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RESUMEN

El surgimiento y relevancia medular del conocimiento como un nuevo factor estratégico
de produccion, ha generado un creciente desarrollo de tecnologias, metodologias y
estrategias para su creacion, medicién, evaluacion, amplificacion vy difusion,
convirtiéndose en una de las prioridades de las organizaciones en la sociedad del
conocimiento. Este articulo permite abordar la Gestion del conocimiento, como estrategia
fundamental para el fortalecimiento de las politicas y direccionamientos en materia de
control interno de la gestidon del talento humano en la funcion publica, focalizado de
manera particular en Venezuela, pero aplicable a otros escenarios analogos. La
acepcion del conocimiento concatenado con la gestion ha estimulado un debate
interesante sobre la real posibilidad de formalizar algo tan humano como el
conocimiento. El reto consiste en la articulacion de estrategias conducentes a gestionar el
conocimiento, bajo un encuadramiento que permita incrementar la productividad y calidad
del servicio, estimular la innovacion e identificar, promover y retener el talento humano en
la funcion publica.

Palabras Clave: Gestién del conocimiento, Control interno, Funcion puablica, Gestion del
talento humano, Marco regulador, Auditoria interna, Estrategias

ABSTRACT:

The emergence and core relevance of knowledge as a new strategic factor of
production has generated an increasing development of technologies, methodologies
and strategies for the creation, measurement, evaluation, amplification and spread,
becoming one of the priorities of organizations in society of knowledge. This article
can address knowledge management as a key to strengthening policies and routings
on internal control of management of human resources in the civil service, focused
particularly in Venezuela strategy, but applicable to other similar scenarios. The
meaning of concatenated knowledge management has stimulated an interesting
debate about the real possibility of formalizing something as human as knowledge.
The challenge is to develop strategies conducive to knowledge management, under a
framework that allows increasing productivity and quality of service, stimulating
innovation and identifying, promoting and retaining talent in the public service.

Keywords: Knowledge Management, Internal Control, Public Service, Human
Resource Management, Regulatory Framework, Internal Audit, Strategy.
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Gestion del conocimiento como factor estratégico, para el control
interno de la gestiéon del talento humano en la funcién publica.

MSc. Ladera Herrera Gregori Gonzalo
Introduccion

Las acciones de transferencia de saberes, requieren considerar de forma implicita la
adecuacion a cambios. La utilizacion eficaz de la informacion se ha convertido en un
factor medular para garantizar el control interno de la gestion del talento humano, la
calidad del servicio y la competitividad en la funcion publica venezolana. EI manejo
calificado de la informacién dentro de la organizacion, facilita la toma de decisiones
inherentes al desarrollo socio-laboral y cultural de las personas. En diversidad de paises
y en el caso especifico de Venezuela, el uso efectivo de la informacion en el ambito
organizacional se ha tornado cada vez mas complejo producto del indetenible avance y
desarrollo en el siglo XXI de la tecnologia de informacion y comunicacion, lo que genera
una oferta y demanda de informacion que direcciona a la funcion publica a la promocién
de la implementacibn de los ajustes tecnolégicos que le permitan optimizar la
productividad y calidad de servicio.

En atencién a lo previamente descrito, la funcion publica venezolana, debe reorientar su

filosofia institucional, propiciando la gestién del conocimiento como un factor estratégico,
gue le permita controlar internamente la gestion del talento humano, en las instituciones
publicas enmarcadas en su ambito de aplicacion, en aras de garantizar las repuestas
inmediatas y oportunas que exige la sociedad venezolana. En los direccionamientos en
materia de control interno de la gestion del talento humano en la funcidn publica, se
presentan dificultades de acceso oportuno y amplio a la informacion, politicas débiles y
limitadas de divulgacion de informacion sobre estos modelos de control interno, precaria
presencia de indicadores para la evaluacion de estas politicas y una minimizada
comunicacion entre los generadores de informacion y los metadecisores del proceso. El
espiritu de la investigacion centra su campo de actuacion en la necesidad de visualizar el
control interno de la gestion del talento humano en la funcion publica, garantizando su
correcta ejecucion, la calidad prestacional de servicio, fortaleciendo los niveles de
respuesta y productividad, enmarcados practicas y politicas ejecutorias que responden a
los intereses del Estado venezolano. Esta indagacion se orientara a partir de un sin fin
de reflexiones que honran la gestion del conocimiento como fuente transformadora del
control interno en la funciéon publica en Venezuela.

