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INTRODUCCION

Los estudios de comportamiento humano y las capacidades de trato laboral con
las personas restaban importancia dentro del desarrollo talento humano en
comparacion con el desarrollo técnico de la organizacion anteriormente; pese a la
importancia que se ha identificado en el tema del talento humano y el aporte de
elementos que enriquezcan sus capacidades y habilidades individuales a fin de
conformar grupos de trabajo que potencialicen los factores de capital tanto
intelectual como material en la empresa, se ha determinado en el presente trabajo
de investigacidn, identificar el impacto social que genera el area de gestién del
conocimiento en el Ingenio Providencia S.A., esta como la encargada de aplicar el
direccionamiento oportuno de la informacién y la generacién de conocimiento a
partir de las experiencias y capital individual empirico de cada colaborador, lo que
enriquece y canaliza esfuerzos hacia el mejoramiento continuo de la organizacion
y la generacion de un ambiente de trabajo 6ptimo para lograr llevar a cabo las
ideas que aportan soluciones y mejoramientos en los procesos de cada area en

que se desempefian los colaboradores de gestién del conocimiento.

Para identificar el impacto social generado por su labor, se ha desarrollado el
presente trabajo investigativo en tres fases, la primera en base al aporte de teorias
y antecedentes a fin de mostrar toda la informacion relevante acerca del tema del
impacto social, el capital intelectual y comportamiento organizacional y del recurso
humano a fin de la tematica que aporta enriquecimiento al desarrollo del area
gestion del conocimiento en las organizaciones. En la segunda fase, se explica la
metodologia implementada a fin de obtener los resultados para su posterior
andlisis, donde se ha establecido como fuente de informacién una entrevista a 17
colaboradores del &rea gestién del conocimiento del Ingenio Providencia S.A., a fin

de identificar cual es su percepcién dentro del proceso en expansion para todo el



ingenio, y qué alcance ha generado el aporte de sus ideas de mejoramiento e
innovacién a partir de nuevo conocimiento transferido entre sus experiencias para
el aceleramiento de los procesos, economizar gastos, minimizar el impacto de
contaminacién por desechos y el desarrollo de dinamicas de trabajo en equipo
para alcanzar objetivos, entre otro aspectos. Y en la tercer fase, se establecen los
resultados del trabajo investigativo, como es el conocer la satisfaccion que
produce en cada colaborador el reconocimiento otorgado por el aporte de sus
ideas y como se desarrolla el trabajo en equipo y la sinergia a partir de la gestién
del area con cada trabajador, para su posterior analisis, conclusiones y
recomendaciones dentro de la aplicabilidad de la labor que desemperia el area

gestién del conocimiento en el Ingenio Providencia S.A.



1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La organizacion tradicional estaba acostumbrada a aplicar métodos impositivos y
poco participativos para resolver las diferencias y responder a las necesidades de
talento humano en las organizaciones, suponiendo que las personas diferentes
querrian de alguna manera acoplarse automaticamente, y aunque en muchos de
los casos estos métodos daban resultado, se estaba fracturando internamente la
motivacion en el personal, lo que llevaba a bajos niveles de productividad, sin
hablar de la falta de participacién para el mejoramiento continuo de la organizacion
COmo grupo, puesto que en muchas organizaciones esta no era una alternativa

estratégica para el crecimiento empresarial.

La organizacién de hoy se enfrenta a multiples retos de caracter global, lo que la
sittan frente situaciones como la diversidad laboral, el multiculturalismo y la
introduccién de tendencias organizacionales innovadoras, conceptos por los
cuales las organizaciones se han vuelto mas heterogéneas en términos de género,
raza, origen y pertenencia a otros grupos diversos, por lo que no es facil aplicar
métodos tradicionales y singulares que motiven a todo el recurso humano por igual
para un 6ptimo desempefio y participacién en el desarrollo organizacional, por lo
gue los procesos de mejoramiento continuo y transferencia de conocimiento
conforman una herramienta fundamental para la dinamica empresarial en la

actualidad, a fin de responder a las exigencias del entorno global.

Cuando nace el conocimiento como soporte fundamental para que una
organizacion ruede continuamente sobre bases de cooperacién, motivacién al
emprendimiento y la generacién de cambio continuo como estrategias de

productividad y competitividad, se observa entonces la necesidad de acoger



estrategias que transfieran el conocimiento empirico y la innovacion a través de la

informacién para impulsar las organizaciones.

Sin embargo, existen empresas que no se sienten aptas para implementar estos
cambios o tienen una visién poco ambiciosas y competitiva hacia donde esperan
llegar, y es en estos ambitos donde el talento humano se desperdicia y se

estanca.

Esta necesidad de politicas y estrategias para cambiar e innovar la cultura
organizacional basada en la transferencia del conocimiento se hace mas notoria y
se sienten mas marcados los efectos de su carencia, en la medida que la
globalizacidn incorpora al mercado nacional, organizaciones internacionales con
adelantos notorios en este aspecto, con estructuras menos jerarquizas donde se le
da lugar al trabajador para que surja a la par con la empresa y sienta tanto sus
beneficios como la preocupacién de producir ideas para que fluya el cambio a
base de la transferencia de conocimiento potencial repartido entre el capital

intelectual de todo el equipo.

Para el ingenio Providencia S.A. es importante recalcar el impacto evidente que se
ha generado en el recurso humano, como el aporte de nuevas ideas y la
participacién de los colaboradores del area gestién del conocimiento desde que
ésta se implementd, la cual ha logrado educar al recurso humano con base a una
cultura de participacién y generacién de ideas, que bajo la motivacién del
reconocimiento social, ha logrado mitigar la pasividad, desmotivacién y desinterés

en la generacion de soluciones para el buen funcionamiento de las areas.

El ingenio Providencia S.A ha enfrentado este panorama a través del disefio de
estrategias dentro del area gestion del conocimiento, donde dicha area ha logrado

transferir el conocimiento a partir de la generacién de ideas por parte de los



colaboradores, lo que es el propdsito final de implementarla, en el transcurso de
un afio se han integrado al area de gestion del conocimiento mas trabajadores, la
mayoria del area de produccion, y lo que se busca es extender estos resultados a
todas las areas del Ingenio, por lo anterior se hace necesario analizar el impacto
social que el area Gestion del Conocimiento esté generando en el recurso humano
participante a través de aplicar el reconocimiento por su intervencién y generacion
de ideas, trayendo innovacion al area productiva y cambios en la aptitud del

personal del Ingenio Providencia S.A.

Reconaociendo el impacto social que el area gestion del conocimiento genera en
sus colaboradores y en su entorno laboral, se puede fortalecer este proceso y su
alcance en los objetivos de desarrollo e innovacién para el Ingenio Providencia

S.A.

La idea nace de la necesidad de recuperar y capturar el conocimiento que los
trabajadores adoptaban a través de su experiencia y compartirlo con el resto del
recurso humano involucrado en cada area de la organizacion, a fin de identificar
las falencias que pueden frenar la productividad y debilitar el desarrollo proactivo
de cada area, a su vez plantear las soluciones a cada situacidn con base en el
flujo de ideas que los mismos trabajadores involucrados puedan ofrecer como

alternativas de mejoramiento e innovacion al trabajo.

1.2 ANTECEDENTES

La gestién del conocimiento nace ante la necesidad de evolucionar frente a las
exigencias del entorno organizacional presentadas por la evolucién del sistema
organizacional en unién con la globalizacion, como el desarrollo exponencial de

unas Tecnologias de la Informacién y el Conocimiento, generar mas



productividad, agilizacibn en los procesos, rapidez en la solucion
inconvenientes dentro de las diferentes areas de la empresa, entre otros, donde lo
que se busca es mitigar los riesgos a nivel empresarial, visualizando a partir del
nuevo conocimiento, una herramienta de aporte para la comprension del entorno

y establecer estrategias de apoyo eficaces para el desarrollo competitivo

organizacional.

Muchos han sido los acontecimientos que demarcan la importancia de esta
gestién dentro del rol empresarial, como son las oportunidades de participacion de
los colaboradores en el desarrollo de nuevas ideas que aceleren la solucién de
conflictos, aplicabilidad general de las politicas organizacionales en cada gestion
interna, mayores resultados y mayor rendimiento sin necesidad que los pequefios
inconvenientes trasciendan a mayor escala, pues es el recurso humano quien

aporta las ideas para innovar y aplicar soluciones a las fallas dentro del proceso.

Dentro de varios casos donde se ha aplicado la gestidn del conocimiento, se han
observado técnicas diversas pero que todas llevan algo en comun y esto es el
actuar favorablemente en diversas areas de la organizacion, fortaleciendo las
habilidades y saberes del talento humano en innovacién tecnoldgica, innovacién

de los procesos organizacionales y mejoramiento de sus fallas productivas.

Rodriguez Gémez 1 (2005), desarrollo un proyecto de implementacién de una red
entre docentes y alumnos para fortalecer el aprendizaje y el mejoramiento de los
espacios y herramientas pedagdgicas entre varias instituciones educativas, donde
la aplicacion de la gestion del conocimiento como una red virtual , dicho sistema

tiene como objetivo crear, compartir y gestionar conocimientos entre alumnos y

! RODRIGUEZ, D. Gémez. Delimitacion y experimentacién de un modelo de gestién del
conocimiento en red. Investigacion subvencionada por el Ministerio de Ciencia y Tecnologia en el
marco del Plan Nacional de |+D+i. Spain 2005.

de



profesores de educacion primaria, educacion secundaria obligatoria y de una
facultad de educacion, asi como pedagogos, investigadores, gestores de la

administracién publica y otros sectores involucrados en el proceso educativo.

El método utilizado para esta técnica de gestion del conocimiento fue mediante el
establecimiento de dos redes inteligentes, la primera con la tarea de organizacién
de toda la informacion logistica y la gestion de centros educativos (Atenea) y la
segunda con toda la informacién de ciencias sociales, incluyendo todas las areas
gue ellas abarcan (Galatea). Estas dos redes realimentaran constantemente a
una tercera denominada (Momo) la cual funcionara como base de informacion
para los centro educativos y lograr mantener la generacién de informacion

continua entre todo el personal que de ella requiera.

Se logré la evaluacion de unidades de informacion, y dentro del mismo flujo
informativo se permite igualmente medir el impacto de la labor de las instituciones
de informacién con un enfoque social, la valoracién de las posibilidades reales de
su determinacién de trabajo conjunto, y darle respuesta a las necesidades de

distintas comunidades educativas conectadas entre si.

Rojas Benitezz (2006), desarrolla un caso similar de gestion del conocimiento, con

alimentacion virtual entre redes, esta vez no con instituciones educativas, sino con
usuarios de una organizacién que ofrece servicios online, dichos servicios
consisten desde modelos de aprendizaje, manejos de comandos de control para
las organizaciones, identificacion de puntos de crisis en una cadena productiva,
entre si, sus servicios son para todo tipo de organizaciones y compafiias que los
requieran, el contacto se hace por red y la retroalimentacion constante entre la

empresa y un asesor asignado para cada caso también.



Rojas Benitez afirma que evaluar implica valorar el desenvolvimiento del servicio y

su correspondencia con los objetivos que persigue. Por lo que en su investigacion

se obtienen elementos que reflejan el funcionamiento periédico del servicio y su
relacion con las expectativas de sus usuarios, analizando, emitiendo criterios de

valor y proponiendo cambios para el mejoramiento”s. También nos aporta la
importancia del manejo de indicadores, ya que estos facilitan el control en el

proceso de direccion y sirven como base para la referencia y dialogo entre el

personal de las centrales, las distintas entidades que contribuyen a la central y la

comunidad de usuarios.

Encontramos un aporte interesante donde liga el beneficio de este caso a “una

salida, valor, resultado positivo o eficacia en una operacién o actividad que se
espera alcanzar o se alcanzé en un plazo de tiempo como resultado de haber
efectuado una determinada inversién”s. Y como beneficio: “Los beneficios de las
organizaciones de informacion resultan del uso de sus productos y servicios,
desde la satisfaccion de sus usuarios hasta la entrada de nuevos recursos
financieros destinados a originar y distribuir nuevas salidas y entradas en forma de
gastos y costos”s Se contemplan, tanto los beneficios que reciben los usuarios
como los que obtiene su proveedor. Como puede observarse, tanto el impacto
como los beneficios se vinculan con los resultados del uso de los productos y

servicios.

? Norma ISO 11620. Informacion y documentacion. Indicadores del trabajo bibliotecario. Ginebra:
1SO;1998
3

Rojas Benitez JL . Herramientas para la evaluacion de los servicios de informacion en
instituciones cubanas. [Tesis para optar por el titulo de Doctor en Ciencias de la Informacion]. La
Habana: Facultad de Comunicacion; 2001. p. 125

4
Op.Cit 2
5

Rojas Benitez JL . Evaluacion de organizaciones, sistemas y ofertas de informacion.
Observaciones no publicadas



El factor de impacto se utiliza en ciencia y tecnologia para evaluar la productividad
de los cientificos, y en los archivos y centros de informacion, con dos fines s: para

escoger los textos o informacidn y, en caso de producir alguna fuente de consulta
cientifica, para evaluar su calidady..

Esta referencia nos sirve de base para reflexionar sobre la posible
operacionalizacion de los resultados alcanzados y lograr medir el impacto como

indicador social dentro de una dimension cualitativa para investigaciones

posteriores. El autor establece una aclaracién previa al analisis de posteriores
investigaciones donde se utilice este indicador: “Pudiera definirse un modo de

célculo, a partir de la asignacién de valores, pero esto, dependeria del lugar donde

se pretenda aplicar, segun la importancia de cada indicador y las caracteristicas
particulares una institucién u organizacion’s.

La siguiente tabla nos permite ver perfiles estratégicos que ayuden a tomar la
decision mas viable; el realizar estudios de tendencias para la toma de decisiones
hacia el rumbo de una investigacion y en el servicio de estudio de mercado para
decidir sobre qué mercado, cantidad de produccién y comercializacién acerca de

un producto o servicio tomar.

De igual manera al medir el impacto, se puede hablar de posibilidades o
perspectivas de ganancias, en proyectos econdmicos, de perspectivas de
participacién en proyectos de recurso humano, y de perspectivas de movimientos

en tendencias o aceptacién de las mismas en diversos tipos de proyectos. esto,

Orozco Silva E. Instituto de Informacion Cientifica y Tecnolégica: 40 afios potenciando el
desarrollosocialmedianteserviciosdeinformacién.Articulodisponibleen:
http://www.ifla.org/IV/ifla70/109-s.htm
7Esto lo corrobora el informe presentado por el americano Orozco Silva, para la “World Library and
Information Congress: 70th IFLA General Conference and Council ”, expuso los diferentes servicios
de inteligencia empresarial que ofrece el IDICT a la comunidad cientifica cubana, y sus resultados
8

Ibidem



sobre la base de que cominmente en los proyectos, se realiza una proyeccion de

los comportamientos esperados en base a la aceptabilidad o “impacto” que el

proyecto generaria en el publico objetivo.

Tabla.No. 1 Servicio de inteligencia. Resultado-indicador de impacto

Servicio Resultado Indicador de impacto

La decision tomada implico:

« Ganancias superiores para la erganizacion.”

Perfiles Decidir con (si/no)
bestratéalcos respecto a una « Laaparicién de un nuevo mercado prometedor
g inegociacion encuanto asus posibilidades. (sifo)

* Norealizar la negociacion por determinarse que
no era ventajesa (sino)

La decision tomada permite:

* Continuar con la linea de investigacion por su

— gﬁéﬂ'&:ﬁg’:o pertinencia, actualidad y posibles resultados.
5 - (si/no)

endencias nr:{:g:gl;réie;de e Abandonar la linea de investigacion y dedicar

los esfuerzos y recursos a otra que posibilite
desarrollo y ganancias. (si/no)

La decision tomada implico:
Decidir sobre la

Estudios de ;orr?:;?:igcbn e Producir y comercializar el producto/servicio con
mercado i las perspectivas de ganancias que ello
JENICk O represanta. (si/no
ervicio. g <yieno)
Decidir sobre . o
nvertir o no en « Se determinaron las posibilidades reales de
n mercado ganancias al invertir en el mercado (si/no)
specifico.

