos sistemas
considerados en una Gestion del Conocimiento) y la variable necesitada) (Y)

(habilidades de trabajo en la Oficina de Capacitacion).

HO:r XY =0

No existe una relacion (r) entre el factor libre (X) (capturar, ordenar, almacenar el
aprendizaje de la facultad que trabaja en la Oficina de Capacitacion de la Entidad
Auspiciadora de Proyectos SA) y la variable dependiente) (Y) (apropiado habilidades

de trabajo) de las ocupaciones).

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 10.732(a 4 0.030
Pearson )
Razon de 8.679 4 0.070
verosimilitud
Asociacion lineal por 2.384 1 0.123
lineal
N de casos validos 50

Conclusion. El valor de significacion de 0.030 del chi-cuadrado es menor al valor de alfa

(0.05) por tanto se rechaza la hipotesis nula; es decir, existe relacion entre ambas variables.




4.2. Andlisis e Interpretacion

Posteriormente a la recopilacion de informacion (prueba de campo), el examen se realiza a
través de las mediciones utilizadas en los marcadores del factor libre, equivalente a la
recopilacién de control y la recopilacion exploratoria de la variable dependiente. Esto con

el fin de obtener la conducta para su comprension particular de los factores incluidos.

1. ¢Sabe lo que es gestion del conocimiento ?

TABLA N°1
¢ Sabe lo que es gestion del conocimiento ?  Frecuencia =~ Porcentaje
a. Si 23 79.31
b. No 5 17.24
C. No sabe / No opina 1 3.45
Total 29 100.00

ésabe lo que es gestion del
conocimiento ?

3,45

Interpretacion: Segun la encuesta, el 79.31% de los encuestados sabe lo que es gestion del

conocimiento, solamente un 17.24% no sabe lo que es. Finalmente un 3.45% no sabe o0 no

opina.

Ha. Si

mb. No

c. Nosabe/Noopina
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2. Gestidon del conocimiento es:

TABLAN° 2

b. El conocimiento de grupo 3.45

Total 29 100.00

Gestion del conocimiento es

3,45 3,45
Ma. Aquel conocimiento

que tiene cada personay
que es dificil de compartir

Eb. Elconocimiento de
grupo

W c. Elconocimiento que
tenemos de las demas
personas

Interpretacion: Segun la encuesta, el 93.10% de los encuestados menciona que gestion del
conocimiento es aquel conocimiento que tiene cada persona y es dificil de compartir.
Solamente 3.45% dicen que es el conocimiento de grupo, y 3.45% menciona que es el

conocimiento de las demas personas.
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3. ¢Usted cree que la gestion del conocimiento se puede sistematizar?

TABLAN° 3

¢Usted cree que la gestion del Frecuencia Porcentaje
conocimiento se puede sistematizar?

a. Si 25 86.21

b. No 4 13.79

c. No sabe / No opina 0 0.00
Total 29 100.00

Interpretacion: Segun la encuesta, el 86.21% de los encuestados menciona que la gestion del

conocimiento se puede sistematizar, solamente un 13.79% manifiesta lo contrario.

4. ¢Usted cree que la gestidn del conocimiento es dificil de capturar?

TABLA N° 4

¢Usted cree que la gestion del Frecuencia Porcentaje
conocimiento es dificil de capturar?

a. Si 16 55.17
b. No 9 31.03
c. No sabe / No opina 4 13.79

Total 29 100.00

Interpretacion: Segun la encuesta, el 55.17% de los encuestados indica que la gestion del
conocimiento es de dificil de capturar, 31.03% manifiesta lo contrario. Solamente un 13.79%

no sabe 0 no opina.
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5. ¢Cuédles son las principales fuentes de conocimiento en la entidad?

TABLA N°5

¢Cuales son las principales fuentes de Frecuencia Porcentaje

conocimiento en la entidad?

a. Experiencia de la entidad 3 10.34

b. Experiencia del personal 9 31.03

c. Documentacion de la entidad 5 17.24

d. Reuniones 2 6.90

e. Capacitaciones 10 34.48
Total 29 100.00

¢Cuales son las principales fuentes de
conocimiento en la entidad?