Objetivos

+ Entre los objetivos principales del presente trabajo se destaca la articulacion de
estrategias conducentes a gestionar el conocimiento, bajo un encuadramiento que
permita incrementar, a través del control interno de la gestién del talento humano,
la productividad y calidad del servicio, estimular la innovacion e identificar,
promover y retener el talento humano en la funcién puablica.



+ Desarrollar un conjunto de estrategias y procesos para identificar, capturar y
aprovechar el conocimiento en materia de control interno de la gestion del talento
humano y colocarlo a disposicion de las distintas instituciones enmarcadas en el
ambito de aplicacion de la funcion publica.

+ Fomentar el cambio de la cultura organizacional, para lograr que en la funcion
publica se delineen sus procesos en funcion de la gestién del conocimiento.

Dialéctica del conocimiento

Lejos de pretender incurrir en un subjetivismo a ultranza, se puede concebir la filosofia
dialéctica como la manera de llegar a la verdad mediante la discusion y la lucha de
opiniones, tratando de descubrir contradicciones en las argumentaciones del interlocutor.
Fortalece esta perspectiva Barrera (2010) cuando sefala que parte de los opuestos
necesarios (tesis y antitesis) pues sin uno u otro no existe confrontacion. Entre otras
particularidades destaca el precitado autor, tesis y antitesis enfrentados para en fructifera
sintesis generar una nueva tesis. El método dialéctico constituye el método cientifico de
conocimiento del mundo, estableciendo la posibilidad de comprender los mas diversos
fendmenos de la realidad.

El método dialéctico al analizar los fenébmenos de la naturaleza, de la sociedad y del
pensamiento, permite descubrir sus verdaderas leyes y las fuerzas motrices del
desarrollo de la realidad. Hegel, considera que lo dialéctico de lo real significa que cada
cosa es lo que es, y soélo llega a serlo en interna relaciéon y dependencia con otras
cosas. lgualmente sefiala, que el conocimiento tiene una estructura dialéctica y tiene
esa estructura porque la realidad es dialéctica y por tanto, el conocimiento también
es dialéctico. Otra consideracion de relevancia medular permite inferir que la
realidad, en cuanto dialéctica, no es fija ni determinada, sino que estad en un
constante proceso de transformacion y cambio.

Se pueden presentar diversas perspectivas sobre la dialéctica del conocimiento
destacando entre ellas, las posiciones asumidas entre otros por Platon, quien
consideraba que el conocimiento era alcanzable y que las ideas y formas son objetivos
del conocimiento. De igual forma sostenia que el conocimiento reside en cada persona,
destacando que quienes lo han alcanzado no pueden transmitirlo a otros, solo pueden
ensefiarles como encontrar tal conocimiento en si mismo. Por otro lado la concepcion
aristotélica coincide con la platdnica al considerar el conocimiento abstracto superior a
cualquier otro tipo de conocimiento, pero discrepa considerablemente con el modelo
adecuado para alcanzarlo. Desde la perspectiva aristotélica, el conocimiento se obtiene
por un proceso de abstraccion que deriva conceptos a partir de objetos concretos,
destacando que este seria el conocimiento basico del cual se derivaria otro, de acuerdo
con la légica. Sobre este particular Santo Tomas de Aquino se suscribe a la concepcion
aristotélica al considerar la percepcién como elemento inicial y la légica como factor
intelectual para obtener el conocimiento.



Dentro del mismo orden de ideas, René Descartes destacaba, que solo se puede
reconocer como conocimiento, lo que puede admitirse como prueba irrefutable. Explicaba
gue existen dos elementos fundamentales para lo obtencion del conocimiento: la intuicion
y la deduccidén. John Locke por su parte, criticaba la percepcion racionalista que sefalaba
la intuicion como factor de conocimiento y se adhirié al modelo empirico, que establece
que todo conocimiento se deriva de la experiencia. Esta dinamica interpretativa del
conocimiento, continda con las posiciones que sobre el particular asumen David Hume,
con su posicion esceéptica, sosteniendo que es imposible alcanzar un conocimiento de
verdades generales que vaya mas alla de lo experimentado.