Fuente. Orozco Silva : http://www.ifla.org/IV/ifla70/109-s.htm

Suarez Balseiro (2006)9 Por ejemplo, en un articulo titulado “Estudio del impacto

de los servicios de informacién electronicos en los resultados de la investigacion

cientifica ”, publicado por un grupo de autores del Departamento de

Biblioteconomia y Documentacion, pero representado por, de la Facultad de

° Suéarez Balseiro CA, Iribarren Maestro |, Sanz Casado E. Estudio del impacto de los
servicios de informacién electrénicos en los resultados de la investigacion
cientifica. 2006. En: Memorias de las 8vas Jornadas Espafiolas de Documentacion.

10




Humanidades de la Universidad Carlos Il de Madrid, proponen evaluar el impacto
del uso de los recursos de informacién disponibles en los servicios de bases de
datos de la red de la universidad y los resultados del proceso cientifico en el
ambito académico de dicha institucion, a partir de un analisis comparativo de los
resultados obtenidos en las diferentes facultades. Como se observa, se intenta

medir impacto de la informacion en los investigadores, esta vez con mas éxito.

Se basan en la informacién sobre los resultados obtenidos, que ofrece un sistema
de informacién de actividades de investigacion desarrollado en esa institucion
universitaria, asi como del control que poseen sobre el acceso a ese servicio, a
partir del médulo integrado para la gestion de bases de datos del sistema que
actualmente funciona en la biblioteca de la universidad. Estos elementos son muy
importantes, porque, aun cuando el articulo por cuestiones de espacio y objetivos,
no aborda las caracteristicas que deben poseer los indicadores, si trata sobre la
informacién que se necesita para realizar los céalculos que permite medir el

impacto.

Para determinar los resultados del proceso cientifico, los investigadores calculan

un indice compuesto, a partir de tres grupos de indicadores:

1. Indicadores de difusion de los resultados de investigacion:
o Cantidad de articulos publicados.

o Cantidad de libros publicados.

2. Indicadores de la formacién de nuevos cientificos:

o Tesis doctorales defendidas.

Barcelona: Colegio Oficial de Bibliotecarios Documentalistas de Catalufia;2003

11



3. Indicador de contribuciones econdémicas:

o Cantidad de patentes registradas.

Por ultimo, a partir de la comparacion de dicho indice y el nimero de accesos a
las bases de datos en linea, exponen, a partir del andlisis de tablas y graficos, la
relacion entre los valores altos en los extremos del proceso, y que prueba el
impacto positivo de estos servicios de informacién, sin embargo, este autor
igualmente hace recomendacion para posteriores investigaciones que se debe
definir los valores de un factor de ponderacion que se utiliza para el calculo del
Indicador, que, como se mencioné anteriormente, depende de los objetivos y

caracteristicas de una institucion particular.

Mediante la reunion de estas bases tedricas de investigaciones previas se puede

observar la viabilidad de medir el impacto como indicador social, en un nivel de

beneficio que manifiestan los usuarios de determinado servicio y/o producto 1o.

El proyecto sobre Gestidn del Conocimiento en Red (GC-Red)11 de Rodriguez,

pretende principalmente, delimitar y experimentar un modelo de GC-red en el
ambito educativo que conlleve la creacién de una comunidad virtual cuya finalidad
sea la generacién e intercambio de conocimientos y experiencias, mediante un
proceso colaborativo, entre profesorado, estudiantes, pedagogos, investigadores,
gestores de la administracion publica, y otros agentes involucrados en el proceso

educativo.

10 Rodriguez, D. Gomez. Delimitacién y experimentacién de un modelo de Gestion del

Conocimiento en red. Una propuesta de investigacion. Citado en: m-ICTE2005
http://www.formatex.org/micte2005

! Gestion del Conocimiento en Red

12



El Proyecto de GC-Red consiste en la utilizacion de espacios virtuales que
conformen una red para el intercambio del huevo conocimiento 12, es importante

mencionar las construccién de redes inteligentes que los investigadores utilizaron,

resaltando que dicha investigacion fue subvencionada por el Ministerio de Ciencia
y Tecnologia en el marco del Plan Nacional de 1+D+i.13

Unas de las propiedades y caracteristicas a resaltar de la investigacion son:

“El espacio virtual de Accelera se estructura en dos redes inteligentes

centradas en aspectos relacionados sobre la Organizacion y Gestiéon de

Centros Educativos -ATENEA- y la Didactica de las Ciencias

Sociales -GALATEA-, que realimentaran a una tercera red —-MOMO- que
funcionara como base de conocimiento y en la cual se reflexionara sobre
los procesos y dinamicas generadas en Atenea y Galatea 1.
o GALATEA esta formada por profesorado universitario implicado en la
formacion inicial de los profesionales de la educacion, profesorado
de formacién permanente, profesorado de centros de educacion
primaria,  estudiantes de formacion inicial  (universitarios)

permanente, y estudiantes de primaria.

o ATENEA esta formada, principalmente, por directivos de centros de

educacién primaria y secundaria (Directores y Jefes de estudio).

12 14 . . . . .
Generacion de nuevas ideas que posteriormente se transfieren al equipo de trabajo.

13 |bidem
14
Rodriguez, D. Gémez. Delimitacién y experimentacién de un modelo de Gestién del

Conocimiento en red. Una propuesta de investigacion. Citado en: m-ICTE2005
http://www.formatex.org/micte2005

13



o MOMO la integran los moderadores y gestores del conocimiento de
las diferentes Redes-GC, el administrador del sistema y demas
miembros del grupo de investigacion expertos en diferentes &mbitos
a considerar en los procesos y sistemas de gestion del conocimiento
(p.€j.: cultura organizacional, aprendizaje organizativo, dindmica de

grupos o comunidades de aprendizaje).
o La  metodologia del trabajo intenta garantizar el correcto

funcionamiento del entorno virtual, la creacién de una cultura de

colaboracion idénea y la supervision de la infraestructura necesaria

Gréfica No. 1 Diagrama de Redes Gestién del Conocimiento
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Fuente: formatex 2005
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Grafica No. 2 Metodologia de las fuentes informativas

APORTACTONES EXTERNAS

documentos referencias cjemplos / expeniencias ideas
t t l t t iy
GESTOR/A del foro Modcrador/a
I chat v
| DEBATE ACTA
S, wiki —]
CONOCIMIENTO
v v v v '
articulos cXpericncias cstrategias / mstrumentos referencias

Fuente: formatex 2005

Aungue el proyecto no arroja los resultados luego de su aplicacién, se conoce que
fue escogido para ser aplicado dentro del Plan Nacional del Ministerio de Ciencia y
Tecnologia en Sevilla Espafa en el afio 2006, donde se le reconoce la importancia
gue funda una generacién de nuevos conocimientos dentro de los procesos, en
este caso, de aprendizaje para brindar no sélo un crecimiento continuo en la
generacién de nuevas ideas, sino en el mejoramiento de los procesos que por
ende llevaran a la optimizacion de los resultados mitigando el nimero de fallas

dentro del mismo proceso.

Pérez Fernandez (2007) citado por Vancouver, habla de un estudio de caso que
se aplico en el afio 2001, a una empresa consultora de servicios de ingenieria,
fundada en 1985 y que en la actualidad cuenta con 140 empleados. Los autores

de dicha investigacion no mencionan el nombre por deseo expreso de mantener la
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confidencialidad de los datos. No obstante es importante conocer también la
aplicacion de gestion del conocimiento como generador del reconocimiento que
causara el impacto en el recurso humano. Es por esto que resulta importante
mostrar los resultados que se obtuvieron en investigaciones de este tipo para la
gestién del conocimiento, como la que encontramos basada en la metodologia de
Yin (1989) 15,donde se aplica la gestion del conocimiento como base de innovacion
tecnoldgica, su objetivo radicaba en articular un modelo que sintetizaria las
principales etapas y caracteristicas del proceso de creacién de conocimiento en el

seno de las empresas.

Las relaciones personales entre los miembros de la organizaciéon son

consideradas como un factor fundamental que influye en el éxito de la etapa de
transferenciazs.

Se analiza como los miembros de cada departamento implicado asimilan el
conocimiento que se les transfiere en etapas anteriores y lo incorporan de forma
rutinaria a sus tareas. La empresa analizada apunta que aquellos departamentos
cuyos miembros tengan mayor motivacion y experiencia asimilaran de forma mas
rapida los nuevos conocimientos. Ademas, como se pretende para este proyecto,
todos los departamentos iran resolviendo en la medida de lo posible, los
problemas que vayan apareciendo hasta conseguir que las nuevas ideas o

procedimientos se utilicen de forma 6ptima.

Para este caso, como antecedente, se comprueba la validez del modelo propuesto
para transferencia de conocimiento o generacion de nuevo conocimiento, como los
autores le llaman, ya que al generarse una idea nueva por parte de los

trabajadores, es un nuevo conocimiento en gestién de soluciones.

1 Yin, R. 1989. Case Study Reseach: Design and Methods, Newbury Park: Sage Publications

16



Pérez Fernandez (2007)17 aporta para el anterior caso argumentos donde estipula

la importancia de medicion del impacto social, ya que es una necesidad y un reto,
a fin de establecer una comparacion entre los objetivos que se habia propuesto la
Institucion objeto de estudio y la ejecucidn realizada, de manera que pueda
determinarse, si se ha producido alguna variacién en esta ejecucion, y si esto ha

ocurrido, si fue en una direccién deseada y hasta qué punto se ha comportado asi.

Liberta Bonilla (2007), presenta la tarea de evaluar el impacto parece constituir
una gran dificultad para muchos proyectos y programas. Medir el impacto es
concretamente, tratar de determinar lo que se ha alcanzado. Como se expuso
anteriormente, el término impacto, como expresion del efecto de una accion, se
comenzo a utilizar en las investigaciones y otros trabajos relacionados sobre el
medio ambiente. Entonces, se puede observar que en todos los conceptos, el

impacto se refiere a cambios en el medio ambiente producidos por una

determinada acciénas.

Hasta hoy siempre se pens6 que el impacto era imposible de medir, por cuanto
gue era cuantificablemente dificil prever el impacto de alguna variable intangible y
subjetiva, no obstante, la autora nos ensefia el verdadero valor del impacto en

este ambito.

No obstante, seguiin Bonilla, Mas tarde, la utilizacién del término impacto se amplié
y fue objeto de multiples definiciones en la literatura referida a los problemas

sociales, entre las que preferimos:

® Ibidem

17 Cita (Vancouver): Pérez Fernandez AM. La medicion del impacto de los servicios de informacion:
unanecesidadyunreto.Acimed2007;15(1).Disponibleen:
http://bvs.sld.cu/revistas/aci/vol15_1_07/acil1107.htm
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“El impacto se refiere a los efectos que la intervencién planteada tiene

sobre la comunidad en general”.19 Los autores sustentan el criterio de que

el impacto como concepto es mas amplio que el concepto de eficacia,
porque va mas alla del estudio del alcance de los efectos previstos y del
andlisis de los efectos deseados, asi como del examen de los mencionados
efectos sobre la poblacién beneficiaria.

“El impacto puede verse como un cambio en el resultado de un proceso
(producto). Este cambio también puede verse en la forma como se realiza
el proceso o las practicas que se utilizan y que dependen, en gran medida,
de la persona o personas que las ejecutan.6 Esta definicion se refiere a
cambios, pero se diferencia de otras definiciones en que este cambio ocurre

en los procesos y productos, no en las personas o grupos.

“El impacto social se refiere al cambio efectuado en la sociedad debido al
producto de las investigaciones2o”.

“... los resultados finales (impactos) son resultados al nivel de propdsito o

fin del programa. Implican un mejoramiento significativo y, en algunos
casos, perdurable o sustentable en el tiempo, en alguna de las condiciones
o0 caracteristicas de la poblacién objetivo y que se plantearon como
esenciales en la definicion del problema que dio origen al programa. Un
resultado final suele expresarse como un beneficio a mediano y largo plazo
obtenido por la poblacion atendidaz1”.

El impacto de un proyecto o programa social es la magnitud cuantitativa del
cambio en el problema de la poblacién objetivo como resultado de la

entrega de productos (bienes o servicios). A diferencia de otros expertos,

impacto. Acimed 2007;15(3). Disponible en: http://bvs.sld.cu/revistas/aci/vol15_3_07/aci08307.htm
19
ibid
20
Fernandez Polcuch E. La medicién del impacto social de la ciencia 'y la
tecnologia. 2000. Disponible en: http://www.redhucyt.oas.org/ricyt/interior/biblioteca/polcuch.pdf
21

Guzman M. Metodologia de evaluacion de impacto. Santiago de Chile: Divisién
deControldeGestion;2004.Disponibleen:
http://hidroven.gov.ve/Resultados/Evaluaci%C3%B3n%20de%20Impacto%20Gesti%C3%B3n.pdf
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estos autores enfatizan solamente en la informacién cuantitativa, sin
considerar los cambios cualitativos que también pueden indicar la
existencia de impactos.

“La definicion de impacto social no se limita a criterios econdmicos. Para
definir el concepto de impacto es preciso diferenciar entre efecto y e
impacto.

“... el impacto es el cambio inducido por un proyecto sostenido en el tiempo
y en muchos casos extendido a grupos no involucrados en este (efecto
multiplicador)” ;segun Barreiro Noa G. en Evaluacion social de proyectos .
El impacto es la consecuencia de los efectos de un proyecto. Los impactos
y efectos se refieren a las consecuencias planeadas o no previstas de un

determinado proyecto; para ellos, los efectos generalmente se relacionan
con el propdsito mientras que los impactos se refieren al finzz.

Los impactos “...son los logros derivados del desarrollo de un proyecto y
gue pueden observarse a largo plazo (después de afio y medio)”zs.

“...cuando nos referimos a impacto de la superaciéon o capacitacion, debe

considerarse la existencia, entre otros, de los rasgos siguientes: expresa
una relacién causa-efecto entre la(s) accidon(es) de superacion y el

comportamiento en el desempefio profesional de los participantes en ellas

LTS

(y) los resultados organizacionales...”. “...los cambios tienen caracter

duradero y son significativos”24.

2 Proyecto SEA. Comision Técnica. Fase de rendicion de cuentas. Version
Preliminar.2001.Disponibleen:
http://ulaweb.adm.ula.ve/ula_sea/Documentos/Descarga/Rendici%C3%B3n.PDF
23

Torres Zambrano G, Izasa Merchan L, Chavez Artunduaga LM. Evaluacion del impacto en las
instituciones escolares de los proyectos apoyados por el Instituto para la Investigacién Educativa y
elDesarrolloPedagoégico“IDEP”,deBogota.2004.Disponibleen:
http://www.reduc.cl/reduc/torres15.pdf
24

Valiente Sando P, Alvarez Reyes MA. Metodologia para evaluar el impacto de la Superacion de

Directivos Educacionales. 2004. Disponible en: http://www.monografias.com/trabajosl6/evaluacions
directivoseducacion/ evaluacion-directivos-educacion.shtml
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“Por impacto se entienden los resultados diferidos de los programas de
superacion”
Asi se constituye para nuestro proyecto de investigacion una base como
antecedente en donde nos induce a encontrar el resultado del impacto social por

los datos e informacion que se obtiene de la préactica y las transformaciones que
pueden producirse en el ambiente (recurso humano) como efecto de lo aplicadozs

Menou (1993)26 como aporte final al andlisis del impacto, nos afirma que la

evaluacion del impacto de la informacién debe tender a establecer los criterios
tangibles que posibiliten la medicion de la relevancia que puede tener la
informacién en funcion del desarrollo. Y opina que para efectuar una evaluacién de
este tipo se debe partir del analisis del equilibrio entre informacién y desarrollo, a
fin de decidir el o los métodos iddéneos para realizar el proceso, crear el marco
inicial para la investigacion en el terreno y proyectar la continuidad del proceso a
largo plazo. Para Menou, el proceso de evaluacién del impacto de la informacion
en el desarrollo parte de varias premisas, entre las que se encuentran:27

- Debe encontrarse incorporado en la formulacién del proyecto.

