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Resumen

Este trabajo presenta las fases para la
implementacion de un proceso de Gestion de
Conocimiento en el Operador Nacional de
Electricidad CENACE, considerando para este
estudio el conocimiento y la cultura de aprendizaje
como un pilar fundamental para la Gestion
de Conocimiento. La metodologia que ha sido
aplicada para el presente trabajo ha permitido
identificar las fortalezas y oportunidades de
mejora respecto de la existencia actual de un
proceso de Gestion de Conocimiento en CENACE.
Esta percepciéon ha sido identificada mediante
un analisis de las variables especificadas en
una encuesta sobre el diagnéstico situacional
realizada a los colaboradores de la Institucion.
Los resultados serviran como punto de partida
para la implementacion del proceso de Gestion
de Conocimiento, lo cual le permitira a CENACE
crear una cultura de aprendizaje organizacional,
transferir el conocimiento, mejorar la gestion de
talento humano y obtener una ventaja competitiva
en el sector eléctrico.

Palabras clave— Gestion del
Cultura de Aprendizaje

Conocimiento,

Abstract

This paper presents the steps for implementing a
Knowledge Management process in the National
Electricity Operator CENACE, considering, for
this study, that knowledge and learning culture
constitute a fundamental pillar for Knowledge
Management. The methodology applied to this
study has allowed identifying the strengths
and improvement opportunities as regards the
existence of a Knowledge Management process
at CENACE. This perception has been identified
through an analysis of the variables specified in the
situational diagnosis survey that was been taken
to the employees of the institution. The results
will state a starting point for the implementation
process of knowledge management. In this sense,
CENACE will implement a process of knowledge
management with the purpose of creating an
organizational learning culture, transferring
knowledge, improving the management of human
talent and having a competitive advantage in the
electricity Industry.

Index terms— Kwowledge Management, Learning
Culture
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1. INTRODUCCION

En la ualtima década, las organizaciones han
plasmado un interés muy grande por el activo
intangible llamado conocimiento. Este interés se
presentd por el crecimiento de los mercados, fuerte
competencia, asi como el desarrollo vertiginoso
de las nuevas tecnologias de la informacion y las
comunicaciones. En este contexto, el conocimiento
de una organizacion es vital para garantizar
ventajas competitivas, conciencia situacional y la
supervivencia de la organizacion, por tanto es un
recurso que debe ser gestionado adecuadamente. Este
aspecto toma ain mas relevancia en empresas que,
por su naturaleza propia, son encargadas de brindar
servicios técnicos a otras instituciones o personas
naturales, en las que el conocimiento es en esencia el
producto que se transa, como es el caso del Operador
Nacional de Electricidad, CENACE.

A este respecto, varios autores han puesto de
relieve la necesidad de que esta concepcion de
administrar adecuadamente el conocimiento debe
ser gestionada de una forma técnica, a través de
un proceso muy bien estructurado de Gestion de
Conocimiento, que deberia formar parte del Sistema
de Gestion de la Calidad (SGC) en las diferentes
organizaciones.

En este contexto, en [1] se estructura un
cuestionario que permite conocer la relacion entre
la cultura de aprendizaje y la innovacion dentro de
las Organizaciones, el objetivo de la creacion de
este instrumento es contribuir a la calidad de futuras
investigaciones sobre este tema y proporcionar una
herramienta de evaluacion para aquellos gerentes que
estan preocupados sobre el aprendizaje, la mejora
continua, la creatividad y la innovacion en sus
organizaciones. En [2] se realiza una investigacion
referente alarelacion entre la gestion del conocimiento
y la dinamica innovadora en las organizaciones, en la
cual se concluye que las organizaciones que gestionan
el conocimiento de una forma sistematica, continua
y colectiva, desarrollan una mayor y mads eficiente
actividad innovadora.

El Operador Nacional de Electricidad, CENACE,
constituye un o6rgano técnico estratégico adscrito al
Ministerio de Electricidad y Energia Renovable que
actiia como operador técnico del Sistema Nacional
Interconectado (S.N.I.) y administrador comercial de
las transacciones de bloques energéticos, responsable
del abastecimiento continuo de energia eléctrica al
minimo costo posible, preservando la eficiencia global
del sector [3], es decir, CENACE es una institucion
de servicios en el sector eléctrico. Para cumplir su
funcion, CENACE cuenta con un talento humano
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altamente especializado y capacitado, lo cual le
permite disponer de un activo intangible muy valioso
como es el conocimiento de los colaboradores, que
de hecho, se convierte en el producto que ofrece a
sus clientes (empresas de generacion, transmision y
distribucion del Ecuador). En este sentido, y sobre
la base de la revisién de experiencias extranjeras
[1], [2]. se ha visto la necesidad de estructurar un
proceso de gestion del conocimiento y crear una
cultura de aprendizaje organizacional que permita
a la Institucion mantener una ventaja competitiva
dentro del Sector Eléctrico, llevando de esta manera a
CENACE atener un compromiso firme y consciente
y lograr una gestién integral que pueda mitigar
eventos relacionados con la rotacién del personal,
cambios tecnoldgicos y nuevas responsabilidades del
colaborador.