M a. Experienciadela
empresa

Hb. Experiencia del
personal

mc. Documentacion de la
empresa

md. Reuniones

W e. Capacitaciones

Interpretacion: Segun la encuesta, el 34.48% de los encuestados manifiesta que la principal
fuente del conocimiento en la entidad son las capacitaciones, posteriormente tenemos con
31.03% a la experiencia de su personal, luego tenemos con 17.24% a la documentacion de la

entidad, finalmente tenemos con 10.34% a la experiencia de la entidad.
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6. ¢Como comparten el conocimiento en la entidad?

TABLA N° 6

¢ Coémo comparten el conocimiento en la entidad? Frecuencia Porcentaje

a. Capacitaciones 12 41.38

b. Intercambio a través de jornadas de trabajo 6 20.69

c. Intranet 1 3.45

d. Reuniones 2 6.90

e. Interaccion personal 8 27.59
Total 29 100.00

¢Como comparten el conocimiento

en la entidad?

W a. Capacitaciones

B b. Intercambio a través
de jornadas de trabajo

mc. Intranet

md. Reuniones

He. Interaccidn personal

Interpretacion: Segun la encuesta, el 41.38% de los encuestados manifiesta que el

conocimiento se comporta a través de las capacitaciones, luego con 27.59% con la interaccion

del personal, finalmente tenemos con 20.69% a intercambio a través de jornadas de trabajo.




7. ¢El conocimiento se re-usa en nuevos proyectos?

TABLAN°7

¢El conocimiento se re-usa en nuevos Frecuencia Porcentaje

proyectos?

a. Si 8 27.59

b. No 17 58.62

c. Nosabe/No opina 4 13.79
Total 29 100.00

¢El conocimiento se re-usa en nuevos

proyectos?

ma. Si

Eb. No

mc. Nosabe/No opina

78

Interpretacion: Segin la encuesta, el 58.62% de los encuestados manifiesta que el

conocimiento no se re-usa en nuevos proyectos, solamente un 27.59% manifiesta lo contrario.
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8. ¢Cuadles cree que es la principal barrera para la implementacion de la gestion de

conocimiento en la entidad?

TABLA N° 8

¢Cual cree que es la principal barrera para la Frecuencia  Porcentaje
implementacion de la gestion de conocimiento en la
entidad?
a. Carencia de estandares en procesos de trabajo 17 58.62
b. Pobre infraestructura de comunicaciones 4 13.79
c. Cultura Organizacional 4 13.79
d. No hay suficiente tiempo 1 3.45
e. No hay suficiente presupuesto 1 3.45
f.  Resistencia de los trabajadores 2 6.90

Total 29 100.00

éCual cree que es la principal barrera para
la implementacion de la gestion de
conocimiento en la entidad?

3,45

M a. Carencia de estandares en
procesos de trabajo

B b. Pobreinfraestructura de
comunicaciones

m c. Cultura Organizacional

md. No hay suficiente tiempo

He. No hay suficiente
presupuesto

mf. Resistencia de los
trabajadores

Interpretacion: Segun la encuesta, el 58.62% de los encuestados manifiesta que existe una

carencia de estandares en procesos de trabajo, para poder implementar la gestion del

conocimiento en la entidad, luego tenemos con 13.79% a pobre infraestructura de

comunicaciones, 13.79% cultura organizacional, y finalmente, no hay suficiente tiempo, no

hay suficiente presupuesto con 3.45%.
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9. ¢Por qué cree que es importante la gerencia del conocimiento en la entidad?

TABLAN°9

¢Por qué cree que es importante la gestion del Frecuencia Porcentaje

conocimiento en la entidad?

a. Reduce el re-trabajo 8 27.59

b. Respuesta rapida a los clientes 7 24.14

c. Alienta a la mejora continua 6 20.69

d. Comparte el conocimiento tacito 6 20.69

e. Difunde las mejores préacticas 2 6.90

f.  Desarrolla nuevos productos y servicios 0 0.00
Total 29 100.00

éPor qué cree que es importante la gestion
del conocimiento en la entidad?