- Las audiencias a las que se dirigiran sus resultados deben definirse desde

su concepcion.
- Debe ser continuo.
- Debe tener un final abierto.

- Debe inducirse por el beneficiario/usuario

25 . . . .. .. . -z
Rojas Benitez JL. Herramientas para la evaluacion de los servicios de informacién en

instituciones cubanas. [Tesis para optar por el titulo de Doctor en Ciencias en Bibliotecologia y
Ciencias de la Informacion]. La Habana: Facultad de Comunicacion. Universidad de La Habana;

2001
26

Menou MJ. Measuring the impact of information on development. Ottawa: International
Development Research Centre; 1993
27

Ibidem
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1.3 JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacion Teorica

En una realidad como la de hoy, donde el conocimiento y la informacion es la
herramienta mas importante para el desarrollo organizacional, crece la necesidad
en que las organizaciones implementen gestiones estratégicas como la
conformacion de equipos de trabajo con sistemas de retroalimentacion de ideas
para la generacién de soluciones o planes de trabajo especificos diagramados,
para el manejo y la generacion continua del nuevo conocimiento y la participacion

sinérgica del recurso humano en dicho proceso.

La velocidad en que el cambio y la innovacién se introducen a los procesos
organizacionales es cada vez méas acelerada, la aparicién de la revolucion en las
telecomunicaciones estan destruyendo las barreras tradicionales para el flujo de la
informacién, y asi mismo la innovacién ha incursionado en los procesos continuos
de generacion de nuevo conocimiento, bien sea a través de la generacién de
nuevas ideas, o la incorporacion de nuevas teorias y técnicas que salen al

mercado con tendencias renovadoras ya globalizadas.

El resultado de todo esto es lograr una organizacion con colaboradores
comprometidos, integrados como equipo con su misién, su visién y sus objetivos,
listos para enfrentar el cambio desde sus funciones de &rea y anticiparse a las
estrategias. La importancia recae en construir una cultura participativa como
estrategia dentro de cada una de las gestiones y roles de los colaboradores, esto

se hace para el presente proyecto, con la implementacion de gestion del
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conocimiento, ya que es un area recientemente implementada dentro de la
estructura organizativa del Ingenio Providencia S.A, y es pertinente conocer el
impacto social que su labor genera, llevando a la participacién de todos los
colaboradores para que se involucren en el desarrollo y mejoramiento continuo de
su area, en la resolucion de sus conflictos y prever el bienestar social que genera
en ellos la motivacién a causa del reconocimiento laboral consecuente de todo

este proceso.

El area gestion del conocimiento establece una conexidn entre las ideas y el
conocimiento experimental de los trabajadores y su implementacién para generar
conocimiento e innovacion en las areas involucradas, es a través de la
retroalimentacion, clasificacion y acompafiamiento de la idea que otorgue solucién
e innovacioén a los procesos, que el area interactla con el recurso humano. Es
esta una de las nuevas alternativas de innovacion que se han implementado
dentro de las organizaciones aportando mayor relevancia a la funcién de gestion
del conocimiento con participacion directa a la evolucion de la organizacion y la

ampliacion de sus beneficios a las comunidades de practica.

1.3.2 Justificacion Practica

Para el Ingenio Providencia S.A., mediante la presente investigacion, se busca
fortalecer el proceso de generacién de ideas y de motivacion de la participaciéon
dentro del grupo de colaboradores que participan, a fin de desarrollar y transferir
conocimiento en base a su experiencia y generar inicialmente dentro del area de
producciéon un cambio favorable dentro de los procesos, incrementar la
participacién de los trabajadores al area de gestion del conocimiento mediante el

reconocimiento.
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Es importante entonces, a partir de la presente investigacion, generar el
conocimiento del impacto social que ofrece el reconocimiento por participar dentro
de la Generacién continua de nuevo conocimiento e innovacion, y posteriormente
crear un efecto multiplicador en todas las demas areas y otras organizaciones.
Como también, que nuevas investigaciones con un nivel mas profundo y variado
de investigacion cientifica se desprendan del presente trabajo a fin de ahondar en
la importante de la Gestion del Conocimiento y el impacto social del

reconocimiento laboral.

1.3.3 Justificacién Metodolégica.

Es importante mediante el presente estudio investigativo conocer el impacto social
gue genera el area gestién del conocimiento en los colaboradores dentro del
recurso humano del Ingenio Providencia S.A., y por ende conocer los resultados
que el area esta aportando en sus colaboradores, inicialmente para el area de
produccioén del Ingenio Providencia S.A., cuando conocemos las estrategias que el
area gestion del conocimiento esta aplicando para este fin, podemos evaluar el
proceso y el flujo de generacién de ideas que hay entre los colaboradores y cémo

dichas ideas aportan cambios favorables para el area.

La metodologia utilizada para el presente trabajo fue mediante la utilizacion de una
encuesta con preguntas abiertas, donde inicialmente se elabor6 una prueba piloto
realizada a 4 colaboradores del area gestién del conocimiento del Ingenio
Providencia S.A., donde se preveria la correlacion de las respuestas arrojadas por
los participantes y los objetivos buscados mediante el trabajo investigativo. Luego

de haber analizado las respuestas dadas bajo la prueba piloto, se realizé una
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reestructuracion al formulario de encuesta, donde las preguntas fueran de mayor
entendimiento para los entrevistados, y su conceptualizacion fuera conducente al
analisis esperado mediante la expresion directa de los colaboradores. Se trabajé
con esta herramienta a fin de que le permite al encuestado expresarse libremente,
lo que plantea la expresién verbal de los entrevistados dentro de un proceso de
accion reciproca que permite al entrevistador conducir la encuesta a captar la
percepcién de los colaboradores acerca del beneficio y el impacto que ha
generado en ellos la labor del area gestiéon del conocimiento, su representacion
como area de participacion y articulacion entre sus falencia dentro del area de
trabajo y el aporte de soluciones a través de la lluvia de ideas que ellos mismos

generan.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Cual es el impacto social que genera el area Gestion del Conocimiento del

Ingenio Providencia S.A.?

1.4.1 Sistematizacion del Problema

- ¢Cudles son las estrategias de Gestion del Conocimiento utilizadas para

impactar a sus colaboradores en el Ingenio Providencia S.A.?
- ¢Cual ha sido el grado de participacién en generacion de ideas por parte de

los trabajadores causado por el impacto social del area Gestion del

Conocimiento en el Ingenio Providencia S.A. y sus trabajadores?
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- ¢Cudles han sido los cambios y el alcance social obtenido en los
colaboradores del Ingenio Providencia S.A., generados por el area de

gestién del conocimiento?

2, OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Evaluar el impacto social que genera el area de Gestion del Conocimiento en los

trabajadores del Ingenio Providencia S.A.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Conocer las estrategias de gestion del conocimiento aplicadas para brindar

reconocimiento a los trabajadores del Ingenio Providencia S.A.

- Reconocer el nivel de participacion obtenido de los colaboradores,

generado por el area gestion del conocimiento del Ingenio Providencia S.A.

- ldentificar los cambios reconocidos por los colaboradores del area gestion

del conocimiento de Ingenio Providencia S.A.,
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3. MARCO REFERENCIAL

3.1 MARCO TEORICO

La premisa fundamental de los RR.HH.

Para asegurar nuestro propio futuro y llevar a cabo estos pasos, todo lo que
ganamos debe dar soporte directo a los objetivos y a las estrategias de la
organizacion. De hecho, si no podemos articular una estrategia o un objetivo
concreto para cada practica, principio, programa o proceso de RR.HH, deberiamos
dejar de realizarlos inmediatamente. Mientras se construye estos vinculos, es
indispensable que nos aseguremos de que la organizacion entiende la conexion

con la estrategia. Debemos entender que la prueba principal de nuestra
contribucion sera la ejecucion prospera de la estrategia empresarial, en si.2s

No se esta solo en ello. A la vez que se mejora en nuestras propias capacidades,
se debe seguir trabajando con la direccion lineal para desarrollar estrategias que

se concentren en cuestiones de personal y que aconsejen las tacticas de RR.HH.

gue dan soporte a las estrategias de la empresa. En esto, la direccién — los socios

— deben aprobar las estrategias de personal, apropiarse de ellas y decidir cuando

ZSULRICH, D. Losey. R.N. y Lake, G. El Futuro de la direccion de Recursos Humanos.. Ediciones
Deusto. Espafia 2007.
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y coOmo ser responsables de facilitar las herramientas y las tacticas correctas para

ejecutar estas estrategias.

El Proceso de la Direccion Estratégica

“se debe entender las estrategias empresariales, los objetivos, las tacitas y el

funcionamiento financiero, y unir este conocimiento con las aptitudes, las
competencias, las practicas y la gente que esta disponible para llevar a cabo
dichas estrategias”.
Losey
Los RR.HH, y el grupo de direcciéon de la empresa deberian comprometerse en un

proceso de direccion estratégica que conectara la estrategia empresarial, la
capacidad organizadora y las estrategias de personalz.

Una estrategia empresarial completa tiene tres componentes: Una estrategia de
operacion, una estrategia financiera y una estrategia de personal. Una estrategia
empresarial bien desarrollada identifica la necesidad de capacidades organizativas
especificas y refuerza la creacién de estas capacidades como el punto principal de

la estrategia de personal.

Los grupos de operacion de la mayoria de las empresas tienen estrategias y
requisitos de capacidad organizativa al lado de los cuales puede desarrollarse una
estructura de estrategia de personal. Esta estructura abarcara aquellos elementos

que los departamentos o las unidades de la empresa necesiten para dirigir mejor a
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su mejor a su personal y para desarrollar capacidades organizativas esenciales,
con lo cual mejorara su funcionamiento.so

Aqui debe afadirse un aspecto importante y delicado: independientemente de
cuales sean los programas y las practicas de personal aplicados en una
organizacion, deben ajustarse a las estrategias de la empresa y ser respaldado, es

esta la parte delicada, por la direccion como actividades de aportacion de valor, no
debiendo percibirse como trabajo extra 0 como iniciativas de los RR.HH. 1

Areas de Responsabilidad de los RR.HH32

Los procesos del recurso humano organizacional se concentran en cuatro areas

de responsabilidad esencial.

- Planificaciéon de personal estratégico. Incluye la capacidad de organizacion
y la identificacion de diferencias; la evaluacion del ambiente laboral externo

e interno; y la formulacion y puesta en practica de la estrategia de personal.

- Adquisicion de personal y desarrollo. Comprende la definicion de la
competencia y el desarrollo; la planificacion de personal estratégico; la
educacién y la formacion; direccion de funcionamiento del individuo y

entrenamiento, y planificacién de sucesién.

- Disefio y desarrollo de la organizacién. En esta area estamos implicados en

el disefio de la organizacion y la direccién del proceso de cambio, en

2 ULRICH, D. Losey. R.N. y Lake, G. El Futuro de la direccién de Recursos Humanos.. Ediciones
Deusto. Espafia 2007
30

ULRICH, D. Losey. R.N. y Lake, G. El Futuro de la direccién de Recursos Humanos.. Ediciones
Deusto. Espafia 2007
31

Ibid
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perfilar el entorno laboral para fomentar los comportamientos deseados y
disefiar y dirigir pagos, beneficios y politicasss.

Administracion de Politicas, de programas y de practicas de personal 3a.

Cubre la administracion del personal, el soporte a la contratacion, la
administracién de retribuciones y de beneficios y los servicios de informacion de

los RR.HH.

Si ligamos el valor de los RR.HH. en el cumplimiento de los objetivos
empresariales, y la relacién de personal con la direccién superior y concretamente
con los ejecutivos superiores, es un requisito imprescindible y una fuente de

energia para la organizacion.

No hay duda que las personas con otras funciones pueden ayudar, y de hecho lo
hacen, al aconsejar a los ejecutivos superiores en una amplia gama de cuestiones
de personal, incluyendo cargos especificos. Sin embargo, es muy importante que
la direccidn considere la experiencia, el conocimiento y los procesos meditados
que utilizan los profesionales de los RR.HH. al hacer recomendaciones de

personal como un valor afiadidoss. Este papel delicado, y a menudo personal, ho

se puede expresar cuantitativamente con facilidad ni es extremadamente

32 .
Ibid
3 ULRICH, D. Losey. R.N. y Lake, G. El Futuro de la direccién de Recursos Humanos.. Ediciones
Deusto. Espafia 2007
34
Ibid
35

ibid
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manifiesto, pero tiene un impacto significativo evidente en el funcionamiento de la

organizacionss.

Formular la estrategia de los RR.HH. En el futuro, los departamentos de RR.HH,
tendran que tener un punto de vista explicito, bien formulado y bien argumentado;
es decir, habran estudiado la pregunta esencial de “Cudl es el propésito de los
RR.HH?. por muy elemental que pueda parecer esta pregunta, la mayoria de
departamentos de RR.HH, no tienen la respuesta y, consecuentemente, a menudo
carecen de una definicién clara de lo que estan intentando hacer conjuntamente
los miembros del departamento. Un ejercicio que podria recalcar la importancia
de estas cuestiones consiste en exponer esta pregunta en la préxima reunién de
personal de RR.HH: ¢, Cudl es el proposito de los RR.HH.? Que cada individuo
escriba su propia respuesta en un papel para luego comparar las respuestas y
discutir las implicaciones. Probablemente cada area funcional de RR.HH. tendra
sus respectivos propésitos particulares, pero el departamento en conjunto no los
tendra. Si el conjunto de los RR.HH. no tiene un propdsito definido, ¢ Cémo puede

entender el resto de la compafiia el propdsito de los RR.HH.?

Deberian cumplirse estos criterios al elaborar un punto de vista de la seccién:

¢ Esta formalmente establecido o es falso?, ¢ .crea el conocimiento y las aptitudes

técnicas a corto plazo, asi como la cultura necesaria para vencer a la larga?,

¢,Cubre extensamente a la totalidad de la organizacion para si animar a que el

todo de la empresa sea mayor de la suma de sus partes?, ¢ sirve para integrar las

distintas subfunciones de los RR.HH con los principios o los propdsitos

generalmente aceptados?, ¢Estda  claramente  vinculado  con  cuestiones

fundamentales para el éxito a largo plazo de la empresa, incluyendo las

*® Ibid
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preocupaciones presentes y futuras de los clientes externos y de las mayores
accionistas? Y ¢ Crea resultados explicitos y apreciables?s7

Conocimiento como Acto

Estar al corriente, darse cuenta, reconocer, distinguir, interpretar, etc. A nivel
individual solo cobran sentido si desde distintas perspectivas un colectivo de

personas toma un curso de accion que supera el mero entendimiento. En las
organizaciones puede suceder que exista saber en los individuos, en

departamentos, en algunas partes de la empresa, pero que paraddjicamente no

se actue. ¢De qué sirve el acto de conocer sin accion consecuente?. El reto es

transformar talento individual en inteligencia colectiva.

La apropiacion del conocimiento

En la empresa convencional ha primado la apropiacion de conocimiento como un
salvoconducto, en alguna manera la necesidad de tener algo a cambio de la

entrega del conocimiento. La légica es la l6gica del mercado: yo doy algo solo a
cambio de algoss.

Esta manera de utilizar el conocimiento es sumamente restrictiva pero todavia
subyace en la practica de numerosas organizaciones. Cuando ahora ha surgido el
movimiento de la Gestién del Conocimiento muchas empresas han visto una forma
de mejorar su productividad de acuerdo al conocimiento, tratando de explicar todo
lo que saben. Para muchas organizaciones solo existe el conocimiento explicito,

el que se puede codificar, porque en términos de transferibilidad el conocimiento

37 ..

Ibid.
% ARBONIES. Angel L. Conocimiento para Innovar. 2° Edicién. Ediciones Diaz de santos. Espafia
2006. 170p
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explicito es el mas facil de transferir y ademas posee la gran ventaja de que una
vez creado puede ser transferido a coste marginal cero. Por eso este es el suefio
de la empresa convencional, codificar y explicitar todo el conocimiento, para que

este fluya por la organizacion.