Sobre la base de este proposito, el presente trabajo
técnico tiene como objetivo elaborar el diagnostico
situacional respecto de la existencia de un proceso
de Gestion de Conocimiento en CENACE, el cual
permitira conocer las fortalezas y oportunidades de
mejora que tiene CENACE en relacion a la gestion de
conocimiento y cultura de aprendizaje. Los resultados
que se obtengan de este analisis permitiran definir si
la percepcion actual es que ya existe un proceso de
Gestion de Conocimiento en la institucion; y, de no
ser el caso, si los colaboradores consideran que seria
importante que se implemente este proceso.

2. GESTION DEL CONOCIMIENTO Y
CULTURA DE APRENDIZAJE

Para el presente trabajo técnico, se realizd la
revision de literatura existente relacionada con
la Gestion de Conocimiento. A continuaciéon se
describen conceptos importantes relacionados con
esta concepcion.

2.1. Conocimiento

El conocimiento es un fendmeno creado y
acumulado a través de un proceso denominado de
aprendizaje organizativo [2].

Con la finalidad de dejar clara la definicion de
conocimiento, se explica la diferencia entre los
siguientes términos:

e Datos: son hechos o registros institucionales, sin
proveer un juicio de valor o interpretacion.

e [Informacidon: son las variadas interpretaciones
que se otorgan a los datos, es mas dinamico.

e Conocimiento: se involucra la gestion de talento
humano, entendiéndose talento como la suma de
capacidades (competencias, y conocimientos),
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que permite el acompafiamiento. El conocimiento
es la captura intelectual de la informacion para
que sea usada con el proposito de mejorar las
condiciones de vida de las personas [4]

Bajo este contexto, se puede definiral conocimiento
como: “El conocimiento es informacion combinada
con la experiencia, el contexto, la interpretacion y
la reflexion. Este tipo de informacion, muy valiosa
permite la toma de decisiones y acciones” [2].

De lo expresado en las definiciones anteriores,
el conocimiento no es unicamente la disponibilidad
de informacion (mucho menos es el almacenamiento
de datos), sino que éste contempla necesariamente
la interpretacion que le dan los seres humanos a esta
informacion y como ésta es asimilada, transmitida y
principalmente aplicada para mejorar sus condiciones
de vida. Esta conceptualizacién necesariamente se
traslada a las organizaciones.

El conocimiento, de acuerdo a cdbmo se lo gestiona,
se clasifica en las siguientes categorias:

e Conocimiento tdcito: es un conocimiento
personal, no articulado, implicito y dificil de
formalizar y comunicar (incluyendo experiencias,
acciones, valores, emociones e ideas)

e Conocimiento
conocimiento
transferible [2].

explicito:
codificado,

representa un
sistematico 'y es

Otra categorizacion del conocimiento tiene que
ver con su utilidad y su uso, se clasifica en social
o general, procedimental y practico, en la Fig. 1 se
detalla y se ejemplifica cada uno de ellos.
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Figura 1: Tipo de Conocimiento
2.2. Cultura de Aprendizaje

Las teorias de aprendizaje se relacionan con el
proceso de adquirir conocimientos, habilidades,
actitudes o valores, a través del estudio, la experiencia
o la ensefianza [5]

El aprendizaje Organizativo, en suma, es la clave
para que las personas y la organizacion puedan ser mas
inteligentes y eficientes transformando informacion
en conocimiento [6].

Una cultura de aprendizaje es aquella en la
que los colaboradores en todos los niveles de una
organizacion continuamente buscan compartir y
aplicar nuevos conocimientos y las habilidades para
mejorar su propio rendimiento, asi como el de la
organizacion [7].

Los factores que condicionan el aprendizaje de
una Organizacion son los siguientes[8]: i) la estructura
organizacional, ii) la cultura, iii) el liderazgo, iv) las
actitudes de las personas, v) la capacidad de trabajo
en equipo.