A partir de la concepcion del conocimiento de Immanuel Kant, este adquirio el rango de
disciplina filoséfica denominada Teoria del conocimiento, posteriormente definida como
Critica del conocimiento, gnoseologia e incluso para algunos Epistemologia. Kant
sostuvo que las personas sélo pueden conocer lo que es mostrado a sus sentidos o lo
gue es construido por su propia percepcion mental. Posteriormente se presenta la
posicion de Hegel, con una postura racionalista que critica la postura empirica,
sosteniendo que es posible alcanzar el conocimiento certero de la realidad con caracter
absoluto, cotejando los procesos del pensamiento, de la naturaleza y de la historia,
introduciendo asi el enfoque histérico en el andlisis del conocimiento. Otra percepcion
relevante fue la presentada por Edmund Husserl, quien bajo su filosofia fenomenolégica,
destacaba que es a través de una cuidadosa descripcion del fenébmeno, que puede
clarificarse la relacién entre el acto de conocer y el acto conocido. Igualmente se sefiala
la postura asumida por Martin Heidegger, contradiciendo las posiciones asumidas por
Kant'y Husserl, por haber considerado al conocimiento filoséfico como el paradigma del
conocimiento. A fines del siglo XX y comienzos del siglo XXI, se presentan dos visiones
que se utilizan en la actualidad: Sociedad de la Informacién y Sociedad del Conocimiento.

Gestion del conocimiento

El conocimiento se concibe como la puerta a la sabiduria. Puede percibirse como un
recurso ilimitado, el Unico activo que se incrementa con su uso, como refiere Romer,
citado por Sierra (2005), en tal sentido pudiera sefalarse la presencia de un cambio
paradigmatico fundamentado en la gestion del conocimiento. Para aproximarnos a su
contextualizacion y pretender configurar el estado del arte de esta disciplina, se hace
necesario el andlisis de las diversas facetas que tipifican el contexto relativo a los
procesos, tecnologias y prioritariamente a las personas. La gestion del conocimiento
puede concebirse entonces como esa capacidad para generar y transmitir nuevos
conocimientos, esparciéndolos entre los miembros de la organizacién, materializandolos
en productos, incrementado la productividad y calidad de vida y fortaleciendo los
sistemas. En este sentido Senge (1998), considerado como uno de los pioneros en la
gestion del conocimiento, destaca que se ha podido apreciar que en muchas
organizaciones se han producido importantes resultados en areas donde intuitivamente
no se podia presumir que se pudiera a priori materializar alguna innovacion.

La gestion del conocimiento estimula la promocion de nuevos conocimientos mediante
la transmision de informacion, la experiencia y la aptitud para el aprendizaje, generando
un cambio actitudinal en la organizacion. Desde una perspectiva econdémica, social,



politica y tecnologica, la gestion del conocimiento ocupa un interés primario para los
paises, orientando a sus organizaciones a la disposicion de recursos que faciliten el
proceso de transmision de conocimientos para garantizar la competitividad, la produccion
bajo estandares de calidad y la promocién de estrategias innovadoras. De acuerdo con
lo planteado se puede referir lo expresado por Drucker (1995), citado por Huamani
(2007), cuando sefiala que las organizaciones del futuro solo podran obtener y mantener
ventajas competitivas y de gestion, usando adecuadamente la informacion y
medularmente el conocimiento.

Para garantizar la eficacia de la gestion del conocimiento se debe contar con un
liderazgo competente, una excelente comunicacion, una alineacion incondicional con la
gestion y romper el paradigma de la inversibn excesiva de recursos como factor
generador de conocimientos. NO necesariamente se requiere contar con mejores
recursos materiales y financieros, pero si con un mejor capital humano, mas informado y
calificado para el ejercicio laboral. En este sentido Gates (1999) expone que la gestion
del conocimiento “No es ni siquiera una cuestion de técnica. Es algo que empieza con
los objetivos y los procesos de la empresa, y con el reconocimiento de la necesidad de
compartir informacion. No es mas que gestionar los flujos de la informacién y llevar la
correcta a las personas que la necesitan de manera que sea posible hacer algo con
prontitud.

Auditoria del conocimiento.