Sin embargo el conocimiento funciona muy mal como un bien intercambiable, y
por otro lado se olvida que el conocimiento técito es dificil que pueda ser
apropiable, por lo que en vez de buscar la apropiabilidad parece mas oportuno

buscar que éste sea compartido.

Para ello debemos superar la visién del conocimiento como un recurso, como un
objeto, y estudiarlo como un acto. El proceso de conocer como opuesto al
conocimiento como un objeto. Esta vision es también una toma de posicion,
puesto que contempla a la persona como elemento clave del proceso y también
como destinario ultimo. Ontoldgicamente se parte de un principio de
emancipacion de las personas, que son los poseedores ultimos del conocimiento,
y que lo ceden voluntariamente a la organizacion (trabajadores del conocimiento).

Epistemoldgicamente se plantea la combinacion entre conocimiento tacito y
explicito, y conocimiento individual y grupalss.

Como dice Dave Snowden,4o el conocimiento no llega cuando se requiere (a

toque de botdn) por lo que es muy dificil seguir la I6gica de la inversion en
conocimiento y el retorno de la misma. De igual manera, innovar no es una

inversion en la que se puedan establecer ecuaciones de retorno.

** Ibidem

40 Dave Snowden, director en el Instituto de IBM para la gestion del conocimiento y,
posteriormente, fund6 su Cynefin Centro de complejidad organizativa. http://www.cognitive-
edge.com/files/Dave-Snowden.pdf" (PDF). cognitivo Edge. Borde cognitiva. . Consultado el
23/02/2010
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No hay realmente nada nuevo, como sefialan los escépticos, pero sin embargo
nunca en la empresa se ha tratado de crear valor que se genera en relacion a todo

el conocimiento posible de adquirir, agregar, y sobre todo transferir, sin renunciar
al conocimiento tacito, que soélo se expresa con la acciéna1.

El trabajo basado en el conocimiento

Segun Arbonies (2006), para gestionar el trabajo basado en el conocimiento
aparecen importantes obstaculos a salvar, y desde una posicién reflexiva es

imprescindible analizar en profundidad las relaciones laborales que se establecen
en una empresa que reclama el conocimiento de todas las personas 42.

Desde el punto de vista de las relaciones laborales, Joel Cutcher citado por
Snowden (2004)43 sefialo que si se analizan y se trata de entender como se crea
conocimiento y cémo éste se utiliza para satisfacer necesidades, se van a remover
las raices de las relaciones de trabajo establecidas en la cultura industrial.
Cambiaran de forma significativa las relaciones que han sido manejadas, y

aceptadas universalmente durante mucho tiempo.

Basta pensar en una organizacion donde se considera que todos los empleados
tienen habilidades, competencias y, sobre todo, autonomia para trasladar a su
trabajo diario sus conocimientos, dentro de la visién y objetivos de la empresa.
Esto exige, a nivel organizativo, la creacién de nuevos vehiculos para lograr la
participacién del empleado, no como una técnica de Recursos Humanos, sino

incorporando realmente la voz de los empleados a las decisiones y articulando un

41 . .

Ibidem
42 ARBONIES, Angel. R. Modelo Integral de la empresa basada en el conocimiento. MIK.
Management Research Corporate Center. Presentacion Power Point 2006 citado en:
arbonies@mik.es
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nuevo contrato social” que involucre a trabajador y empresa en una serie de

mutuas obligaciones, mucho mas alla del intercambio de trabajo fisico y tiempo

por salario.

Idealmente, las personas no trabajaran ya tanto fisicamente, y ahora su tiempo de
trabajo incluye que se dedica a mejorarlo, ademas de intervenir en los procesos en
los que se inscribe este puesto de trabajo. El conocimiento es la nueva fuerza que
permite mejorar y adaptar el trabajo individual, canalizando los esfuerzos en
relacion a los objetivos de la empresa. Los individuos crean para mejorar flujos de
intercambio de informacion y conocimiento acerca de lo que funciona mejor y es

mas productivo.

Cambio de paradigma en el concepto de conocimiento.

En nuestra tradicién cultural el conocimiento es informacion interiorizada, o sea,
integrada en estructuras cognitivas del sujeto; sin sujeto del conocimiento no

puede haber en ningun caso, conocimiento.

“El conocimiento es informacion ordenada y estructurada; y para que la

informacioén se transforme en conocimiento se requiere de la presencia de
estructuras preexistentes de entendimiento en la memoria, que sean capaces de

retener determinada informacion para que llegue a formar parte del conocimiento

de una persona”.s4

- Snowden, D.M y Stanbridge, P.: The landscape of management: Creating the context for
understanding social complexity. ECO Special Double Issue, Vol.6 Nos 1-2 pp. 140-148 (2004).
44

Sanz, E. Estudios de usuarios. Madrid: Fundacién German Sanchez Ruiperéz, 1994, p21
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A partir de la implantacion total de las nuevas tecnologias digitales de la
informacién, y de una clara influencia del ambito anglosajén, directamente se

conforma y condiciona el nuevo uso del vocablo conocimiento.

Vizcaya (1997), define conocimiento como: “proceso en virtud del cual la realidad

se refleja y se produce en el pensamiento humano, dicho proceso esta

condicionado por las leyes del devenir social y se halla indisolublemente unido a la

actividad practica esto es, conocimiento es la base para la accién” 45

En la era electronica, que sucede a la era tipografica que ha durado durante los
altimos cinco siglos, se van a producir nuevas formas de pensamiento humano y
nuevas formas de interdependencia y de estructuracién del conocimiento, y van a

surgir nuevos modos de conocimiento.

El conocimiento ha sido una actividad intelectual como producto de una conciencia
cognoscente, y se esta transformando en la entrante sociedad de la informacion

electronica, para ser el resultado de una informacién productiva.

El conocimiento, por tanto, puede articularse en la actualidad, como conocimiento
artificial, como informacidn electrénica Gtil, o0 como informacién en potencia desde
una perspectiva pragmatica, por lo que habra de insertarlo en la actual cuatrilogia

informacional o del conocimiento: Datos, Informacién, Conocimiento y Saber.

La memoria que ha sido siempre natural ahora es también artificial-tecnologica,
ambas suponen hoy, un método de conocimiento. Con el término saber se ha
producido el mismo proceso, ya que respecto al concepto de saber tenemos, que

no se sabe cuando se aprende sino cuando se recuerda, por lo que saber se

° Vizcaya Alonso, Dolores. Lenguajes documentarios. Argentina : Nuevo Paradigma, 1997; p.156
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considera como la capacidad de recordar. El saber, en nuestra anterior tradicion
de pensamiento oral, reposaba Unicamente en la memoria humana, pues al
carecer de medios o soportes fisicos, el saber dependia del adiestramiento y del
arte de la memoriass; la memoria era el método del saber. Asi, ahora tendremos
otro método para recordar, si ahora la memoria es artificial-tecnolégica, la
capacidad de recordar, o sea, de recuperar informacion es lo que se va a

denominar, hoy, saber.

En la tradicién se consider6 al pensamiento lineal como la Unica forma de razonar,
delimitada, en primer lugar, por el alfabeto fonético y, en segundo lugar, por la
propia linealidad de la escritura; sin embargo, aunque nuestra propia estructura del
pensamiento ha sido acomodada a la linealidad de la escritura y también a la de la
imprenta, con los actuales medios electrénicos esta linealidad se la perdido y se
ha acercado mas a la discontinuidad de la realidad. Esta discontinuidad esta
configurando las nuevas formas de conocimiento artificial y de saber artificial.
Ambos términos, hoy dia, ya carecen del adjetivo artificial y pretenden identificarse
con el saber y el conocimiento natural o tradicional. En definitiva, tenemos que el
nuevo procesamiento de la informacién electrénica y el modelo de ciencia
anglosajén han determinado conjuntamente el conocimiento como informacion
electrénica productiva y el saber cémo la representatividad o capacidad de

recuperacion de ésta.

El saber cédmo capacidad de recordar o representar, y el conocimiento como
capacidad de ordenar o asociar dentro de una estructura preexistente van a ser
las bases conceptuales para las nuevas acepciones de estos términos. Asi,

estas capacidades de recordar y de ordenar, ya sean, en el entendimiento humano

0 no, nos llevaran a concebir al saber y al conocimiento artificiales en tanto que

0 Amat, Nuria. Op. Cit p. 37
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son productivos. Por consiguiente, la actividad cientifica actual se va a
fundamentar en este nuevo cambio de paradigma establecido en el concepto de

conocimiento.

Para que exista tarea de transferencia y gestion del conocimiento, es
indispensable reunir informacién de otras organizaciones e instituciones y teorias
aprendidas a base de la experiencia, como también recopilando y compenetrando
todo el capital intelectual existente en el recurso humano organizacional, el puede
proveer de diversas fuentes como revistas, comunicaciones con otras personas
para enterarse de cambios, situaciones y necesidades en el entorno laboral,
planes de competencia, entre otros aspectos gue suman a la generacion de
capital intrinseco en el conocimiento, asi como también los dirigentes y lideres
laborales participan como conductos para transmitir informacion y conocimiento
existente en el equipo de trabajo, a los integrantes mismos de la organizacion,
haciendo un papel de difundidores coyunturales entre toda clase de capital

intelectual que habita en el area u organizacion.

Es importante mediante la siguiente grafica, observar la conformacién del capital

intelectual y todos los factores que se incorporan como capitales del conocimiento.

Gréfica No. 3 Categorias del Capital Intelectual.
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Fuente: Martinez Rodriguez, Ailin. Tesis de Diploma: “Gestién del Conocimiento.

¢Réquiem por la Gestion de la Informacién. Universidad de La Habana: Facultad

de Comunicacién. 2001.

Asi mismo, el capital relacional es aquel que surge por el intercambio de

informacién con agentes externos, ya sean clientes o proveedores asi como se

observa en la gréfica.

Grafica No. 4 Capital relacional y el conocimiento tacito.
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Fuente: Martinez Rodriguez, Ailin. Tesis de Diploma: “Gestion del Conocimiento.

¢Réquiem por la Gestion de la Informacién. Universidad de La Habana: Facultad

de Comunicacion. 2001.

Teorias que sustentan la gestion del conocimiento

En el libro de la sociedad de la informacién a la sociedad del conocimiento, se
plantea a Platéns7 como formulador de la primera teoria detallada del

conocimiento. El -y Socrates- creia el conocimiento alcanzable y de acuerdo con

la teoria que formulé las ideas o formas constituyen los objetos del conocimiento 4s

Estas ideas o formas son propiedades o esencias abstractas no materiales,
eternas e inmutables que existen en el alma de cada persona aldn antes de su
nacimiento. Las cosas del mundo material son variables y transitorias, son copias
imperfectas accesibles mediante los sentidos que s6lo pueden dar un limitado
conocimiento de lo particular. Pero el conocimiento cientifico es el conocimiento de
lo universal y verdadero que solo puede ser accedido por medio de la razény

constituye la episteme, que es el verdadero conocimiento.

Este autor representa el “ascenso al conocimiento”, en La Republica, con su ya

famosa alegoria de la caverna, que es el mundo de las sombras que representa el

" (428-.3472.C.)
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mundo fisico de las apariencias. La subida al mundo del sol, el mundo exterior,
constituye el camino hacia el conocimiento verdadero. El conocimiento reside en
cada persona, quienes lo han alcanzado no pueden transmitirlo a otros, sélo

pueden ensefiarles cdmo encontrar tal conocimiento en si mismos.

Dado que el conocimiento es innato al individuo se trata entonces de un

conocimiento a priori, independiente de cualquier tipo de experiencia particular.

Al respecto Platén procuré también enfatizar la diferencia existente entre el
conocimiento y la mera opinion. La percepcién que sélo proporciona sensaciones
es la que facilita opiniones vagas e inconsistentes y la nocién de conocimiento

implica mas que una opinién verdadera.

Por su parte, Aristételesao discipulo de Platdn, coincidié con su maestro al

considerar el conocimiento abstracto superior a cualquier otro tipo de

conocimiento. Pero discrep6 profundamente respecto al método adecuado para

alcanzarloso.

Aristoteles no postulaba la realidad de objetos inaccesibles a los sentidos y
consideraba que era posible encontrar orden en un mundo cambiante siempre que

se contara con un adecuado acervo de experiencias.

El conocimiento, de acuerdo con la concepcion aristotélica, se obtiene por un

proceso de abstraccion que permite derivar conceptos o formas a partir de objetos

concretos. Este constituye el “conocimiento basico”, fundamento de todo el

conocimiento. A partir de dicho conocimiento basico puede derivarse algln otro

48 . . . ., .. . . .,
Montuschi, Luisa. Datos, informacién y conocimiento. De la sociedad de la informacion a la

sociedad del conocimiento. Madrid 2001
49

Aristételes (384-322 a) discipulo de Platén
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conocimiento de acuerdo con las reglas de la l6gica, que fueron expuestas, por
primera vez, en forma sistematica por Aristételessa.

Asi, la filosofia medieval occidental y europea abordé el conocimiento imbuida por
el pensamiento religioso, tratando la posibilidad o imposibilidad del conocimiento y
también los tipos de conocimiento. Una vez que se admitié que el conocimiento es
posible, del tipo que fuere: total, parcial, limitado, ilimitado, condicionado

incondicionado, el problema se centrd en los fundamentos de esta posibilidad.

En la edad media Santo Tomas de Aquinosz siguié el pensamiento aristotélico en

lo concerniente a considerar la percepcién como el punto de partida y a la I6gica
como el procedimiento intelectual para llegar al conocimientoss.

El conocimiento, de acuerdo con la posicion tomista, apunta a lo universal y el
proceso de pensamiento que genera el conocimiento consiste en abstraer un
concepto a partir de una imagen recibida por medio de percepciones sensoriales.
A partir del Renacimiento, surgié entonces la necesidad de la experimentacién y
aparecieron dos vertientes de este problema: una experimental, artesanal y otra
mas tedrica y especulativa, lo que significod un giro en la forma de abordar dicho

problema.

En la edad moderna occidental surgieron distintas posturas como el racionalismo
gue concibié el conocimiento, en tanto que se basa en la razén, no como una
realidad inteligible sino como un conjunto de supuestos o evidencias,

considerando lo sensible un reflejo de esta realidad. También, el empirismo

* |bidem

1 Montuschi, Luisa. Datos, informacién y conocimiento. De la sociedad de la informacién a la
sociedad del conocimiento. Madrid 2001
52

Santo Tomas de Aquino (afios 1225-1274)
53

Ibidem
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abordo el conocimiento situandolo en la base de la experiencia, un empirismo mas
extremo habla que el conocimiento de la realidad no se cifie solamente a las
impresiones, sino también a las realidades o cuasi realidades no sensibles como:
los nimeros, figuras geométricas y las abstracciones. Un empirismo moderado
abordado por Locke postularia que el fundamento del conocimiento radica en las
impresiones; pero éstas, sélo aportan la base del conocer. El denominado
empirismo total considerd que las impresiones sensibles Unicamente brindan una
porcion de la experiencia, asi hay experiencia sensible, histérica, intelectual e
interiorss. Pero la realidad no es univoca y podriamos hablar de realidad sensible
(impresiones, percepciones el @mbito del que tratan los empiristas) y realidad
inteligible (ideas, &mbitos de los realistas o racionalistas), constituyendo las
perspectivas racionalistas y empiristas sélo dos posturas para abordar el

fundamento del conocimiento.

René Descartesss en la primera mitad del siglo diecisiete, adoptd la posicion luego
conocida como “racionalismo” que, tal como sostenia Platon, acepta que las

caracteristicas fundamentales del mundo fisico son conocidas en forma
independiente de los sentidosse.

Para Descartes existen dos fuentes para el conocimiento: la intuicion y la
deduccién. Los principios primeros serian conocidos por la intuiciéon y con

la l6gica se derivarian conclusiones de los mismos. Descartes sdlo reconoce

como conocimiento (scientia) lo que puede ser admitido con prueba irrefutable s7.