Los comportamientos, actitudes, habilidades,
herramientas, mecanismos y sistemas de aprendizaje
que una Organizacion debe considerar para
mantener una Cultura de Aprendizaje se describen a
continuacion [8]:

e La proactividad de las personas.
e La habilidad de cuestionar los modelos mentales.

e La vision sistémica implica ser capaz de analizar
las interrelaciones existentes dentro del sistema,
entender los problemas de forma no lineal y ver
las relaciones causa-efecto a lo largo del tiempo.

e La capacidad de trabajo en equipo.

e Los procesos de elaboracion de visiones

compartidas.
e La capacidad de aprender de la experiencia.
e El desarrollo de la creatividad e innovacion.
e La generacion de una memoria organizacional.

e Desarrollo de mecanismos de aprendizaje de los
errores.

e Mecanismos
exterior.

de captacion de conocimiento

e Desarrollo de mecanismos de transmision,
difusion y transferencia del conocimiento.

En este contexto, se puede indicar que la Cultura
Organizacional es una construccion de personas que
trabajan juntas, y esto funciona como un factor de
diferenciacion de las demas Organizaciones y crea una
ventaja competitiva. Adicionalmente, cabe indicar
que Las organizaciones del futuro no van a sobrevivir
sin convertirse en comunidades de aprendizaje.



2.3. Gestion del Conocimiento

Se puede definir como un proceso sistematico
de busqueda, seleccion, organizacion y difusion
de informacion, con el propdsito de aportar a los
integrantes de una organizacion los conocimientos
necesarios para desarrollar eficazmente su labor.
Permite, ademas, obtener informacion y comprender
mejor acerca de las propias experiencias para,
posteriormente, aplicarlas en la tarea diaria, en la
planificacion estratégica, para la toma de decisiones
y solucioén de problemas, entre otros aspectos. Se
trata, en definitiva, de transformar la experiencia en
conocimiento, y el conocimiento en experiencia [9].

Los objetivos de la Gestion de Conocimiento son
los siguientes: [2]

e Explorar mejor el conocimiento existente.

e Renovar el conocimiento de las personas y de la
organizacion.

e Transformar el conocimiento de las personas en
capital estructural de la Organizacion.

e Transferir el conocimiento organizacional.

e Alinear la estrategia de la entidad con las
capacidades.

Se proponen seis factores de éxito en la
implantacion de programas de gestion del
conocimiento: compromiso de la alta direccion;
cultura orientada a compartir; capacidad de gestion;
tecnologia; procesos organizativos; e indicadores de
la gestién del conocimiento. Cada uno de éstos es
ponderado segun su importancia.

3. METODOLOGIA DEL PROYECTO DE
IMPLEMENTACION DE LA GESTION DE
CONOCIMIENTO

3.1. Metodologia Proceso de la Gestiéon de

Conocimiento

La metodologia propuesta se fundamenta en
la implementacion de un proceso de Gestion de
Conocimiento en el Operador Nacional de Electricidad
— CENACE, considerando el conocimiento y la
cultura de aprendizaje. Esta metodologia integral
complementara la gestion de Calidad (SGC) y la
gestion de Talento Humano de la Institucion.

En primer lugar, se debe realizar un diagndstico
situacional acerca de la Gestién de Conocimiento en
CENACE. El cual permitira:

e Identificar si el conocimiento se comparte.

e Conocer la existencia de duplicidad de esfuerzos
y tareas.
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e Investigar cualesson las fortalezas y oportunidades
de mejora para CENACE.

e Conocer si la experiencia de los trabajadores
cercanos ha sido compartida en caso de rotacion
de personal y jubilacion de los colaboradores.

e Conocer el grado de desarrollo de innovacion,
trabajo en equipo y toma de decisiones.

e Conocer si existe una cultura de aprendizaje
individual, colectivo u organizacional.

Posteriormente, se iniciara con la implementacion
del modelo de gestion de Conocimiento, el cual se
esquematiza en la Fig. 2.

Este trabajo se enfoca especificamente en
el diagnostico situacional sobre la Gestion de
Conocimiento en CENACE, como se lo presenta en
la siguiente seccion. La implantacion del proceso se
la realizara en una segunda etapa del proyecto.

En la Fig. 3, se detallan las actividades a realizar
en cada una de las fases de implantacion del proceso.