De acuerdo con los topicos referidos en el Seminario Administracion del Conocimiento
y la Informacion (2008), el conocimiento en su estado natural reside en las personas, por
ello las férmulas béasicas de la gestion del conocimiento se sustentan en cuatro
elementos:

+ Lagente

+ Los procesos
+ Latecnologia
+ Los contenidos.

La auditoria del conocimiento, refieren Pérez y Otros (2008), es el proceso mediante el
cual se realiza un diagnoéstico en una organizacién para conocer qué conocimiento existe,
quién lo posee, cdmo se crea, donde se almacena, cémo fluye entre sus miembros y
como se utiliza; es decir, hacer un estudio del conocimiento organizacional y conocer
cOmo se gestiona. La auditoria del conocimiento es la primera y la mas importante etapa
de una iniciativa de gestion de conocimiento. Permite hacer una investigacion y conocer
la salud del conocimiento organizacional, por lo tanto, es una herramienta para descubrir,
verificar y validar, que provee descubrimiento de hechos, analisis, interpretacion e
informes.

De acuerdo con este planteamiento surge la necesidad de analizar en todas sus forma
los elementos mencionados y a este respecto sefiala Villafafia (2008), que la auditoria del
conocimiento tiene como objetivo principal examinar critica y sistematicamente el uso
productivo de los recursos de conocimiento de una organizacion. Bajo un enfoque



genérico, los criterios que contextualizan la auditoria del conocimiento presentan los
siguientes aspectos:

+ Especificaciones para el sistema de gestion del conocimiento.
+ Especificaciones para la auditoria del conocimiento.
+ Especificaciones para la competencia de los auditores del conocimiento.

Es importante garantizar en este proceso, el cumplimiento de los Criterios de
Certificacion del Conocimiento (C-CEC), de acuerdo con los estandares internacionales.
En atencion a lo descrito anteriormente, plantea la Agencia Espafiola de Auditoria y
Certificacion de Sistemas de Gestion del Conocimiento, (2006), que los campos iniciales
de la auditoria del conocimiento a los que los criterios de certificacion del conocimiento
hacen referencia, son los siguientes:

Mapeo del conocimiento.

Tipologia del conocimiento.

Procesos del conocimiento.

Flujos de conocimiento.

Modelado del conocimiento.

Comunidades de précticas.

Conocimiento Superfluo.

Contexto.

Valoracion y medicion del capital intelectual
Inventario del conocimiento.

Extension, dinamismo y fronteras de las redes sociales.
Arquitectura de sistemas.

Diagndstico de la cultura.

Diagnéstico de comunicacion.

Diagndstico de la motivacion.

Diagnostico del alineamiento estratégico.
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Contexto organizacional para la generacién de la innovacion y el nuevo
conocimiento.

A diferencia de otras épocas, hoy mas que nunca visualizamos un incremento
considerable de trabajadores desempefiando actividades de caracter intelectual,
fundamentado en el conocimiento. Ifiguez, (2014) expresa que existen circunstancias
generadoras de conocimiento y detalla entre otras las siguientes:

+ La diversidad cultural y el respeto que debe caracterizarla.
Es necesario para poder implementar la gestion del conocimiento que se propicien las
condiciones que estimulen y garanticen la diversidad cultural en la funcién publica,
permitiendo la diversidad ideologica, de credo, de género, de visiones y perspectivas
sobre la vida y el mundo no necesariamente coincidentes.



+ El acceso igualitario a la educacion
La oportunidad de accesar a la educacion en condiciones de equidad, es un factor de
equilibrio en los procesos.

+ El acceso universal a la informacion
La contribucién de las tics es fundamental para la gestion del conocimiento. La profusion
y el manejo de los elevados volumen de datos, direcciona la politica hacia el desarrollo
de sistemas de informacion que permitan el analisis y toma de decisiones sobre ese
cumulo de datos que no se acostumbraba a manejar en estas proporciones y que
cuestionan la capacidad de ejecucion por parte de los software més calificados.

+ La libertad de expresion

Cuantas personas con un elevado potencial, pueden desarrollarlos en paises donde se
condiciones y limite la posibilidad de generar y transmitir el conocimiento. En los paises
que limitan la libertad de expresion se hace cuesta arriba el poder implementar modelos
de gestion del conocimiento, coartando la posibilidad de innovar y subjetivizando los
procesos y la gestion de las instituciones, enmarcandolas en un modelo de funcion
publica poco competitivo y sin inyeccion de ideas emergentes e innovadoras. Es propicia
la oportunidad, para referir la perspectiva einstiana sobre este particular, la cual
consideraba que la imaginacion es mas importante que el conocimiento, fundamentando
su posicion sobre la premisa de la limitacion del conocimiento en comparacion con la
condicion infinita de la imaginacion.