** Ferrater Mora. Diccionario de Filosofia. Tomo | y Il. Conocimiento, p. 338- 344

%5 René Descartes (afios 1596-1650),
56

Montuschi, Luisa. Datos, informacién y conocimiento. De la sociedad de la informacién a la

sociedad del conocimiento. Madrid 2001
57

Op Cit.39
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De acuerdo con el punto de vista presentado por Descartes la scientia es producto
de la razén que es independiente de los sentidos, por lo tanto se trata de un

conocimiento a priori, tal como seria el conocimiento matematico.

John Locke (1632-1704) en su obra “Essay Concerning Human Understanding”,

presentod una critica de la creencia racionalista de que los principios UGltimos del
conocimiento resultan evidentes por un proceso intuitivo y se adhirié a una

posicion, luego definida como “empirismo”, de acuerdo con la cual todo el

conocimiento se deriva de la experiencia. Los Unicos elementos disponibles a la
mente como base del conocimiento son “ideas” derivadas de las sensaciones y,
por lo tanto, el conocimiento seria la relacion de acuerdo o desacuerdo de las
ideas. Puesto que todas las ideas pueden ser explicadas en términos de las
sensaciones no existen las “ideas innatas” que sostenian Descartes y Leibnitz. Por
lo tanto, se arriba al conocimiento por medio de la observacion de los objetos
externos (sensacién) y por medio de la observacion de las operaciones internas de
la mente que Locke denomind “reflexion”. Siendo tarea de la epistemologia:
entender qué es el conocimiento; entender la fuerza que pueden tener varias
clases de evidencia; determinar el alcance del conocimiento, mostrar que, en

contra de lo sostenido por los escépticos, realmente hay conocimiento.

David Hume ss se identific con la posicién conocida como “escepticismo” que
sostiene que nada puede ser conocido. Es imposible alcanzar un conocimiento de
verdades generales que vaya mas alla de lo experimentado. Hume clasificé el
conocimiento en: a) conocimiento de la relacién entre ideas, que es el

conocimiento de la matemética y de la l6gica, que es exacto y certero, pero que no

*® David Hume (1711-1776)
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aporta informacion sobre el mundo; b) el conocimiento de la realidad, derivado de
la percepcion, que descansa en la relacion causa-efectoso.

Al no haber conexidn légica entre ambos no puede esperarse conocer nada futuro
con certeza. Por lo que en su Treatise of Human Nature, Hume se propuso
formular principios universales que pudieran explicar todos los efectos a partir de
pocas y simples causas, con la condicion impuesta a los principios de no ir mas
alla de la experiencia; aunque los principios ultimos carecen de justificacion pues

la razén no puede ser fundada racionalmente.

A partir de Kant el problema del conocimiento adquirié el rango de disciplina
filos6fica denominada Teoria del Conocimiento, que mas tarde se denominaria;
Critica del Conocimiento, Gnoseologia e incluso Epistemologia. En este sentido,
mientras el mundo griego se centré en el hombre; el mundo moderno, a partir de
Kant, se centra en el saberso. Kant propuso aquello que denominé plano
trascendental, donde conocer es constituir el objeto, en cuanto objeto de
conocimiento. Las filosofias que dieron primacia al objeto, desde el punto de vista
del conocimiento, gestaron el realismo y aquellas que su primacia fue el sujeto,

desencadenaron en el idealismo.

Immanuel Kants1 propuso ademas una solucion que combiné elementos del

racionalismo con tesis del empirismo. De acuerdo con los racionalistas sostiene
gue puede alcanzarse un conocimiento exacto y certero, pero acepta la tesis

empirista de que tal conocimiento sera informativo respecto de la estructura del
pensamiento y no dird nada respecto del mundo s2.

59 . . . .z P . . s
Montuschi, Luisa. Datos, informacion y conocimiento. De la sociedad de la informacién a la

sociedad del conocimiento. Madrid 2001
60

Ibidem
61

Immanuel Kant (1724-1804)
62

Ferrater Mora. Diccionario de Filosofia. Tomo | y Il. Conocimiento, p. 338- 344
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Kant se consideraba a si mismo como un “idealista trascendental”, sostenia que

los humanos sélo pueden conocer lo que es presentado a sus sentidos o lo que es
construido por sus propias mentes. De acuerdo con esto el conocimiento puede
ser a priori, que significa que es independiente de toda experiencia previay a
posteriori que es aquel accesible sdélo a través de la experiencia. A partir de ello
distinguid tres tipos de proposiciones que expresan el conocimiento humano: las
proposiciones analiticas a priori, en las cuales el predicado esta incluido en el
sujeto (se trata de definiciones) y el conocimiento que transmiten es exacto y
certero, pero no informativo; las proposiciones sintéticas a posteriori que informan
a partir de la experiencia sobre el mundo y estan sujetas a los errores que pueden
afectar los sentidos; las proposiciones sintéticas a priori que dan un conocimiento
exacto y certero y se descubren por la intuicion. Cuestiones éstas que han sido
muy debatidas en el campo filoséfico, debido a la incertidumbre que suscito la

existencia o no de un conocimiento sintético a priori.

G.F.W. Hegelsz adoptd una posicion racionalista. Critico la posicion del empirismo

gue postula a las sensaciones como fundamento del conocimiento. Sefialé que
cada sensacion particular contiene algun elemento comun a todas las otras
sensaciones y, en consecuencia deja de ser particular. Sostuvo que es posible
alcanzar el conocimiento certero de la realidad con caracter absoluto equiparando

los procesos del pensamiento, de la naturaleza y de la historia. Introdujo asi el

enfoque histérico en el andlisis del conocimientosa.

Durante el siglo XIX con las revoluciones cientificas surgieron muchos

conocimientos de indole practico frente a un mundo de pensamiento, este incluy6

o3 Georg Wilhelm Friedrich Hegel (1770-1831)
64 Montuschi, Luisa. Datos, informacién y conocimiento. De la sociedad de la informacién a la
sociedad del conocimiento. Madrid 2001
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condiciones concretas y psicoldgicas del conocimiento, asi los limites del
conocimiento vienen dados por las condiciones psicoldgicas del propio sujeto,
como sentidos, ilusiones y condiciones determinadas de una época tanto sociales
como econdmicas. Cuando se trata de conocimiento probable se denomina
probabilismo, y este se ocupa del origen del conocimiento. El dogmatismo, por el
contrario, asevera que las cosas se conocen tal y como son, los dogmaticos

moderados diran que el conocimiento es posible s6lo en determinados supuestos,
interesandose por la validez del conocimientoes.

Ya en el siglo XX las cuestiones mas debatidas entre los fildsofos y los
epistemologos fueron las referidas a las relaciones existentes entre el acto de
percepcion, el objeto directamente percibido y lo que puede sostenerse que se
conoce como consecuencia de dicho acto de percepcion. Una pregunta que se
plantearon es la de que si un ser humano sélo puede acceder a sus propias ideas
acerca del mundo y no al mundo en si mismo cémo podria sostenerse que pueda

existir conocimiento alguno.

En este siglo el Positivismo Logico abordo el problema del fundamento del
conocimiento, y consideré que el conocimiento de las estructuras légicas y
matematicas no proviene de las impresiones sensibles, ya que se trata de un
conocimiento de estructuras que no son empiricas, ni racionales tal como se
habian concebido. Surge también la Fenomenologia que hace alusion a la pura
descripcion de lo que aparece, trata de descubrir el proceso del conocer, de forma
independiente de las causas del conocer, o sea, aborda el objeto de conocimiento

y el sujeto cognoscente, por lo que a partir de aqui tendremos dos objetos: el
objeto real y aquel representado.es

65 o .
San Segundo, Manuel, Rosa. El conocimiento como nuevo paradigma en la actual era del

conocimiento. Madrid. Espafia. Info, 2002
66

Ibidem
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El filbsofo aleman Husserls7 adoptoé el slogan “a las cosas en si mismas” para

enfatizar el fendmeno del conocimiento tal como lo experimentan los seres
humanos. Husserl llamé a su filosofia “fenomenologia”, pues es a través de una
cuidadosa descripcién del fenémeno que puede clarificarse la relacién entre el
acto de conocer y el objeto conocido. EI método fenomenoldgico permite distinguir

entre el modo en que las cosas aparecen.

Por ultimo, Martin Heideggerss da una vuelta a los planteos originales de la

fenomenologia de los cuales se habia apartado Husserl en su intento de descubrir

la metodologia perfecta para la filosofia, la que asegurara la certeza absoluta.

Heidegger, por su parte, propuso retornar a las cosas y al mundo ya que el ser
humano esta atado al mismo. El mundo no necesita ser deducido ya que esta
implicito en la experiencia humana. Los humanos interactian con las cosas en el
mundo de todos los dias como hace un trabajador con sus herramientas y lo miran
con la mirada de un filésofo o de un cientifico. Calific6 como un gran error de la
epistemologia de Descartes a Kant y a Husserl por haber considerado al

conocimiento filoséfico como el paradigma del conocimiento.

Dentro del siglo XX la tendencia fue a valorar el conocimiento como una actividad
intelectual e incluso, autores como Nietzsche y Dilthey abogaron por considerar al
conocimiento en funcién de una experiencia mas amplia. Por tanto,

conocimiento ya no reside meramente en una conciencia cognoscente como
proponen, desde perspectivas distintas: Sartre, Heidegger — Ortega y Gasset.so

®" Edmund Husser| (1859-1938)
68 Martin Heidegger (1889-1976)
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También el filésofo norteamericano John Dewey 7o cuestiond la idea de que el

conocimiento fuera principalmente conocimiento teérico. Argumenté que la

experiencia es una interaccién entre un ser humano y su entorno.

El Positivismo Ldgico sostiene que Unicamente existen dos tipos de proposiciones
significativas: las de la l6gica y de la matematica, por un lado, y las de las ciencias
empiricas, por el otro. Por lo que, s6lo reconocen como conocimiento valido al
conocimiento cientifico que debe ser verificable en la experiencia. En
consecuencia, las proposiciones de la filosofia tradicional, la teologia, la ética y,

especialmente, la metafisica, deben ser rechazadas como carentes de sentido.

Por otra parte, el conocimiento humano ha sido inundado del conocimiento
cientifico, que ha relegado otras formas existentes muy importantes de
conocimiento como es el arte, donde la intuicién, imaginacion, flexibilidad,
originalidad, presentimiento, creatividad y otras cualidades son empleadas para
producir una forma especifica de conocimiento; pero, sin embargo, tal como

asevera Nuria Amat: “una de las consecuencias del imperialismo cientifico es la

de establecer el arte o las artes como subterfugios para favorecer el ocio y
desestimar de éstas sus aspectos creadores” 71. De esta forma el conocimiento
intuitivo, imaginativo, creativo no ha conformado el modelo béasico para la creacion

del conocimiento humano.

Luego el cambio del concepto de conocimiento en las coordenadas actuales viene
del paso de la modernidad a la postmodernidad, o sea, desde la llustracién
francesa en siglo XVIII hasta finalizada la Il Guerra Mundial, y significo el auge del

pensamiento racional, el materialismo, el cientifismo, el progreso, la superacion, la

69 . .
San Segundo, Manuel, Rosa. El conocimiento como nuevo paradigma en la actual era del

conocimiento. Madrid. Espafia. Info, 2002
70

John Dewey (1859-1952)
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critica, la vanguardia, la naturaleza y la realidad social como objeto de
conocimiento objetivo, y de la Ideologia frente a la Teologia. Hubo una transicién
del concepto medieval de percepcion por el moderno concepto de conocimiento
objetivo7z. La modernidad se asent6 en la realidad objetivable, plana, cognoscible,
real, de la mano de Newton, Descartes, Bacon, Locke, Hume y otros. Se planted

COmMO un espacio de progresiva transparencia, y como espacio de un proyecto de
emancipacién en los ambitos sociopolitico, antropol6gicos y otrosza.

En contraposicion, en la postmodernidad se produce la traslacién de la razén

cientifica devenida en tecnolégica. La modernidad es entendida o caracterizada
como efecto de superacion critica.74

El transito hacia la postmodernidad planted un giro de esa objetividad, racionalidad
y cognoscibilidad afiadiendo que nada es ajeno a su proceso ni a su tiempo, por lo
gque nada es totalmente objetivable, ni se construye en el rechazo de una idea
incognoscible. La verdad ya no es real, objetiva y total como plantearon, desde
ambitos diferentes, Heisenberg, Berson, Freud, Srodinger, Levi-strauss, Sausurre,
Ortega y Gasset, Nietzsche y otros, por lo que la realidad no es fija, cognoscible y
objetivable sino mas bien es un constructo por segmentos. Esta conformacion ha
sido los prolegbmenos de la postmodernidad definida, delimitada y conformada
por: Baudraillard, Lyotard, Habermas, Vattimo, y otros. Abarca un rechazo de lo
moderno como lo Unico valioso imbuyendo nuevos valores estéticos, culturales,

sociales y econémicos.

" Amat, Nuria. De la informacién al saber. Madrid : Fundesco, 1990

2 Rifkin, J. La era del acceso. La revolucion de la nueva economia. Barcelona. Paidos: 2000
73

Ibidem
74

Duque, Félix. Coloquio sobre el fin de la modernidad. En: Los confines de la modernidad.
Barcelona. Ediciones Granica, 1988; p. 11
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La postmodernidad se construye en el nuevo universo tecnologico, virtual y de la
informacién mundial, asi el transito del concepto tradicional de conocimiento se ha
visto imbuido en el procesamiento de la informacién electronica.

Todo ello confluye en el total asentamiento del conocimiento artificial, lo que
significa el surgimiento de un nuevo paradigma en el ambito las ciencias

socioecondmicas.

Lo Importante es el flujo de conocimientos

En cualquier caso, la regla de dedo, confesando la imposibilidad de escrutar actos
complejos, es hacer circular la informacion, hacer participes a las personas y

compartir con ellas el propésito de la organizacion. Podemos dedicarnos a
evaluar los contenidos de la informacion, a coleccionar, clasificar, podemos

dedicarnos a medir el caudal de conocimiento, la relevancia, etc. Pero todas estas

acciones son poco productivas porque son interesantes como reflexiones
intelectuales. Nosotros estamos buscando la creacion de valor 7s.

Merece mas la pena pensar de qué manera la informacion fluye, se hace
significativa, crece, escala y llega a ser una accion innovadora. Nos interesa mas
ver como son los flujos de informacién-conocimiento, y sobre todo si las
organizaciones tienen habilitados canales para el flujo de informacién y la

conversion en accion.

La gestion del conocimiento como base de una estrategia de desarrollo

Se evidencia la transicién de la “Economia tradicional de Mercado” a una basada

en la Globalizacién y la Digitalizacién de la Informacion llamada “Economia Digital”

™ |bidem. 217p
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y de como ella nos lleva al inicio de otro periodo denominado “Economia basada

en el Conocimiento y el Aprendizaje”. Se enfatizan los nuevos bienes intangibles

que son objetos de las nuevas administraciones organizacionales, el papel de las

nuevas dimensiones de esa administracion: la Gestion del Aprendizaje
Organizacional y del Conocimiento Organizacional 7e.

Una Economia basada en el Conocimiento y el Aprendizaje es un sistema en el
cual el motor de creacion de valor y/o beneficios es el conocimiento y la capacidad

para construirlo por medio del aprendizaje.

El conocimiento siempre ha sido reconocido como factor clave en la sociedad, lo
gue ha sucedido en los Ultimos afios es que mientras se encontraba disponible, y
se podia funcionar con el stock de conocimiento existente, este no pasé a tener un

significado econémico como lo tiene en la actualidad.

Es aqui donde aparecen dos elementos claves en el nuevo paradigma, que

conllevan la idea de la accion, ellos son: la “capacidad para generar conocimiento

sobre su realidad y entorno”, y la “capacidad de utilizar dicho conocimiento en un

proceso permanente de construccion de la sociedad, a través del desarrollo,

transformacion permanente y consolidacion de sus principales instituciones

sociales”77.