Individusl Indivicualy

Mejorar

Externalizar, sacializar
¥ transterir

Figura 2: Modelo de la Gestién de Conocimiento [2]

Incorperar: capturar nuevo conocimiento:

Accionar; aplicar, explotary medir el rendimientode hacerlo

Figura 3: Fases de la Implementacion del Proceso de la
Gestion de Conocimiento [2]

o
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3.2. Metodologia para el Diagnostico Situacional
de la Gestion de Conocimiento

Para obtener el Diagndstico Situacional de la
Gestion de Conocimiento en CENACE, se realizara
una investigacion descriptiva, pues analizard la
influencia de determinados recursos que dispone
actualmente CENACE para afrontar la necesidad
de una Gestion de Conocimiento. Se analizara la
relacion con factores personales, detallando una
realidad sin interferir en ella. Se caracteriza ademas
como un estudio que busca establecer status,
concepciones o proyecciones futuras a través de las
respuestas encontradas, valorizandose el principio de
que los problemas pueden ser resueltos y las practicas
mejoradas.

Asimismo, se efectiia una investigacion de campo,
ya que los datos necesarios se recolectan en la realidad
donde ocurren los hechos, sin manipulacion o control
de las variables a estudiar. Para esto, se utiliza como
instrumento de medicion la técnica de la encuesta.

El criterio que se utiliza para el presente trabajo,
es obtener una vision general sobre la percepcion del
personal de CENACE acerca de la Implementacion
del proceso de Gestion de conocimiento, con la
finalidad de conocer las fortalezas y las oportunidades
de mejora actuales.

La cooperaciéon ha sido voluntaria, andénima y
confidencial, obteniendo el consentimiento de los
participantes para realizar un estudio en base a lo que
ellos indican en cada una de las encuestas.

Los métodos utilizados en el presente estudio
son cualitativos y cuantitativos, debido a que la
investigacion cualitativa muestra el por qué y el como
se tomd una decision, por el contrario la investigacion
cuantitativa, busca responder preguntas tales como
cual, donde, cuando, cuanto.

Para aprobar el uso del cuestionario realizado se
efectuaron las siguientes validaciones:

o Se identificaron las variables a estudiar

e Se efectuaron las preguntas con base en
los objetivos planteados en la presente
investigacion.

e Se realizd la primera revision con una
profesional experta en el area de Proyectos de
Investigacion y Gestion de Conocimiento.

e Seefectud un pilotaje del cuestionario, a cuatro
funcionarios de la Subgerencia Nacional de
Investigacién y Desarrollo, dos funcionarios
de Talento Humano y el Director Ejecutivo,
en el cual los profesionales evaluaron el
contenido, la extension y el tiempo que

se otorgaba para la encuesta. Obteniendo
resultados favorables y pocas observaciones
de fondo y forma.

e Se incorporaron las observaciones realizadas
en el piloto.

e Cinco expertos realizaron la validacion,
utilizando el Criterio de Moriyama [10]
que consiste en validar la calidad y la
correspondencia de las preguntas del
cuestionario. Tomando en cuenta las
propiedades que se enuncian a continuacion:

o Comprensible: Se refiere a si  se
comprenden los aspectos (items) que se
evaltan, en relacion con el fenomeno que
se quiere medir.

o Sensible a variaciones en el fenémeno:
Si usted considera que puede discriminar
a individuos con diferentes grados de
vulnerabilidad.

o Si el instrumento (item) tiene suposiciones
basicas justificables e intuitivamente
razonables: Es decir, si existe una
justificacién para la presencia de dicho
item en el instrumento.

o Componentes claramente definidos: o sea,
si el item tiene una definicion clara.

o Si deriva de datos factibles de obtener: Si
el dato correspondiente al item evaluado se
puede recoger.

3.3. Analisis de Confiabilidad del Instrumento de
Investigacion

El Coeficiente del Alfa de Cronbach es “un indice
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1
y que sirve para comprobar si el instrumento que se
esta evaluando recopila informacion defectuosa o si
se trata de un instrumento fiable que hace mediciones
estables y consistentes™ [11].

Como criterio general, en [12] sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los
coeficientes de alfa de Cronbach:

e Coeficiente alfa >0.9 es excelente

e Coeficiente alfa >0.8 es bueno

e Coeficiente alfa >0.7 es aceptable

e Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable

e Coeficiente alfa >.5 es pobre

e Coeficiente alfa <.5 es inaceptable



3.4. Validacion y reduccion de datos

Para el proceso de validacion del instrumento se
adoptd la metodologia propuesta en [13], acerca del
uso del Analisis Factorial Exploratorio. Los indices
que se tomaron en cuenta fueron el indice KMO, el test
de esfericidad de Bartlet, los valores de comunalidad
y de saturacidn, y el porcentaje de varianza explicada.

Todos los datos fueron procesados en el programa
SPSS en su version 20.