0,00

M a. Reduce el re-trabajo

B b. Respuestarapidaalos
clientes

mc. Alienta ala mejora
continua

md. Comparte el conocimiento
tacito

me. Difunde las mejores
practicas

Interpretacion: Segun la encuesta, el 27.59% de los encuestados manifiesta que la gestion del
conocimiento es importante porque reduce el re-trabajo, el 24.14% porque es una respuesta
rapida a los clientes, el 20.69% porque alienta a la mejora continua y comparta el conocimiento

tacito, finalmente con 6.90% porque difunde las mejores practicas.
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DISCUSION DE RESULTADO

* Segun la descripcion general, el 93,10% de los encuestados notan que el aprendizaje
implicito es esa informacion que cada persona tiene y es dificil de compartir. Solo el
3.45% declara que es informacion de grupo, y el 3.45% afirma que es el aprendizaje de

otros individuos.

* De acuerdo con la descripcion general, el 58.62% de los encuestados expresa que hay
una ausencia de principios en los formularios de trabajo, para ejecutar la informacion
del panel en el elemento, en ese momento tenemos 13.79% de marco de
correspondencia deficiente, 13.79% de cultura jerarquica, por Gltimo , no hay

suficientes oportunidades, no hay suficientes planes de gastos con 3.45%.

* Segun la descripcion general, el 41.38% de los encuestados expresa que la
informacion continua a través de la preparacion, en ese punto con el 27.59% con la
comunicacion del personal, por fin tenemos un comercio del 20.69% a través de dias

laborales.
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CONCLUSIONES

1. La informacion de la Oficina de Capacitacion en la Entidad Auspiciadora de
Proyectos SA, se obtiene de cada uno de los principales anunciantes asociados con cada
una de las empresas, a traves de diferentes componentes: entrevistas, reuniones,
conceptualizacion, correo electronico, capacitacion y recopilacion de ensayos. . El

aprendizaje expreso se captura de archivos, informes, principios, detalles.

2. Una de las principales ventajas de la ejecucion de la Gestion del Conocimiento es
que reduce el trabajo, en esta linea puede dar una reaccion mas rapida y cada vez mas

competente al cliente.

3. Dentro de los principales obstaculos para el uso de la Gestién del Conocimiento,
tenemos la falta de modelos de trabajo, en este sentido, la sustancia se encuentra en la

necesidad de institucionalizar cada uno de los ejercicios en el elemento.

4. Dentro de las habilidades de trabajo que se planean mejorar, tenemos: informacion,

aptitudes, encuentros, intereses, caracter, innovacion, entorno laboral, etc.

5. El uso de la Gestion del Conocimiento en la Entidad, es que permite consolidar el
aprendizaje expreso, el conocimiento implicito y agresivo, expandir la velocidad en la
creacion de cambios en las estructuras de informacion y la medida de las reacciones
exitosas que se reservan en unos pocos minutos. Calidad a los requerimientos de la

situacion Unica.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Ejecute la Gestion del conocimiento segln la estructura que lo acompafia, donde se
reconocen sus segmentos fundamentales: grupo de riesgo, fuentes de informacion,

administrador de aprendizaje y el marco de informacion en si.

Sistema para actualizar la Gestion del Conocimiento en la Entidad Patrocinadora de Proyectos

S.A.

ORGANIZACION

PROYEQIO
Conocim

Gestion

Usuarios
- \ 4

—
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IX.ANEXOS

Anexo: 1 Matriz de consistencia

PROBLEMA

PROBLEMA
GENERAL

1. ;De qué
forma una
correcta gestion
del
conocimiento
desarrollara
competencias
laborales en la
Oficina de
Capacitacién de
la Entidad
Auspiciadora de
Proyectos S.A.?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

1. ;Cuales son
las principales

OBJETIVOS

OBJETIVO
GENERAL

1. Desarrollar
una gestion del
conocimiento
que permita a la
Entidad
Auspiciadora
de Proyectos
S.A., capturar,
organizar,
almacenar y
desarrollar el
conocimiento
de su personal.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

1. Definir
cuéles son las
principales
competencias

HIPOTESIS

HIPOTESIS
GENERAL

1. Si se desarrolla
una gestion del
conocimiento que

permita a la, Entidad

Auspiciadora de
Proyectos S.A.,

capturar, organizar,

almacenar y
desarrollar el
conocimiento

entonces mejoraran

las competencias
laborales de la
Oficina de
capacitacion.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