El conocimiento y la velocidad en su actualizacién pasan a ser factores
dinamizadores de la sociedad en su conjunto. Mas que contar con conocimientos
o productos de innovacion tecnoldgica, lo importante es poseer competencias

claves como la capacidad de aprender, de incorporar conocimiento nuevo y de dar

® Procedimientos de gestion para el desarrollo sustentable (LC/L.1413-P), N° de venta:
S.00.11.G.84 .2000
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nuevas respuestas, por ello algunos autores la han llamado la “Sociedad del

Aprendizaje del Conocimiento Social”.

Mientras que en los centros de Investigacion y Desarrollo, los laboratorios, las
areas de 1&D de las empresas multinacionales y transnacionales, se construye un
conocimiento cientifico y técnico que va a circular en los otros sistemas, también
se produce conocimiento en los procesos de trabajo de los diversos ambitos de
una sociedad. Esto genera la necesidad de fortalecimiento institucional para la

administracién de la generacion de conocimiento nuevo en los procesos de
trabajozs.

La autora plantea el hecho que los sistemas de gestién del conocimiento han
evolucionado y evolucionan continuamente, sin embargo su alcance trasciende e

impacta posteriormente dando a luz resultados inesperados.

A los efectos de su comprension se expondra la descripcidn de un sistema de
Gestién del Conocimiento de acuerdo a su evoluciéon y como se va implementando
dentro de una organizacion. La difusién de esta funcién en los sistemas globales
ha determinado el pasaje de una sociedad post-capitalista a una basada en el
conocimiento y el aprendizaje. Su reciente origen comienza en el sector privado
como parte de las estrategias de las empresas y organizaciones, por lo cual

algunos aspectos pertenecen a ese entorno mas que al sector publico.

Es necesario aclarar que cuando la gestién del conocimiento se implementa

formalmente, los sistemas se vuelven cada vez mas interconectados, y cuando

" Schwartz, G., "Knowledge City: a digital knowware. The construction of a knowledge-creating
public space in Brazil" en www.usp.br/iea/cidade
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PELUFFO, A. Martha Beatriz. Introduccion a la Gestion del Conocimiento y su aplicacion al
sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social — ILPES.
Santiago de Chile, diciembre de 2002
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observamos en los casos analizados, el sector publico sufre un cambio en la
relacion Estado-ciudadano, la presencia y el contacto entre ambos aumenta en
intensidad y calidad, y los procesos se hacen mas visibles y dindmicos; se pueden
optimizar los recursos; y mejora la transparencia en el manejo de los asuntos
publicos. No obstante, no el documento tiene en cuenta las dificultades y barreras

gue se presentan cuando se inician este tipo de proyectos desde lo publico.

Peluffo aclara que en una primera fase, conocimiento y tecnologia se van
desarrollando por separado, incluso en areas funcionales diversas, como
Recursos Humanos y Sistemas o Informética. En el primer caso, este subsistema
maneja los perfiles de cargo y la formacion, por lo tanto se encarga en una primera
instancia de identificar e implementar las competencias en la organizacion. Por
otro, las areas de informatica o sistemas, incorporan las tecnologias para la
informacién. Este proceso culmina cuando ambos subsistemas comienzan a

interrelacionarse para mejorar la administracion de los procesos, en especial al
gestionarse los intangibles como el conocimientore.

En una segunda fase, se van alineando conocimiento con tecnologia. Una vez que
se ha creado una cierta infraestructura del conocimiento, la complejidad de las
operaciones obliga de alguna forma a crear una nueva funciéon denominada
Gestion del Conocimiento (GC). Frente a la necesidad de manejar cada vez mas
volumen de informacién y conocimiento, tanto el que ingresa al sistema, como el
gue se genera en él, aparecen nuevas funciones y ocupaciones que son
desempefiadas por especialistas como los Gestores del Conocimiento y otros
trabajadores del conocimiento. Es necesario manejar los lenguajes y la

actualizacion del recurso conocimiento accién de acuerdo con las necesidades de

” PELUFFO, A. Martha Beatriz. Introduccion a la Gestién del Conocimiento y su aplicacion al
sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social — ILPES.
Santiago de Chile, diciembre de 2002
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la dinamica organizacional. Dar a cada quien lo que precisa en el momento
oportuno, de la forma adecuada y a la persona que lo necesita para producir valor
en la organizacion y mejorar la calidad de lo que se hace. El concepto de
stakeholder es el centro y fundamento de la accion de la gestion del conocimiento
aumentar la calidad del conocimiento beneficia a todos los interesados en el

sistema (empleados, clientes, directivos, beneficiarios, proveedores, etc.).

En una tercera fase, el sistema de gestién del conocimiento centra en el
aprendizaje como motor y fuente de los cambios y la innovacion. La dinamica de la
fase anterior ha modificado profundamente las formas y las estructuras del trabajo
y de la organizacion, el disefio se centra en las Comunidades de Practicas y en los
ambientes donde se desarrolla su actividad, se transfieren ciertas funciones fuera
del sistema que generan menos valor y se centran en aquellas que producen
conocimiento. Cuando se llega a un nivel de difusion de la GC a nivel de Sociedad
se producen transformaciones visibles en la forma en que se enfrentan los ciclos

economicos, las crisis de las cuales se sale con mayor velocidad que en el

pasadoso.

Grafica No. 05. Evolucién de la gestién del conocimiento
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Fuente: Peluffo A.

La dimensién humana frente a la gestion del conocimiento s1.

El éxito econdmico de organizaciones, empresas, regiones o paises va a

depender de “La capacidad de aprender —concebida como un proceso interactivo

incorporado en la trama social- y el desarrollo de “Competencias en los agentes”s.

Esto en relacion directa con la capacidad de mejorar y de innovar que poseen las
personas que se encuentran dentro de estos procesos. Yoguel define a la

“capacidad innovativa” como “el potencial para transformar los conocimientos

genéricos en conocimientos especificos a partir de competencias estaticas y
dinamicas” derivadas del aprendizaje en el puesto de trabajo o en otro contexto
cualquiera. Por lo tanto para lograr mejores niveles en los resultados tenemos que
trabajar dos factores: a) la formacion de competencias como la capacidad de
hacer tareas con éxito, y b) la transformacién de los conocimientos genéricos en

especificos como parte importante de la innovacion.

Estos han sido los mecanismos utilizados para la creacién de ventajas
competitivas en los casos de los distritos industriales en diversas regiones (norte

italiano, Japdn, sur de Alemania, etc.).

*! Ibidem
82 ibidem
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Lo que permite sostener en el tiempo los procesos de desarrollo y crecimiento
organizacional es la acumulacién de conocimiento que se realiza a través de las
personas. Y esto solo se puede llevar a cabo, (transformar el conocimiento tacito

en especifico), si se posee una serie de competencias basicas para aumentar la
capacidad de aprenderss.

Los sistemas de Gestion del Conocimiento adoptan el enfoque de las
competencias para ordenar la informacién y el conocimiento sobre tareas que los
individuos y las organizaciones deben realizar para alcanzar un determinado nivel

de éxito.

A su vez, las competencias enddgenas de un sistema estan compuestas por el
conjunto de conocimientos, rutinas, procedimientos, habilidades y destrezas,
estilos de trabajo, contextos 0 ambientes laborales que posee esa organizacion.
Por lo tanto, las competencias de los individuos, su capacidad de aprender y las
competencias enddgenas organizacionales son lo que permite llevar al progreso
técnico entendido como el “conjunto sucesivo de innovaciones incrementales” que
llevan a aumentar la produccion, su calidad o su eficiencia o todas ellas a la vez.
Es la capacidad de pensar y de organizar los aprendizajes, lo que diferencia una
organizacion de otrasa.

En este sentido el uso de un lenguaje comun propicia la formacién de redes dentro
de la organizacion permitiendo resolver problemas, ejecutar planes y proyectos, en

definitiva hacer operativa la mision y la visidn que una organizacién posea.

¥ PELUFFO, A. Martha Beatriz. Introduccion a la Gestion del Conocimiento y su aplicacion al

sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econdmica y Social — ILPES.
Santiago de Chile, diciembre de 2002
84
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La dimensién de lo Intangible frente a la gestidn del conocimiento ss

El Capital del Conocimiento o Bienes Intangibles esta integrado por tres areas:

capital humano, capital del conocimiento organizacional y el capital relacional.

a. Capital humano: Es el conjunto de conocimiento y competencias de los
empleados que integran la organizacion. Se organizan las competencias, se
codifican, se construyen bancos de almacenamiento y se certifica lo que se
va aprendiendo en el puesto de trabajo. Algunas empresas crean sus
propios institutos y universidades corporativas. En esta primera fase las
competencias se centran en los aspectos cognitivos y menos en los

relacionados con la personalidad y emocionalidad.

b. Capital del conocimiento organizacional: Es parte del activo de la empresa,
permanece en ella. Se divide en dos grupos: (a) conocimiento explicito
como la propiedad intelectual de la empresa, patentes, marcas, etc.; (b)
informal o conocimiento no patentado, (compuesto tanto por conocimiento
explicito como por conocimiento tacito), por ejemplo el know-how, las
metodologias de trabajo, las bases de datos, secretos comerciales, cultura
organizacional, el clima o ambiente de trabajo, las competencias

organizacionales, etc.

c. Capital relacional: Se lo define como aquel que se origina en la trama de
relaciones entre el sistema y el medio, como clientes, proveedores,
consultores, entidades de capacitacion considerados aliados en los

procesos de Investigacion y Desarrollo entre otros. Son los proveedores de

8 PELUFFO, A. Martha Beatriz. Introduccion a la Gestién del Conocimiento y su aplicacion al
sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social — ILPES.
Santiago de Chile, diciembre de 2002
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insumos (datos, informacién y conocimiento) que alimentan la dindmica del
sistema y direccionan los cambios internos para adaptarse al medio o influir

sobre el medio (relacion de contingencia).

El impacto del reconocimiento frente a la gestion del conocimiento

“Un trabajador motivado es un ser con deseos de

cumplir correctamente con las tareas encomendadas, e

incluso, ir mas alla, transcender hacia la calidad y la
excelencia, cuando se da mas de lo solicitado”

Luis Adiel Parra

El estimulo es un reanimante y una fuerza que entusiasma a la personay le
impulsa a desarrollar nuevas y mejores ejecutorias. La motivacion, cuyo
significado viene de "moverse" abarca la gestién, las actitudes y los apoyos

gerenciales que enmarcan el buen trato y el justo reconocimiento a los

desempefios exitosos de un trabajadorss.

Un trabajador motivado es un ser con deseos de cumplir correctamente con las
tareas encomendadas, e incluso, ir mas alla, transcender hacia la calidad y la

excelencia, cuando se da mas de lo solicitado.

Podemos sintetizar los porqué para el reconocimiento del buen desempefio, asi: s7

1. Porque es un DEBER dar el reconocimiento a quien se lo merece.

Parra, Luis Adiel .citado en: http://www.monografias.com/trabajos44/reconocimiento-

laboral/reconocimiento-laboral2.shtml
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. Porque el esfuerzo de un TRABAJADOR suma y enriquece el esfuerzo

colectivo.

. Porque el DESEMPERNO LABORAL es inspirado, y el mejor pago es exaltar

a quien lo cumple.

. Porque los TRABAJADORES, como cualquier ser humano, necesitan

reconocimiento.

. Porque se hace justicia con un TRABAJADOR al exaltar su aporte

publicamente,

. Porque al exaltar al TRABAJADOR le propicia a su vez mayor
reconocimiento del EQUIPO, y éste le colaborara cuando acuda en su

busqueda,

. Porque la GERENCIA debe ser un camino sembrado de estrellas de

reconocimiento al servicio desinteresado.

Existe gran variedad de reconocimientos: desde los mas sofisticados hasta los

mas sencillos, pasando por los de alto costo como los de bajo o ningln costo, por

lo que no hay pretexto para otorgarlos.

Reconocimiento de cero costosss:

Parra, Luis Adiel .citado en: http://www.monografias.com/trabajos44/reconocimiento-
laboral/reconocimiento-laboral2.shtml
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1. La "palmadita” en el hombro con el gesto sincero y alegre agradeciendo la tarea

bien cumplida.

2. La expresion espontanea de felicitacion y agradecimiento, delante de los

compaiieros de equipo,

3. La manifestacion de la buena labor del compafiero durante una reunion de

grupo o asamblea,

4. La difusion a través de una carta, 0 aviso en cartelera, o anuncio por sonido

ambiental, de los méritos del trabajador.

5. La incorporacién en la hoja de vida del trabajador, de una nota correspondiente

al logro alcanzado, y

6. Otras formas de expresion segun creatividad del administrador.

Con poca inversibn econémica también se pueden hacer excelentes
demostraciones de exaltacién de los buenos logros de un trabajador. Veamos

unos ejemplos:

1. Publicacién del logro en articulos de revistas, o periédicos regionales, con breve
descripcion de las actividades y de ser posible, con fotografias del trabajador, o

difusion en medios de comunicacion locales,

2. Entrega de un pergamino, o placa, segun la magnitud del logro,

3. Entrega de un pin, regalo o detalle, delante de sus comparieros y/o familiares,
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4. Obsequio de cachuchas, camisetas, boligrafos, llaveros, u otros objetos de uso

personal, con su nombre y el de la empresa,

5. Invitacién a un almuerzo, una cena, o atencién especial, incluyendo a su

esposa(o) e hijos,

6. Concesion de tiempo libre para el trabajador, y

7. Otras formas segUn imaginacion y recursividad del directivo.

Resultados del Reconocimiento

Que felicitemos y exaltemos al personal por sus buenos aportes a la causa de la

organizacion, deja excelentes beneficios para él y nuestra institucion, pues buenas

expresiones al equipo generalmente devuelve buenos sentimientos y excelentes
reacciones de los beneficiarios. Consideremos algunos beneficiosss:

a. Manifiesta la Excelencia Humana de los directivos para valorar al otro y

hacerlo sentir bien.

b. Es motivante para los demas comparieros, especialmente para los mas
nuevos, quienes veran que el éxito no pasa desapercibido y que vale la

pena desarrollar buena actividad laboral.

c. Tiene el efecto de retroalimentar a toda la organizacién, produciendo el

efecto de bola de nieve: crecera gradual y escalonadamente, en la misma

8 PELUFFO, A. Martha Beatriz. Introduccion a la Gestién del Conocimiento y su aplicacion al
sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social — ILPES.
Santiago de Chile, diciembre de 2002
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medida que los directivos van haciendo realidad los reconocimientos:

justos, apropiados y oportunos.

d. El ambiente de la empresa donde hay reconocimiento apropiado y
oportuno: es mas agradable y mas constructivo, se vuelve tema de
conversacion, y genera sentimientos de bienestar personal y satisfaccion

laboral.

e. Quien hace reconocimiento, sin egoismos y con generosidad, cumple el
mandato del amor ordenado por Nuestro Sefior: amaos los unos a los otros,
como yo os he amado. Y, ademas, cumple con el lema de hacer a otros lo

gue desea para si mismo.

Es importante decir que la fuerza del trabajo no esta en la inversiéon econémica,
tecnolégica, o estratégica, sino en las semillas significantes que usted siembre en
el corazon de sus compaferos de labores para que ellos pongan todo su empefio

en el 6ptimo uso de aquellos.

Impacto Social del conocimiento

“La definicion de impacto social no se limita a criterios econémicos. Para definir el

concepto de impacto es preciso diferenciar entre efecto, resultado e impacto. “... el

impacto es el cambio inducido por un proyecto sostenido en el tiempo y en

muchos casos extendido a grupos no involucrados en este (efecto multiplicador)”

Barreiro Noa G. en Evaluacion social de proyectos .
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La creciente importancia del cambio organizacional, la evolucién de las
sociedades y la trascendencia de la informacion tanto en la economia como en
todos los campos de la vida publica, hacen crucial el desarrollo de investigaciones
para evaluar el alcance de los beneficios que el crecimiento, competitividad y

calidad en los servicios y productos organizacionales otorgan a la sociedad.