3.5. Escala de Likert

Es un instrumento para la recoleccion de datos
compuesto por afirmaciones o juicios ante los cuales
el sujeto debe reaccionar eligiendo un punto escalar
en funcion de su actitud con respecto al objeto [4].
Este tipo de metodologia de valoracion es idonea para
cuantificar la percepcion de un grupo de personas,
por ejemplo a través de una encuesta, respecto
de una tematica en particular. Para su valoracion,
la escala de Likert necesita de una codificacion
consistente en otorgar un valor numérico a cada una
de las afirmaciones cualitativas de la encuesta [4].
Asi, la afirmacién mas positiva recibird la més alta
puntuacion (5) y ésta ird decreciendo junto con el
deterioro de positividad de la afirmacion. Con esta
codificacion se identifican los valores minimo y
maximo que pueden alcanzar el grupo de preguntas
que se estén valorando. Estos valores definen los
limites de la escala de Likert [4]. En el caso de la
encuesta estructurada para la percepcion de la gestion
de conocimiento en CENACE, la codificacién es la
siguiente:

e Seaplica casi totalmente: 5
e Seaplica mucho: 4
e Se aplica moderadamente: 3

e Seaplica un poco: 2
e (Casino se aplica: 1

4. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO
SITUACIONAL DE LA GESTION DE
CONOCIMIENTO EN CENACE

4.1. Resultados de validez del Cuestionario bajo

los criterios de Moriyama

Con base a los resultados obtenidos en la Tabla 1,
se puede observar que los resultados de la validacion
realizada por los expertos se encuentran entre el 90%
y el 100% de aceptacion de los items del cuestionario.
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Tabla 1: Resultados Validacién Criterio Moriyama

ENCUESTA "PERCEPCION DE LA GESTION DE CONOCIMIENTO EN EL OPERADOR
NACIONAL DE ELECTRICIDAD - CENACE"

Escala Resultados
No. Preguntas

Desde Hasta Valor %
0000 o 26 7% 1,4,6,7,8,9,11,12,13,14,15,16,17,18,

’ ®119,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30
92,01 94 1 3% 5
94,01 96 2 7% 2,1
96,01 98 1 3% 3
98,01 100 0 0% 0
Total Preguntas 30 100%

Los resultados obtenidos de acuerdo a la calidad y
la correspondencia de las preguntas del cuestionario,
se detallan en la Tabla 2, en la cual se identifica que el
criterio con menor puntaje es el de sensibilidad a las
variaciones en el fendmeno, lo cual fue considerado
y analizado para la version definitiva de la encuesta,
con la finalidad de contar con la participacion de
todos los funcionarios en la encuesta de Percepcion
de la Gestion de Conocimiento.

Tabla 2: Porcentajes de validez de los Criterios de Moriyama

CRITERIO MORIYAMA % VALIDEZ

COMPRENSIBLE @ 94,00
SENSIBILIDAD A LAS VARIACIONES EN EL FENOMENO (083,78
ITEM TIENE SUPOSICIONES BASICAS JUSTIFICABLES E 395,00
INTUITIVAMENTE RAZONABLES ’

COMPONENTES CLARAMENTE DEFINIDOS (394,67
SE DERIVA DE DATOS FACTIBLES DE OBTENER 190,00

4.2. Analisis Inicial de los Resultados de la Encuesta
de Percepcion de la Gestion de Conocimiento

La muestra establecida para el presente trabajo
técnico es de 67 colaboradores, entendiéndose que
la Muestra “Constituye un subgrupo representativo
del universo y esta representatividad sugiere que
la muestra mantenga las caracteristicas esenciales
del universo”. [4]. A partir de los resultados de la
encuesta, se ha establecido un conjunto de variables
que representan la percepcion de los colaboradores
respecto de la existencia actual de un proceso
de Gestion de Conocimiento en CENACE. Los
resultados han permitido identificar algunas fortalezas
y oportunidades de mejora, las cuales se describen a
continuacion.

4.2.1 Fortalezas

En la Fig. 4, se observan los resultados de las
preguntas que obtuvieron puntajes altos (“se aplica
moderadamente™, “se aplica mucho”y “se aplica casi
totalmente™), las cuales reflejaron ser las fortalezas
dentro de la encuesta de percepcion de la Gestion de

Conocimiento.
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Resultados Encuesta
Fortalezas
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Figura 4: Fortalezas Diagnéstico Situacional CENACE

Se observa que la calidad y la mejora continua es
algo importante para los colaboradores de CENACE,
ya que se mantienen estandares de calidad para los
procesos y la atencion al cliente interno y externo.
CENACE cuenta con un Sistema de Gestion de
Calidad certificado en la Norma ISO 9001:2008,
desde el afio 2003 constituyéndose de esta manera
en la primera empresa del Sector Eléctrico en
obtener dicha certificacion. Asimismo, CENACE ha
obtenido los siguientes reconocimientos: la Medalla
de Oro a la Excelencia otorgada por la Corporacion
Ecuatoriana de la Calidad Total, la Certificacion
en Responsabilidad Social CSR:2011.2, el Premio
Nacional de Calidad de Ecuador 2014 [14]. Toda
esta gestion por procesos ha sido apalancada con el
ingente recurso tecnoldgico que dispone CENACE.