Falacias relacionadas con el conocimiento organizacional

La dialéctica de la gestién del conocimiento ha venido evidenciando la existencia de una

serie de falacias que desvirtlan su espiritu y que debilitan considerablemente la gestion
organizacional. Entre las falacias mas comunes que se pueden relacionar con la gestion
del conocimiento podemos destacar las siguientes:

Las mejores decisiones se apoyan en informacion compleja

La mejor manera de capitalizar el conocimiento es mantenerlo en secreto

Las empresas poseen conocimiento

La innovacion y el conocimiento se generan en los departamentos de 1+D

Los canales internos y externos de distribucion de la informacion son radicalmente
distintos

La optima gestion requiere de software costosos

- FHEEFE

El aprendizaje organizacional

Existen dos facetas que caracterizan el aprendizaje organizacional: La informacion y el
conocimiento. La informacion es fundamental, se requiere de datos, de la informacion
organizacional enmarcada bajo una perspectiva holistica, pero ella por si solo esta muy
limitada para establecer patrones competitivos, de alli surge la perentoria necesidad de
generar conocimiento. La informacion es tipica de los managers pero el conocimiento
requiere lideres calificados y competentes. Este liderazgo permite la alineacion de las
personas hacia una direccion concreta. Es perentorio sefialar que si la transmision y



difusion de los conocimientos cobran tanta relevancia en las nacientes sociedades
del conocimiento, esto se debe a que no solo se esta activando la generacién de
nuevos conocimientos, sino que adicionalmente la sociedad se muestra cada vez
mas interesada por ellos.

Control Interno de la gestidn del talento humano en la funcién pablica

La actividad de control interno en la funcién publica, parece estar encuadrada
especificamente en al ambito de las instituciones superiores de fiscalizacion,
enmarcandola bajo un enfoque teorico explicativo, como un proceso fundamentalmente
de control de la legalidad. Es un requerimiento perentorio dentro de la funcién publica, el
establecimiento de mecanismos de control que permitan detectar a tiempo posibles
deviaciones y corregirlas oportunamente. Los dispositivos de control se ven
materializados de diversas formas tales como: planes operativos anuales, manuales
(normas, funciones, organizacion, procedimientos, cargos, entre otros), reglamentos y
resoluciones internas. Es conveniente sefialar que los instrumentos que regulan el
sistema de control interno en la funcidén publica venezolana, se encuentran normados por
la Ley Organica de la Contraloria General de la Republica y del Sistema Nacional de
Control Fiscal, de manera conjunta con las Normas de Control Interno emanadas por el
organo rector de Control en el pais, como es la Contraloria General de la Republica.

Establecen las Normas de Control Interno de la Contraloria General de la Republica
(2016), que el control interno es un sistema que comprende el plan de organizacion, las
politicas, normas, asi como los métodos y procedimientos, adoptados para la
autorizacién, procesamiento, clasificacion, registro, verificacion, evaluacion, seguimiento
y seguridad de las operaciones y actividades atribuidas a los érganos y entes sujetos a
las presentes Normas; y a la proteccién de los recursos y bienes publicos incorporados
en los procesos administrativos y operativos para alcanzar sus objetivos generales. De
acuerdo con las Normas bésicas de control interno relativas al sistema de Administracion
de Recursos Humanos, de la Superintendencia Nacional de Auditoria Interna (SUNAI)
vigentes al (2016), tipificadas en el Manual de Normas de Control Interno sobre un
modelo genérico de la Administracion central y descentralizada funcionalmente, (2005).
el proceso de control relativo a esta area técnica se considera satisfecho evaluando los
siguientes subsistemas:

Clasificacion de cargos,

Niveles remunerativos

Requerimientos de personal

Reclutamiento y Seleccion de personal
Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo
Evaluacion del personal

Cumplimiento de los deberes inherentes al cargo
Prohibicion de ejercer simultaneamente mas de un cargo publico
Control de asistencia,

Vacaciones

Rotacion de personal

Caucion
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Seguridad Social e Industrial
Remuneraciones

Planes y beneficios indirectos del personal
Aplicacion de Convenciones Colectivas
Prestaciones sociales

Deducciones y Retenciones al personal.