Segun Unesco (2003), Distribuir socialmente el conocimiento es una estrategia
para que la comunidad pueda aprovechar un conocimiento determinado en

beneficio de su calidad de vida. El mundo globalizado exige a los habitantes del
nuevo milenio enfrentar grandes retos debido a la complejidad de las relaciones
humanas a todos los niveles. La Asamblea General de las Naciones Unidas ha

declarado el Decenio de la Educacion con miras al Desarrollo Sostenible 2005-
201490

El impacto social generado por cada accidn que prolonga la gestién del

conocimiento y la innovacion organizacional se ve reflejado en el mejoramiento de

la calidad de vida de los que participan en los grupos de transmisién de

conocimiento, bien sea a nivel de entidades publicas o privadas, este beneficio es
reflejado y medido por indicadores que perciben un incremento en la

disponibilidad, motivacion, productividad, rendimiento y mejora en

comunicacion.

Otro punto que se debe tener en cuenta dentro del impacto social que genera el
conocimiento, el trabajo en equipo, la circulacion proactiva de la informacién todo
cuanto se genera bajo la aplicacién de la gestion del conocimiento, donde se

obtienen beneficios a nivel organizacional como la ayuda mutua, el comparferismo

% UNESCO, (2003). El decenio de las Naciones Unidas para la educacién con miras en desarrollo
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y el buen ambiente de trabajo, conceptos que aportan siempre a la hora de

fidelizar.

Es por esto que debemos manejar un concepto de impacto social desde diversas
perspectivas, individuales y colectivas, que generan la permanencia en la empresa

los mas grata posible.

Segun Leodn (2009), las organizaciones modernas perfeccionan sus actividades
con vista a elevar la calidad de vida de la sociedad en su conjunto, a partir de la
adopcion de nuevos enfoques, que muestran una tendencia a asumir retos y
descubrir alternativas en el complejo entorno actual. Los cambios sociales,
politicos y econémicos, ocurridos durante las ultimas décadas, han marcado
pautas importantes para la evolucidn de los recursos que emplea la sociedad para
su avance. Desde un enfoque orientado hacia el comportamiento de las personas
(conductual), que prevalecié durante los afios 1930 y evolucion6 a partir de la
segunda guerra mundial hacia la utilizacion intensa de recursos como los equipos,
los materiales, la energia y la tierra, hasta uno mas nuevo a partir de los afios
1970, establecido como consecuencia del desarrollo de las nuevas tecnologias de
la informacién y la comunicacion (TIC) y la explosion de los recursos de
informacién disponibles, donde la informacién se convirtié en un recurso
indispensable para el desarrollo de las organizaciones. Hoy dia la informacion es
un recurso de recursos. Aparejado a esta realidad surgi6 la necesidad de emplear

nuevos meétodos gerenciales que permitieran la mejora continua de las

organizacionesoi.

sostenible (enero 2005-diciembre 2014). Organizacion de las Naciones Unidas, Pp. 4.
91

Cita (Vancouver): Le6n Santos M, Ponjuan Dante G, Torres Ponjuan D. Panoramica sobre la
mediciondelconocimientoorganizacional.Acimed.2009;19(6).Disponibleen:
http://bvs.sld.cu/revistas/aci/vol19_6_09/aci02609.htm [Consultado: 11/04/2011].
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Las organizaciones utilizan la informacién y el conocimiento para estimular la
innovacioén, incrementar su eficacia y eficiencia y mejorar su posicion en el
mercado. El aumento de la calidad de sus productos y servicios, que responden
en mayor medida a las necesidades de los consumidores, asi como el empleo de
tecnologias mas sofisticadas, que permiten elevar la productividad y reducir sus
costos, obedecen en gran parte al uso de la informacién apropiada. Las
organizaciones se enfrentan a una nueva realidad en la que el uso de la
informacién y el conocimiento es un factor esencial para la produccion, lo que
origina una nueva economia donde las personas constituyen el factor decisivo

para la elevacion de los resultados de la organizacion.

En la década de los afios 1990, son los activos intangibles* los que aportan
verdadero valor a las organizaciones y los que generan importantes ventajas
sostenibles en el tiempo. Este hecho marcé un hito en la transicion hacia una
nueva forma de relacion social basada en el uso de la informacién y el

conocimiento.

Chaparro (2001) plantea que en este contexto se destacan tres factores de
relevancia vital:o2
El conocimiento como factor mas importante para el crecimiento y el progreso.

Ante el dinamismo imperante, la educacion constituye el proceso mas critico.

La creacién del conocimiento a partir del proceso de identificacion y apropiacién
del conocimiento. Por medio de este proceso, el conocimiento se convierte en un
bien publico que, al acumularse e interrelacionarse, pasa a formar parte del capital

de la organizacion, una comunidad, institucion social o la sociedad.

% Chaparro F. Conocimiento, aprendizaje y capital social como motor de desarrollo. Ciencia da
Informacao. 2001;30(1):19-31 citado en: http://bvs.sld.cu/revistas/aci/vol19 6 09/aci02609.htm

[Consultado: 11/04/2011].
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El proceso de aprendizaje constituye una de sus principales dimensiones, por
medio del cual el conocimiento crea o fortalece capacidades y habilidades en las

personas, grupos, comunidades y organizaciones.

Por tanto, se puede resumir que el capital intelectual consta de tres dimensiones
béasicas que conforman el sistema de capitales de una organizacion: capital
humano, estructural y relacional, que tiene que ver con las personas, la estructura
y su relacion con el ambiente. A niveles intra-organizacional y extra-
organizacional, se aprecian dos dimensiones adicionales: el capital cultural y el
capital social. El capital cultural influye y condiciona el desarrollo de los capitales
anteriormente referidos y, a la vez, constituye un factor diferenciador de cada uno
de ellos. Se vincula estrechamente con el desarrollo y conformacion del capital
social que encierra las relaciones personales, sociales y econémicas (donde se
evidencia una influencia notable de los aspectos culturales), con los elementos del
ambiente en beneficio de la organizacién y de la sociedad. La interaccién entre los

capitales mencionados provoca una sinergia entre ellos y genera un impacto social

Grafica No. 6. Dimensién del capital social




Fuente: http://bvs.sld.cu/revistas/aci/voll9 6 09/f0102609.jpg

Cuando hablamos que el desarrollo organizacional, a través de la implementacion
de Gestién del conocimiento, ayuda al enriquecimiento de capital social, nos
estamos refiriendo al impacto social que genera creando contribucién entre los
diferentes grupos de un capital humano, y el aporte individual del conocimiento y
el crecimiento surgido a partir de la confianza mutua, las normas efectivas y las

redes sociales.

El capital social mide, por tanto, la sociabilidad de un conjunto humano y aquellos
aspectos que permiten que prospere la colaboracién y el uso, por parte de los
actores individuales, de las oportunidades que surgen en estas relaciones
sociales. Una sociabilidad entendida como la capacidad para realizar trabajo

conjunto, la de colaborar y llevar a cabo la accién colectiva.

3.2 MARCO CONCEPTUAL.

Gestion del Conocimiento: Aguila (1999), describe la gestién del conocimiento
como "Practica de la reutilizacion de procesos y soluciones que se han adquirido a

través de la experiencia, informacion, conocimientos o habilidades del personal de

la empresa o por busqueda en fuentes externas" 93

% Aguila, José "La Gestion del Conocimiento”. Revista en Expansion, 11 de Noviembre de 1999
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Segun Fernandez (1999), gestion del conocimiento la define como un conjunto de
procesos centrados en el desarrollo y aplicacién del conocimiento de una empresa

para generar activos intelectuales que pueden explotarse y generar valor al
cumplir los objetivos de nuestra empresa’ss

Wallace (1999), la define como una nueva disciplina para habilitar personas,
equipos y organizaciones completas en la creacion, comparticién y aplicacién del

conocimiento, colectiva y sistematicamente, para mejorar la consecucion de los

objetivos de negocio'ss

Usualmente el proceso implica técnicas para capturar, organizar, almacenar el
conocimiento de los trabajadores, para transformarlo en un activo intelectual que

preste beneficios y se pueda compartir.

En la actualidad, las tecnologias de informacién permiten contar con herramientas
que apoyan la gestién del conocimiento en las empresas, apoyando en la
recoleccidn, la transferencia, la seguridad y la administracion sistematica de la
informacién, junto con los sistemas disefiados para ayudar a hacer el mejor uso de

ese conocimiento.

En detalle, se refiere a las herramientas y a las técnicas disefiadas para preservar
la disponibilidad de la informacion llevada a cabo por los individuos dominantes y
facilitar la toma de decisiones, asi como reducir el riesgo. Es un mercado del
software y un area en la practica de la consultoria, relacionada a disciplinas tales
como inteligencia competitiva. Un tema particular de la administracion del

conocimiento es que el conocimiento no se puede codificar facilmente en forma

* Fernandez, Javier "El Management del Nuevo Milenio". En Capital Humano, N° 127, Noviembre
1999, 88-89
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digital, tal como la intuicion de los individuos dominantes que viene con afos de
experiencia y de poder reconocer los diversos patrones del comportamiento que

alguien con menos experiencia no puede reconocer.

Competencia Laboral. Se define como Competencia Laboral a “un conjunto

identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades
relacionadas entre si que permiten desempefios satisfactorios en condiciones
reales de trabajo, segun criterios de realizacion ocupados en el medio laboral, las

que se identifican a partir de la forma en que se desempefan quienes son
considerados trabajadores idéneos o trabajadoras idoneas” gs.

Bunk (1994), introduce el término competencia, en el marco del mundo educativo y
el mundo laboral. Pedagogia del trabajo: desarrollo de la personalidad
(autodeterminacion, responsabilidad, cogestién), cambio de comportamiento

(cognitiva, motriz, afectiva). Desarrollo de la eficiencia (cualificacion, flexibilidad,
humanidad, participacion)sz,

Segun Bunk, el concepto procede del campo de la organizacion y se refiere tanto
a la regulacion de las atribuciones en el seno de las organizaciones, como a la

facultad de toma de decisiones que tienen los diferentes titulares de las empresas.

El enfoque orientado a la competencia es un “cambio paradigmatico”, un “paso
cualitativo” que supera, en los objetivos de la formacién profesional, al concepto

de cualificacién. La evolucion de tales objetivos: concepto de “capacidades

% Wallace, William "La Gestion del Conocimiento" En: Knowledge Management Today, Sevilla,

Diciembre 1999
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la Reforma de Educacion Media Técnico-Profesional, que se comenz0 a ejecutar en el 2002.

CHILE.
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BUNK, Gerhard La transmisién de las competencias en la formacién y perfeccionamiento
profesionales de la RFA. Formacion profesional 1/94. Revista europea. Formacion profesional.
CEDEFOP 1994.
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profesionales” situado con anterioridad a los 60; el de “cualificaciones
profesionales”, entre los 60 y 70; y el de la “competencia profesional”, a la que

considera “como objetivo global del proceso de aprendizaje”, a partir de los 80.

Se puede hacer una primera aproximacion al concepto de competencia como las
funciones y tareas que desempefia una persona de manera exitosa. Es decir el

conjunto de elementos (conocimientos, habilidades, experiencias, intereses,

personalidad, tecnologia, contexto de trabajo, etc.) que estructurados
sistémicamente, hacen posible desarrollar mas integralmente a una persona para

enfrentar cualquier contexto o situacion rutinaria o de cambio en el trabajo y en
otras situaciones de su vidass.

Al identificar este conocimiento tacito se tiene como objetivo “construir trayectos

formativos” que permitan la flexibilidad de los aprendizajes a lo largo de la vida de

los y las trabajadoras, incluyendo un sistema para la evaluacién y certificacion de
aprendizajes no formales adquiridos en los lugares de trabajo.
La implementacion de esta primera fase apunta aoo:

- Generar un lenguaje del desarrollo que facilite la comunicacién en el
sistema con el medio donde se desenvuelve, a fin de construir visiones
compartidas. Pasar conocimiento tacito clave a explicito por medio de
cédigos conocidos por los miembros del sistema (p.ej. diccionarios de
competencias, glosarios, tesauros, etc.).

- Establecer el conocimiento organizacional e individual en base a normas o
estandares de calidad relacionados con las metas fijadas en los planes

estratégicos.

% BUNK, Gerhard La transmision de las competencias en la formacion y perfeccionamiento

profesionales de la RFA. Formacion profesional 1/94. Revista europea. Formacién profesional.
CEDEFOP 1994
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- Ordenar la formacion de los diferentes colaboradores para que cuenten con
las competencias o capacidades que se requieren por medio de itinerarios
que van de menor a mayor complejidad en el conocimiento.

- Madificar los contenidos actuales del conocimiento almacenado o
disponible.

- Crear instrumentos para evaluar la calidad de los procesos y resultados del

sistema (criterios o estandares de desempenio).

Los principios que regulan esta fase de la GC parten por considerar los siguientes

aspectos:

a. Las Competencias Laborales deben ser definidas por el mundo productivo,
social o sector publico donde se vaya a implementar.

b. Las competencias estan compuestas por diversos elementos que llevan a la
persona a la accién con éxito (conocimientos, habilidades, destrezas,
valores y actitudes para una determinada situacion en el trabajo o
desempefio).

c. Se desarrollan en el contexto del trabajo y, por lo tanto, se evallan y se
certifican en el trabajo (empresa, programas sociales, educacion, etc.)

d. Se separan las funciones de formacién/capacitacion, evaluacion y
certificacion para lograr mayores niveles de control de la calidad de los
aprendizajes y transparencia del sistema.

e. Tienen elementos estandarizados que pueden llegar a poseer validez a
nivel nacional para utilizarlos en la educacion, la capacitacion y la formacién
de los trabajadores y las trabajadoras actuales y futuras por medio de un

proceso continuo de aprendizaje.

% Fernandez, Javier "El Management del Nuevo Milenio". En Capital Humano, N° 127, Noviembre
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Aparte de lograr comprender la conceptualizacion y origenes de la teoria de
gestién del conocimiento, es importante también conocer las caracteristicas que

definen los atributos de un trabajador que cumpla con dichas competencias, por lo

gue se enumeran asi segun Peluffo1oo:

1. Lo que una persona debe ser capaz de hacer.

2. Los criterios para juzgar el desempefio competente en una funcion.

3. Las condiciones en las cuales la persona debe demostrar su
competencia.

4. Los tipos de evidencia pertinentes para juzgar la competencia laboral:
observaciones en terreno, simulaciones, producciones anteriores, etc.

5. Los conocimientos y las conductas requeridos para desempefiar una

funcién en forma competente.

Los conocimientos que contiene la competencia se dividen en niveles de acuerdo
al grado de dominio o expertise que requiera el contexto, o las situaciones que
debe manejar la persona, en algunos casos se los ha dividido en basico o junior,

especialista o senior, y experto.

A los efectos de este trabajo, se agruparon en tres tipos de acuerdo al grado de

especializacion:

* Competencias bésicas: son aquellas que estan relacionadas con la
capacidad de aprender, como la comunicacion verbal, las habilidades

numeéricas o la comprension de lectura.

1999, 88-89
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* Competencias Genéricas o Transversales: son las que aparecen a lo largo
de las ocupaciones con diferentes intensidades y niveles, por ejemplo
recolectar, analizar y organizar la informacion; planear y organizar
actividades; trabajar con otros y en equipo; usar conceptos y técnicas
matematicas; resolver problemas complejos o usar tecnologia.

* Competencias especificas: se refieren al conocimiento especializado que

requiera una ocupacion o una determinada situacion de trabajo.

Definicion de proyecto de gestion del conocimiento. Son aquellos que tienen
como objetivo desarrollar una fase, varias o todas en relacién con el proceso a los
efectos de permitir un funcionamiento adecuado de los ambientes y de la dinamica

del modelo siguiendo los estandares que se fijaron para el desempefio del

mismouox.