1. Si se definen
cuales son las

VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDI
ENTE

X1 = Gestion
del
Conocimiento

VARIABLE
DEPENDIE
NTE

Yl=
Competencias
Laborales en
la Oficina de
Capacitacion

INDICADOR
ES DE
CONTROL

Desemperio
Directo

Evidencia de
Productividad

Banco de

conocimientos

INDICES

Nivel de
desempefio

Aplicacion
de lo
aprendido

Destrezas

% de
productivid
ad

Productivid
ad vs
optimo

Conocimien
to tacito

METODOS

Tipo de

Investigacion:

Aplicada

Nivel de

Investigacion:

Descriptiva y
correlacional

Método de la

Investigacion:

Método
cientifico

Disefio de la

Investigacion:

no
experimental
longitudinal

TECNICA
S

Encuesta

Entrevista

Observacié

n de campo

86

INSTRUMENTO

S

Cuestionarios

Guia de la

entrevista

Guia de
observacion de

campo

Fichas de

observacion



competencias
laborales que
debe tener la
Oficina de
Capacitacion de
la Entidad
Auspiciadora de
Proyectos S.A.?

2. ¢De qué
forma se puede
capturar,
organizar,
almacenar el
conocimiento de
la Oficina de
capacitacion de
la Entidad
Auspiciadora de
Proyectos S.A,
para
transformarlo en
un activo
intelectual?

laborales que
debe tener la
Oficina de
Capacitacion de
la

de la Entidad
Auspiciadora
de Proyectos

S.A.

2. Determinar
de qué forma se
puede capturar,
organizar,
almacenar el
conocimiento,
para desarrollar
las
competencias
laborales de la
Oficina de
Capacitaciones
de la Entidad
Auspiciadora
de Proyectos
S.A.

principales
competencias
laborales que debe
tener la Oficina de
Capacitacion de la
Entidad
Auspiciadora de
Proyectos S.A.,
entonces se mejorara
la eficiencia en el
trabajo.

2. Si se determina de
qué forma se puede
capturar, organizar,
almacenar el
conocimiento en la
Oficina de
Capacitacion de la
Entidad
Auspiciadora de
Proyectos S.A.
entonces se pueden
desarrollar las
competencias
laborales idoneas de
los puestos de
trabajo.

Competencias
béasicas

Competencias
Genéricas o
transversales

Competencias
Especificas

Conocimien
to explicito

Mapas de
conocimien
to

Proyectos

Habilidades

Destrezas

Planeacién

Organizacion

Direccion

Capacitacion

Descripcion
de la
Poblacion

La poblacién
esta
conformada
por todo el
personal que
labora en la
Entidad
Auspiciadora
de Proyectos
S.A.

Descripcion
de la Muestra

La muestra
esta
conformada
por 29
personas que
laboran en la
Oficina de
Capacitacion.
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Anexo N° 2
FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS

ENCUESTA

1. ¢Sabe lo que es gestion del conocimiento ?
a. Si
b. No
c. No sabe / No opina

La gestion del conocimiento es:

d. Aquel conocimiento que tiene cada persona y que es dificil de compartir

e. El conocimiento de grupo

f. El conocimiento que tenemos de las demas personas

2. ¢Usted cree que el conocimiento tacito se puede sistematizar?
a. Si
b. No

c. No sabe / No opina

3. ¢Usted cree que el conocimiento tacito es dificil de capturar?
a. Si
b. No

c. No sabe/ No opina

4. ¢Cudles son las principales fuentes de conocimiento en la empresa?
a. Experiencia de la empresa
b. Experiencia del personal

c. Documentacion de la empresa

o

Reuniones

e. Capacitaciones
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5. ¢Como comparten el conocimiento en la empresa?
a. Capacitaciones
b. Intercambio a través de jornadas de trabajo

Intranet

o o

Reuniones

e. Interaccion personal

6. ¢El conocimiento se re-usa en nuevos proyectos?
a. Si
b. No

c. No sabe / No opina
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7. ¢Cudles cree que son las barreras para la implementacion de la gestion de conocimiento

en la empresa?

a. Carencia de estandares en procesos de trabajo

o

Pobre infraestructura de comunicaciones

Cultura Organizacional

o o

No hay suficiente tiempo

@

No hay suficiente presupuesto

=h

Resistencia de los trabajadores

8. ¢Por qué cree que es importante la gestion del conocimiento en la empresa?

a. Reduce el re-trabajo

=

Respuesta rapida a los clientes

Alienta a la mejora continua

o o

Comparte el conocimiento tacito

@

Difunde las mejores préacticas

=h

Desarrolla nuevos productos y servicios
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Anexo 3: DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

1.