T

Estructura del sistema de control interno

Las Normas Generales de Control Interno, de la Contraloria General de la Republica
(2016), dentro de su articulado establecen que el sistema de control interno comprende
los siguientes componentes:

+ Ambiente de control

El ambiente de control esta tipificado por el conjunto de factores del entorno
organizacional que estimulan e incentivan a los servidores publicos sobre el
control, los cuales deben establecer y mantener las méximas autoridades
jerarquicas, gerentes, jefes y autoridades administrativas de cada érgano o ente.
Son elementos del ambiente de control, entre otros, la integridad y los valores
éticos, las politicas, la planificacion, la estructura organizativa, la asignacion de
autoridad y responsabilidad, y las politicas para la administracion del personal.

+ Valoracion del riesgo

La evaluacion de riesgos es responsabilidad de todos los niveles gerenciales;
consiste en la evaluacion y analisis de los riesgos relevantes que podran afectar el
cumplimiento de la mision y el logro de los objetivos institucionales de una
organizacion. Los gerentes, jefes o autoridades administrativas deberan
establecer criterios de evaluacion para analizar el efecto posible de los riesgos
identificados, determinar su importancia y valorar la probabilidad e impacto de
ocurrencia para su administracion.

+ Actividades de control

Las actividades de control comprenden los métodos, politicas y procedimientos
establecidos y ejecutados para el manejo y minimizacién de los riesgos, asi como
para lograr los objetivos institucionales. Deben ser apropiadas y consistente con
un plan a largo plazo, tener un costo adecuado no mayor a los beneficios, ser
razonables y estar integradas a la naturaleza y objetivos de la institucion. Son
elementos de las actividades de control, entre otros, segregacion de funciones;
controles sobre acceso a los recursos, informacion y archivos, verificaciones;
aprobaciones; autorizaciones; conciliaciones; revision de operaciones, procesos y
actividades; y supervision.

+ Sistema de comunicacioén y notificacion
La maxima autoridad jerarquica, los gerentes, jefes o autoridades administrativas
deberan disponer los elementos y condiciones necesarias para que de manera
organizada, uniforme, consistente y oportuna se ejecuten actividades destinadas a
obtener, procesar, generar y comunicar, en forma eficaz, eficiente y econémica, la



informacion de la gestion institucional y cualquier otra que sea de interés para la
consecucion de los objetivos institucionales. Asimismo deben poseer controles
que permitan garantizar confiabilidad, seguridad, confidencialidad y clara
administracion de los niveles de acceso a la informacion.

+ Monitoreo
El sistema de control interno debe ser objeto de monitoreo o seguimiento para
valorar la calidad del funcionamiento de los elementos de dicho sistema en el
tiempo, a través de actividades rutinarias, evaluaciones puntuales o la
combinacion de ambas. Las deficiencias encontradas deben ser comunicadas a la
autoridad que tenga la competencia para tomar las decisiones de modo efectivo.

Materiales y Métodos

Todo conocimiento en su ser se fundamenta en perspectivas filoséficas, por otra parte
en el objeto que ocupa el presente articulo, subyace una realidad objetiva, por cuanto
dependen de la estructura y los procesos que se desarrollan en las instituciones bajo el
ambito de aplicacion de la funcion publica, asi como también emerge una realidad
subjetiva, motivado a que la gestion y la generacion de conocimiento, conllevan a
cambios en la cultura organizacional, unido a la necesidad de aumentar la productividad
a través del conocimiento, fortalecer las competencias del talento humano y generar
beneficios que contribuyan al desarrollo y progreso de la sociedad. El presente articulo
se fundamenta, en la necesidad de propiciar grandes cambios en las organizaciones,
muy especificamente en la funcion publica, ante el reto de evaluar alternativas que les
permitan convertirse en organizaciones fundamentadas en conocimiento y que las
direccionen al agrupamiento en Sociedades del Conocimiento. Metodolégicamente se
desarroll6 bajo un enfoque empirico -realista, con orientacion funcionalista, enmarcado
en un paradigma cuali-cuantitativo, con un disefio expofacto. Para desarrollar teméticas
orientadas al control interno de la gestion del talento humano, desde una perspectiva
critica, analitica y fundamentalmente sistémica, es imprescindible visualizar previamente
Su contexto socio-laboral y la forma como estos vinculan los modelos de control interno
en las organizaciones. Losada y Casas (2008).