En cuanto a la iniciativa, se ha podido evidenciar
que los colaboradores tienen el respaldo de sus jefes
inmediatos para la presentacion de nuevas propuestas
con la finalidad de mejorar procesos e implementar
nuevas ideas para beneficio de las areas y la
Institucion, esto se debe al nivel de especializacion
que tienen los profesionales de CENACE, lo cual les
ha permitido ganarse la confianza y la credibilidad de
sus jefes. Asimismo, se puede identificar que existe
un liderazgo participativo mediante el cual se crean
acuerdos para que los funcionarios colaboren junto
con los lideres buscando el logro de los objetivos y el
desarrollo profesional del equipo.

Los colaboradores en la encuesta ratifican el
compromiso con CENACE, lo cual se refleja en
la calidad de su trabajo y en servir de ejemplo
para otras Instituciones del Sector Eléctrico, por la
capacidad del talento humano, por la tecnologia que
posee CENACE, por su gestion de procesos y el
alto nivel de innovacion y aporte a la investigacion.
Esto ha permitido estar en un constante contacto
con empresas del Sector Eléctrico con las cuales se
mantiene excelentes relaciones interinstitucionales.

El trabajo en equipo es una fortaleza dentro de
CENACE, se realizan constantes reuniones para la
toma de decisiones conjuntas entre las Gerencias
y Subgerencias que conforman la Institucion.
Adicionalmente, se mantienen contratos cliente —
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proveedor entre las diferentes areas con la finalidad
de cumplir con procesos que son de utilidad para otras
areas, siempre respetando los tiempos y valorando la
calidad del trabajo de los demas.

Otra competencia que se encuentra muy
desarrollada dentro de los colaboradores de
CENACE, es el aprendizaje continuo, el cual ha
sido adquirido por formacion de tercer nivel, cuarto
nivel, capacitaciones y autoaprendizaje, lo cual
permite contar con un personal altamente capacitado
y competente para las funciones que desempefian.

La Gestion por Procesos dentro de la Institucion,
puede considerarse como una ventaja competitiva,
ya que CENACE cuenta con un sistema de gestion
documental, en el cual reposan los procesos,
procedimientos, instructivos y formas de cada una de
las Gerencias y Subgerencias de CENACE, lo cual
permite tener almacenada informacion valiosa de los
procesos tanto de las areas agregadoras de valor como
las areas de apoyo, los mismos que fueron elaborados
por personal técnico altamente especializado, lo cual
se puede evidenciar en la calidad de los documentos.

4.2.2 Oportunidades de Mejora

A continuacion se puede observar en la Fig. 5 las
preguntas que obtuvieron los puntajes mas bajos (“casi
no aplica”y “se aplica un poco™) dentro de la encuesta
de Percepcion de la Gestion de Conocimiento, las
cuales se analizan como oportunidades de mejora.

Resultados Encuesta
Oportunidades de Mejora
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Figura 5: Oportunidades de Mejora Diagnostico Situacional
CENACE

Dentro de las oportunidades de mejora
identificadas, se aprecia que el desarrollo profesional
dentro de CENACE requiere mayor atencion. En
caso de no existir un plan de carrera vertical, se puede
realizar un plan de carrera horizontal o lateral, con
la finalidad de oxigenar al colaborador y permitirle
realizar actividades nuevas en las cuales puede
contribuir con los conocimientos adquiridos en los
otros cargos desempefiados. Esto permitirda que no
exista “burnout o estrés laboral” en la Institucién y
seria una politica para retencion del personal.



Dentro de CENACE, se cuenta con el
almacenamiento de informacion de procesos dentro del
Sistema de Gestion Documental, sin embargo, existe
la necesidad de una transferencia de conocimiento,
en la cual el Talento Humano es el pilar fundamental
para compartir, transferir y difundir conocimiento
mediante una relacion personalizada, en la que exista
una cultura de aprendizaje organizacional. Esto
permitira tener una ventaja competitiva, en este siglo
que el Capital Humano es el activo intangible mas
valioso de una organizacion.