10.

ACTITUD. Reaccion evaluativa favorable o desfavorable hacia algo o alguien,

que se manifiesta en nuestras creencias, sentimientos o conducta proyectada.

ADMINISTRACION DEL CONOCIMIENTO. Conversion del conocimiento
tacito de los individuos a conocimiento explicito creando asi el conocimiento

organizacional.

ADMINISTRACION POR OBJETIVOS, APO. Sistema administrativo, dirigido
hacia el logro eficaz y eficiente de objetivos organizacionales e individuales.

ADMINISTRACION. Disciplina cuyo objetivo es la coordinacion eficaz y
eficiente de los recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la

maxima productividad y calidad.

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL. Proceso mediante el que la organizacion
obtiene, elaborar y utiliza informacion acerca de sus actuaciones pasadas, para el

logro de metas futuras.

APRENDIZAJE. Cambio de la conducta, relativamente permanente, que se

presenta como consecuencia de una experiencia.

ASERTIVIDAD. Habilidad para expresar las ideas y necesidades propias,

respetando las ideas y necesidades de los demas.

AUTOGESTION. Capacidad de una persona para programar y controlar las

actividades y competencias personales, sin intervencion de fuerzas externas.

BASE DE DATOS. Conjunto de datos pertenecientes a un mismo contexto y
almacenados sistematicamente para su posterior uso en el procesamiento de

informacion.

BENCHMARKING DE PROCESOS. Técnica de administracion estratégica,
para la busqueda de las mejores practicas de organizaciones Yy, aplicarlas a

empresas o instituciones.



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
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CAPITAL HUMANO. Acumulacion previa de inversiones en educacion,
formacion en el trabajo, salud y otros factores que elevan la productividad

laboral.

CAPITAL INTELECTUAL. Conversién del conocimiento organizacional a

beneficios monetarios mensurables.

CLIMA ORGANIZACIONAL. Concepto que se refiere a las percepciones del
personal de una organizacién con respecto al ambiente global en que desempefia

sus funciones.

COMPETENCIA. Integracion de Saber, Querer y Poder en un contexto

profesional particular para producir un desemperfio deseado.

COMPETENCIAS. Caracteristicas personales que han demostrado tener una
relacion con el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una

organizacion en particular.

COMPETIVIDAD. Capacidad que tiene una empresa o pais de obtener
rentabilidad en el mercado en relacion a sus competidores. La competitividad
depende de la relacion entre el valor y la cantidad del producto ofrecido y los
insumos necesarios para obtenerlo (productividad), y la productividad de los otros

oferentes del mercado.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL. Estudio de los individuos y de los
grupos dentro del &mbito de la organizacion.

CULTURA ORGANIZACIONAL. Conjunto de suposiciones, creencias, valores

y normas que comparten y aceptan los miembros de una organizacion.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS. Esfuerzo continuo, planificado,
para mejorar los niveles de competencia del personal y el desempefio

organizacional mediante capacitacion y programas de desarrollo.

EVALUACION DE DESEMPENO. Accion sistematica de evaluar la conducta y

el trabajo de una persona con relacion a sus responsabilidades.



21.

22.

23.

24,
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GESTION EMPRESARIAL. Proceso continuo de solucion de problemas, toma
de decisiones, elaboracion de estrategias, mejoramiento de procesos, etc. Toda
organizacion esta permanentemente sujeta a una serie de presiones que la obligan
a reaccionar y responder a los nuevos acontecimientos, en mercados tan

dindmicos como los actuales

PLANIFICACION ESTRATEGICA. Proceso por el cual los administradores de
la empresa de forma sistematica y coordinada piensan sobre el futuro de la
organizacion, establecen objetivos, seleccionan alternativas y definen programas

de actuacion a largo plazo.

PLATAFORMAS DE TECNOLOGIA. Se refieren al hardware cliente/servidor

requerido para dar soporte a las aplicaciones de la tecnologia de la informacion.

PRODUCTIVIDAD. Medida del rendimiento que influye la eficacia y la

eficiencia.