Resultados

Es necesaria la promocion de cambios en la funcién puablica, de manera que se involucre

el conocimiento en cada unos de sus miembros, abarcando e involucrando a las
sociedades generadora y gestora de conocimientos. Esta situacion ha producido un
fuerte impacto en la funcion publica venezolana, destocandose el que en algunas
instituciones se hayan redisefiado una serie de politicas para obtener los mejores
resultados dentro de la organizacion, adaptandose a los nuevos paradigmas y orientados
hacia el logro de una gestion eficiente en la produccién y reproduccion de conocimientos
y que se manifiestan en los sistemas de informacion en control interno de la gestion del
talento humano en la funcion publica. Sin embargo, es asi como la reflexion y la critica
entre los miembros de una organizacion, generan alternativa que aperturan caminos para
el desarrollo intelectual incesante y en la sociedad del conocimiento.



Se estima que la cimentacion de las sociedades del conocimiento es la que apertura el
camino conducente a la humanizacién del proceso de mundializacion, en tal sentido
convendria que estas sociedades faciliten la puesta en practica de las politicas de
desarrollo, toda vez que su auge exige que se enlacen vinculos novedosos entre el
conocimiento y el desarrollo, esto se deriva porque el conocimiento es tanto un
instrumento para satisfacer las necesidades econémicas como un componente pleno del
desarrollo. De acuerdo con lo planteado puede decirse que en el marco actual de la
economia, las instituciones deben direccionar sus estrategias a partir del enfoque del
conocimiento. La funcion publica, debe avanzar hacia la capitalizacion del conocimiento,
para lo cual no solo ameritan liderazgos competentes, sino que deben experimentar
cambios en la metodologia de trabajo y concebir los sistemas de desarrollo de recursos
humanos, orientados al conocimiento compartido. Se pretende que el proceso involucre
la creatividad en la generacion del conocimiento.

Conclusiones

Bajo una concepcion empirica, existen razones que permiten sefialar la importancia de
la gestion del conocimiento como factor de cambio en la cultura organizacional,
promoviendo la transferencia de saberes y experiencias a las personas que hacen vida
en la organizacion, fortaleciendo sus competencias e incrementando considerablemente
la aptitud para el aprendizaje. Se destaca en el proceso la importancia y el rol
fundamental que tiene la comunicacion de los lideres en todo el proceso. Es importante
destacar que un efectivo control interno de la funcién publica, contribuye con la
transparencia de la gestion institucional, pues fortalece los sistemas administrativos con
acciones tendentes al logro de los objetivos; ademas brinda confiabilidad en la
informacion, garantizando que la misma sea oportuna, eficaz, precisa y disponible al
servicio de la ciudadania.

Es trascendental gestionar el conocimiento porque de alli se deriva un importante
incremento de la productividad, la calidad de servicio y la rentabilidad de las
organizaciones. Las instituciones que gestionan de forma eficaz el conocimiento y que
fortalece sistémicamente sus procesos con apoyo tecnoldégico, aumentan
porcentualmente su productividad en relacion con aquellas que no aplican este proceso.
Es perentorio promover la innovaciéon en los procesos organizacionales. Las instituciones
que gestionan eficazmente el conocimiento son mas productivas, se convierten en
modelo de gestién y son referentes de calidad de servicio La Gestidén del conocimiento
permite identificar, desarrollar, promover y retener el talento humano de las
organizaciones, permitiéndoles ser atractivas para la demanda laboral.

Otras perspectivas destacables sefialan que es fundamental el Rol de los lideres para
garantizar la consecucion de los objetivos. De igual forma se destaca la necesidad en
materia de funcion publica, de no atesorar el conocimiento, sino que este debe ser
amplificado para que sea recibido por todas las personas que hacen vida en la institucion.
Se concibe la posibilidad de exteriorizar la formacion recibida en programas de
capacitacion y adiestramiento y estimular la aptitud para el aprendizaje permanente, lo
gue favorece el control de gestion de manera de asegurar razonablemente el logro de
los objetivos organizacionales.
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