Otro aspecto a potenciar, sobre la base de
los resultados de la encuesta, es la capacitacion
focalizada en tdpicos especializados. A este respecto,
la Direccion Ejecutiva siempre ha velado por la
formacién y capacitacion de los colaboradores de
CENACE, con la finalidad de contar con personal
altamente especializado. Por lo cual en el estatuto
organico por procesos consta como atribucién de la
Subgerencia Nacional de Investigacion y Desarrollo,
el realizar un plan de entrenamiento y formacion sobre
topicos especializados en sistemas de potencia, lo
cual permite reforzar y transferir los conocimientos.

El aprendizaje de los errores es una competencia
que se debe desarrollar ya que no en todos los casos
se ha visto como una oportunidad para experimentar
nuevas formas de realizar las actividades.

4.3. Procedimiento de validacion y reduccion de
items

Los valores obtenidos en el indice de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) y el test de esfericidad de
Bartlett (Chi cuadrada c?) fueron adecuados para el
uso del Andlisis Factorial como método de reduccion
de items y validacion de la herramienta de acuerdo
con [13], de la siguiente manera KMO = 0.87; ¢?=
593,151. Para la reduccién de items se consideraron
eliminar aquellos con valores de comunalidad
inferiores a 0.4 y valores de saturacion en los factores
con una diferencia inferior a 0.1; de acuerdo con la
metodologia propuesta por [15].

Una vez realizado el analisis se obtuvieron un
total de 16 items, distribuidos en tres dimensiones
o factores, explicando el 64% de la varianza total.
Este valor también resulta adecuado como indicador
de validez del instrumento propuesto en [15]. Las
dimensiones finales quedaron definidas de la siguiente
forma:

e Innovaciéon y apertura: Capacidad de la
organizacion y los jefes para otorgar a los
colaboradores un ambiente de confianza y
participacion, donde puedan contribuir con
ideas y opiniones.
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e Apoyo y comunicacion: Existencia de un
ambiente donde se comparte y se transfiere
el conocimiento, asumiendo que el fracaso
también es una oportunidad para la mejora
continua. .

e Relaciones interpersonales:  Importancia
que se concede a la participacion de los
colaboradores en los procesos, proyectos y en
la interaccion con clientes externos e internos

Para el analisis de fiabilidad se realizo el calculo
de Alfa de Cronbach a cada una de estas dimensiones.
Los resultados se encuentran en la Tabla 3.

Tabla 3: Resultados Alfa de Cronbach

q b Alfa de Numero de
Dimensién p
Cronbach items
Innovacién y apertura 0,874 6
Apoyo y Comunicacion 0,883 5
Relaciones Interpersonales 0,788 5
Global (Gestién de Conocimiento) 0,914 16

Se puede observar que los 16 items establecidos
para las tres dimensiones mantienen una fiabilidad
aceptable y buena, lo que permite validar la
consistencia de las preguntas de la Encuesta de
Percepcion de la Gestion de Conocimiento.

4.4. Resultados del estudio posteriores a la
reduccion de items

Mediante la validacion de la reduccidon de items,
se establecen tres dimensiones fundamentales para
este estudio, a partir de lo cual se puede afirmar que
en CENACE la Gestion del Conocimiento se va a
determinar por las capacidades que la organizacion
desarrolle y fomente en cuanto a la Innovacion, la
Comunicacion y las Relaciones Interpersonales. De
acuerdo a los resultados obtenidos, es posible verificar
que, de estas tres dimensiones, son las Relaciones
Interpersonales las que presentan un menor valor de
media, por lo que resulta el aspecto mas débil dentro
del proceso de Gestion del Conocimiento y aquel
que se debe potenciar dentro de la organizacion (Ver
Tabla 4).

Tabla 4: Resultados Reducciéon de items por dimensiones

Minimo Maximo Media Desuv. tip.
Innovacion 117 4,83 3,1095 0,816
Comunicacion 1,40 4,80 3,0269 0,833
Relaciones 1,00 4,40 29612 0,852

Ademas, del analisis de medias se procedio al
calculo de correlaciones entre las tres dimensiones
identificadas con el objetivo de verificar el peso
que tienen dentro del proceso de Gestion del
Conocimiento (Dimension Global), y el grado de
correlacion que se establece entre ellas. En la Tabla
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5, se observa que todas las dimensiones influyen de
forma estadisticamente significativa y se valida en
que se desarrolle la gestion de conocimiento en la
organizacion. La dimension que mas peso tiene es
la de Comunicacion y apoyo, ya que es el valor mas
cercano a uno, reflejando una correlacion muy buena.

Tabla 5: Resultado de Correlaciones entre la Gestion de
Conocimiento y las dimensiones

Correlaciones entre las
dimensiones con el Global

Gestion de Conocimiento

| » 0,866
nnovacién
L 0,888
Comunicacion
. 0,787
Relaciones

La Tabla 6 muestra las correlaciones entre las tres
dimensiones. Todas las correlaciones son igualmente
significativas, siendo la mayor correlacion la que se
establece entre Innovacion y Comunicacion, mientras
que las relaciones interpersonales resulta ser la
dimension que tuvo correlaciones mas bajas con el
resto.

Tabla 6: Resultado de Correlaciones entre Dimensiones

Correlacién entre las dimensiones

Relaciones

Comunicacion
Interpersonales

Innovacion

Innovacién 1,000
Comunicacion 0,727 1,000
Relaciones 0,485 0,527 1,000

4.5. Resultados de la Escala de Likert

Con la finalidad de cuantificar la percepcion de los
colaboradores de CENACE respecto a la existencia
actual de un proceso de Gestion de Conocimiento,
se aplicd la escala de Likert a las tres dimensiones
identificadas en el presente estudio, obteniendo los
resultados que se muestran en las Fig. 6,7, 8 y 9.
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Figura 6: Resultados Escala Likert Dimension Innovacién

5 10 15

15,13

LI |

25

Casinose
aplica

Se aplica casi
totalmente

Figura 7: Resultados Escala Likert Dimensién Comunicacién
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Figura 8: Resultados Escala Likert Dimension Relaciones
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Figura 9: Resultados Escala Likert Dimensién Global

A partir de los resultados cuantitativos de la escala
de Likert, se puede concluir que la percepcion de los
colaboradores denota la existencia actual de algunas
de las variables que forman parte de un proceso de
Gestion de Conocimiento. La percepcion indica que al
momento ya existe una implementacion de alrededor
de un 50% de los componentes de un proceso de
Gestion de Conocimiento. Sin embargo, estas
implementaciones no forman parte de un proceso
formal sino que existen inmersas en los diferentes
procesos técnicos implementados por CENACE en
su SGC.

Adicionalmente, se aprecia que la dimension de
Relaciones Interpersonales es la que menor puntaje
tiene. Esto concuerda con los resultados de las medias
obtenidos en la Tabla 6. De esta forma, se ratifica que
esta dimension es la que requiere mayor atencion en
CENACE, la cual contempla las siguientes variables:
i) Capacitacion, ii) Plan de Carrera, iii) Relaciones
con el cliente interno y externo, iv) Transferencia de
conocimiento entre los clientes internos y externos.
De hecho, estas variables forman parte de las
oportunidades de mejora descritas en la seccion 4.2.2.

Asimismo, la existencia de alrededor de un
50% de las variables ya implementadas (fortalezas
identificadas en la seccion 4.2.1), esto es: el
compromiso y liderazgo de la alta gerencia, la
existencia y el uso intensivo de recursos tecnoldgicos,
la existencia de un modelo bastante maduro de gestion
de la calidad por procesos y el personal altamente
especializado, permiten sentar la base necesaria
para implementar un proceso formal de Gestion
de Conocimiento que contemple las variables que
requieren mayor atencion.

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez realizado el diagnostico situacional
se concluye que CENACE cuenta con los factores
necesarios para implementar un proceso formal



de Gestion de Conocimiento, potencializando
los conocimientos de los colaboradores 'y
transformandolos en un conocimiento organizacional
mediante una mejora continua en la gestion del
talento humano, procesos, tecnologia, liderazgo,
compromiso de la alta gerencia y el desarrollo de
una cultura de aprendizaje organizacional, esto le
permitira a CENACE tener una ventaja competitiva
en relacion a las empresas del Sector Eléctrico.

Una vez definidas las tres dimensiones finales de
la percepcion de los colaboradores sobre la existencia
de un proceso de Gestion del Conocimiento, se
verificd que aquella que mds dificultades presenta
la organizacién es la concerniente a Relaciones
Interpersonales, siendo la Comunicaciéon y la
Innovaciéon las que mejor puntuacion alcanzaron
de acuerdo a la percepcion de los trabajadores. En
general se ha identificado que al momento existe
una implementacién de alrededor de un 50%
de las variables relacionadas con la Gestion de
Conocimiento. Sin embargo, estas implementaciones
no forman parte de un proceso formal. Esto resulta
relevante para tomar las medidas correspondientes
a potenciar la implementacion de un proceso de
Gestion del Conocimiento en CENACE.

Sobre la base de lo mencionado, se recomienda
continuar con lasegunda fase de laimplementacion del
proceso de Gestion de Conocimiento, considerando
que las nuevas organizaciones deben gestionar los
activos mas valiosos dentro de una empresa como
es el conocimiento, capital intelectual y el talento
humano.
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