Aunque se puede resumir que estos proyectos intentan capturar, diseminar o
difundir y crear conocimiento nuevo, el principal efecto es provocar nuevas formas
de pensar o de analizar el entorno, y de estructurar los elementos que componen

el conocimiento.

Gestion Humana. La Gestion Humana aparece como un nuevo sistema de
aprendizaje y desarrollo tecnoldgico y politico de la gerencia moderna para dirigir y
potenciar el desarrollo de competencias de las personas a través del trabajo
coordinado y de la gestion de estrategias de mejoramiento del conocimiento. La

inteligencia corporativa depende en gran medida de las politicas de gestion

humana que se ejercen en cada organizacionioz.

" PELUFFO, A. Martha Beatriz. Introduccion a la Gestion del Conocimiento y su aplicacion al

sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social — ILPES.

Santiago de Chile, diciembre de 2002
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La gestién humana ha estado relacionada con la administracion del recurso
humano de manera funcional y operacional, lo cual correspondio a la necesidad de
administrar personal en un sistema también mecanico y paternalista con énfasis
en la centralizacién con variados niveles jerarquicos. La intencién se centraba en
la administracion personal de acuerdo con las labores que deberia desarrollar la
empresa en el logro de los objetivos propios de la produccién. Y el esfuerzo de los

jefes radicaba en la busqueda de un indicador relevante en el contexto de la

economia y de las finanzas, la eficienciaios.

Hoy la eficiencia es un principio administrativo, que constituye el fundamento
indispensable con que todo individuo debe ingresar a la organizacion para

desarrollar sus funciones de competencia.

La labor de los gerentes de gestion humana es conducir al personal a lograr la
eficacia a través del trabajo grupal y coordinado para buscar conjuntamente la

efectividad de la organizacion en las respuestas que entrega al entorno.

A pesar de las diversas perspectivas sobre el tema, el elemento unificador de
cualquier definicion lo distingue de manera singular la gestion estratégica, o sea
cémo se integran las personas en el sistema Organizacional para vincularse
directamente a la estrategia empresarial, con el fin de movilizar las capacidades y

el talento hacia el logro de los objetivos de desarrollo corporativo y social.

El sentido y razén de ser de la politica en la gestion del desarrollo humano

consiste en orientar el potencial de los conocimientos de la inteligencia de la

26 Julio 2006
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organizacion, de los valores y la comunicacién a un propésito de entregar servicios

de calidad a los clientes para contribuir con el mejoramiento y satisfaccion de su

vidazioas.

La politica constituye el méas alto nivel de identidad de la vision de los lideres y,
muy especialmente, del gerente de la gestiébn humana, quien debe conducir, con
las directrices de su area, la organizacion a un estado mayor de satisfaccion y de
calidad de vida laboral a través de la toma de decisiones estratégicas, ya que su
misién profesional por excelencia se fundamenta en constituirse en un facilitador
del desarrollo humano integral, en el director de politicas de desarrollo de la

organizacion.

La gestiébn humana requiere una vision sistematica permanente y dinamica de la
organizacion, para atender la demanda de personal en los diferentes frentes de

trabajo que afectan la gestion de la empresa y de lo cual depende en gran medida
la respuesta de ésta a sus clientesios.

Las organizaciones modernas deben fundamentarse en una gestion humana
integral, centrada en el conocimiento cientifico social, para investigar la manera
como el sistema humano se relaciona, aprende de su propia capacidad productiva,
reconoce el desarrollo de su historia e incrementa su conocimiento a partir del

reordenamiento del error.

Direccion Estratégica. La actitud estratégica persigue una constante adaptacion
de la empresa a un entorno altamente inestable, fundamentada en la creencia de

que el futuro puede ser mejorado a través de unas adecuadas acciones

108 Fernandez, Javier "El Management del Nuevo Milenio". En Capital Humano, N° 127, Noviembre

1999, 88-89
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estratégicas. Esto supone un cambio de actitud de la alta direccion y por tanto una
modificacién de su conducta. En efecto la alta direccidén de la empresa, a través de
la estrategia, elige no solo la organizacién interna, sino que también escoge su
entorno a través de la fijacidn de maneras de competir en los negocios en que
esta presente la empresa. Esto implica que la estrategia competitiva no sélo
responde al ambiente sino que, también trata de conformar el ambiente a favor de

la empresa. Esta es, en esencia la base fundamental del modelo de Direccion
Estratégicaios.

El proceso de Direccion Estratégica abarca desde la creacidn de las estrategias
(teniendo en cuenta las aspiraciones de la empresa, sus caracteristicas, fortalezas
y limitaciones y las oportunidades y amenazas del entorno), hasta su

implementacién consecuente.

Numerosos autores sugieren diversos enfoques metodoldgicos para el proceso de
Direccion Estratégica, pero la mayoria coinciden en la Direccion Estratégica como
un proceso con una secuencia de fases que se llevan a cabo con un orden

determinado. E n el modelo de Navas y Guerra se observan como fases y
actividades fundamentales las siguienteszior:

Fase 1: Andlisis Estratégico:

- Formulacion de la mision.
- Andlisis interno y externo (Diagnostico estratégico).

- Fijacion de los objetivos estratégicos.

105 .
Ibid
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Fase 2: Formulacion Estratégica.

- Formulacién y disefio de las estrategias(a nivel corporativo, de negocios y

funcional).

Fase 3: Implementacion de estrategias:

- Evaluacion y seleccion de las estrategias.
- Puesta en practica de las estrategias elegidas.
- Control.
En este proceso aunque existe un orden es necesario que se lleve a cabo una

retroalimentacion de informacién constante a lo largo del mismo, debido a la
interaccion que existe entre los distintos elementos incluidos en las fases 10s.

El éxito de este proceso depende en primer lugar del factor humano y en segundo

lugar de los sistemas que tenga la empresa para su adecuada conduccion.

El proceso de Direccion Estratégica abarca desde la creacion de las estrategias
(teniendo en cuenta las aspiraciones de la empresa, sus caracteristicas, fortalezas
y limitaciones y las oportunidades y amenazas del entorno), hasta su

implementacion consecuente.

Cambio Organizacional

Cambio Organizacional se define como: //la capacidad de adaptacion de las

organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente

17 MENGUZZATO M. y Renau, J.J., LA Direccion Estratégica de la Empresa. Edit. Ariel S.A.

Barcelona. 1991.
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interno o externo, mediante el aprendizaje//. Otra definicidn seria: //el conjunto de
variaciones de orden estructural que sufren las organizaciones y que se traducen

en un nuevo comportamiento organizacional//1o9.

Los Cambios se originan por la interaccion de fuerzas, estas se clasifican en:

- Enddgenas: son aquellas que provienen de dentro de la organizacion,
surgen del analisis del comportamiento organizacional y se presentan como
alternativas de solucién, representando condiciones de equilibrio, creando
la necesidad de cambio de orden estructural; es ejemplo de ellas las
adecuaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias metodoldgicas, cambios
de directivas, etc.

- Exbégenas: son aquellas que provienen de afuera de la organizacion,
creando la necesidad de cambios de orden interno, son muestras de esta
fuerza: Los decretos gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones

en el ambiente tanto fisico como econdémico.

Muchas de las alteraciones que se traducen en fuerzas, no siempre traen como
resultado un cambio de orden estructural, por ejemplo el cambio de pintura de la
fabrica, el intercambio de oficinas, cuando esto sucede estamos en presencia de
los Cambio Genéricos. Otro factor a considerar que si los cambios originan una
nueva conducta esta debe tener caracter de permanencia de lo contrario podria
estar en presencia de un acto reflejo, se expresa lo anterior para traer a colacion el
aprendizaje, todo cambio debe ir de la mano con el aprendizaje, tal es la relacion
que muchos de los autores consideran que cambio y aprendizaje son palabras
sinénimas, somos de la opinién de que el aprendizaje es cualquier cambio de

caracter permanente en el comportamiento que ocurre como producto de la

109 GIMON, Alonso Investigacion sobre el Cambio organizacional. Extraido de:
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interaccion de las experiencias, es importante a nuestro criterio el sintetizar este
parrafo con las siguientes frasesziio:

- El Aprendizaje involucra cambios.

- Hay aprendizaje cuando se observa cambios de conductas.

- Los cambios deben ser permanentes, caso contrario pudo haber sido
originado por un instinto.

- Los Cambios Organizacionales surgen de la necesidad de romper con el
equilibrio existente, para transformarlo en otro mucho mas provecho
financieramente hablando, en este proceso de transformacién en un
principio como ya se dijo, las fuerzas deben quebrar con el equilibrio,
interactuando con otras fuerzas que tratan de oponerse, ( Resistencia al
Cambio) es por ello que cuando una organizacion se plantea un cambio,
debe implicar un conjunto de tareas para tratar de minimizar esta
interaccion de fuerzas, dentro de estas podriamos enumerar las siguientes:

- Hacer participar democraticamente a los miembros de la organizacion en el
proceso de la planificacioniiz.

- Contar con un personal idéneo.

- Ir formando el personal o en muchos casos el incentivar para que este se
prepare.

- Concientizar a los miembros de la organizacion sobre las incidencias de los

cambios y las secuelas negativas de la no implementacion de los
mismosz112.

2006
1o GIMON, Alonso Investigacion sobre el Cambio organizacional. Extraido de:

http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/no%208/Cambioorganizacional.htm. 28 Abril

2006
111

PELUFFO, A. Martha Beatriz. Introduccion a la Gestion del Conocimiento y su aplicacion al
sector publico. Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econémica y Social — ILPES.

Santiago de Chile, diciembre de 2002
112

Ibid.
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Motivacion. ,Motivo" y ,emocion® tienen la misma raiz latina: MOTERE, ,mover".

Las emociones son, literalmente, lo que nos mueve a ir tras un objetivo; impulsan

nuestras motivaciones y esos motivos, a su vez, dirigen nuestras percepciones,
dando forma a nuestros actosiis.

La motivacion se define como "un estado interno que excita, dirige y sostiene el

comportamiento”. En otras palabras, la motivacion es un sentimiento que

determina el continuar —o no- una actividad.

La Inteligencia Emocional tiene mucho que ,decir en la motivacion, porque para

quien ha dirigido grupos de personas esta muy claro que las causas de motivacién
mas poderosas no son externas, sino internasaiia.

Motivacion es todo aquello capaz de empujar la existencia hacia el futuro, el
mafiana, aunque la meta esté lejana y no se vea o se haya perdido la perspectiva

y el camino por donde encontrarla.

Toda actividad humana obedece a determinados "motivos”. Los motivos
conscientes e inconscientes son los que dirigen la conducta de cada una de las

personas.

Existen dos tipos de motivacién. El primero es llamado motivacion intrinseca. Esta
motivacién viene de adentro. Las actividades que los individuos hacen son su
propia recompensa. La gente se siente motivada porque ama sinceramente la

actividad que esta desempefiando.

El segundo tipo de motivacion es llamada extrinseca. Para quienes estan

motivados extrinsecamente, sus recompensas son factores externos. Estas

3 PALMERO, Francisco. Psicologia de la Motivacion y de la Emocion. Mc Graw Hill. 2008, citado
en: http://www.mhe.es/palmero

80



personas hacen su trabajo para ganar una recompensa 0 evitar un castigo. La
mayoria de la gente esta extrinsecamente motivada. Nuestra sociedad (en
distintas esferas de actividad) pone mucho énfasis y presién en obtener

recompensas y un desempefo eficiente. Eso hace que sea muy dificil estar
intrinsecamente motivadoiis.

Por supuesto, la habilidad de motivarnos (junto con el optimismo o actitud positiva)
es uno de los requisitos imprescindibles cara a la consecucién de metas
relevantes y tareas complejas, y se relaciona con un amplio elenco de conceptos
psicoldgicos que usamos habitualmente: control de impulsos, inhibicién de

pensamientos negativos, estilo atributivo, nivel de expectativas y autoestima.

Los ejecutivos y los lideres saben que la motivacién es mas vital que las destrezas

intelectuales o técnicas. Al fin y al cabo, lo que nos mueve es el corazén, no la

cabezaaiis.

Cultura Organizacional. Hay un acuerdo general en que la Cultura organizacional

es un sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion,

que la distinguen de otras. Si se examina con atencion, este sistema es un
conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacion. De las

investigaciones se desprende que hay siete caracteristicas basicas que, en
conjunto, captan la esencia de la cultura de una organizaciéniiz.

1. Innovacioén y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados para
gue sean innovadores y corran riesgos.
2. Minuciosidad. Grado en que se espera que los empleados muestren

exactitud, capacidad de analisis y atencion a los detalles

114

Ibid
15 1bid
116
Ibid
117
ROBBINS. Stephen P. Comportamiento Organizacional. Decima Edicion, Pearson Educacion

de México S.A. 2004.p.524
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3. Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

4. Orientacion a las personas. Grado en que las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la
organizacion.

5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales se
organizan en equipos mas que individualmente.

6. Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes
que despreocupadas.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades de la organizacion mantienen el

estado de las cosas, en lugar de crecer.

Todas estas caracteristicas se presentan en un continuo de bajo a alto. Por tanto,
evaluar la organizacién en estas siete caracteristicas pinta un cuadro realista de
su cultura. Esta imagen es la base de los sentimientos de comprension

compartida que tienen los miembros en cuanto a la organizacién, de cémo se

hacen las cosas y de cdmo se supone que los integrantes deben comportarse 11s.

Cada organizacion tiene su propia cultura, distinta de las demas, lo que da su
propia identidad. La cultura de una empresa incluye los valores, creencias y
comportamientos que se consolidan y comparten durante la vida empresarial. El
estilo de liderazgo a nivel de alta gerencia, las normas, los procedimientos y las
caracteristicas generales de los miembros de la empresa completan la

combinacién de elementos que forman la cultura de una compafiia.

"8 bidem
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Es decir, que es la manera como las organizaciones hacen las cosas, como
establecen prioridades y dan importancia a las diferentes tareas empresariales,

ademas de incluir lo que es importante para la empresa. Asi mismo, la cultura
influye en la manera como los gerentes resuelven las estrategias planteadas 119.

La cultura organizacional atafie a c6mo perciben los empleados
caracteristicas, no si les gusta o no. Es decir, cultura es un término descriptivo.

Esto es importante porque asi se distingue esta idea del concepto de satisfaccién
laboral12o.

En la investigacion de la cultura organizacional se ha tratado de medir como ven
los empleados a su organizacion. ¢ Fomenta el trabajo en equipo? ¢ Premia las

innovaciones? ¢ Reprime la iniciativa?.

En cambio, la satisfaccion laboral trata de medir las respuestas afectivas al
entorno laboral. Se ocupa de lo que sienten los empleados en cuanto a las
expectativas de la organizacion, sistemas de recompensas (reconocimiento), etc.

Aunque sin duda se superponen caracteristicas de los dos términos, recuerde que
cultura organizacional es descriptivo y satisfaccion laboral es evaluativoizi.

Capacitacion y Socializacion: Las organizaciones que pretenden estar mas
orientadas al cliente no siempre tienen la opcién de contratar a todos sus

empleados nuevos. Lo mas comun es que la administracion enfrente la dificultad

119 SERNA, Humberto Gomez. Gerencia Estratégica. Teoria- Metodologia — Alineamiento —

Implementacion y mapas Indice de Gestién. 3R Editores.Bogota. 2003.
120

Op. Cit.75

121
Ibidem
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de hacer que sus empleados actuales se enfoquen en los clientes. En tales
casos, el acento se pone en la capacitacion, mas que en la contratacion. Esta es

la disyuntiva que han enfrentado en la Ultima década compafiias como General

Motor, Shell y J.P.Morgan Chase en sus esfuerzos por apartarse de sus enfoque

en los productos. El contenido de estos programas de capacitacién varia
enormemente pero se centra en mejorar los conocimientos sobre los productos,

adquirir la capacidad de escuchar, mostrar paciencia y exhibir emociones.

Ademas, los empleados nuevos que tienen una actitud amable hacia los clientes
tienen que entender las expectativas de la administracion. Por tanto, hay que
socializar al personal nuevo de servicios y contacto en las metas y los valores de

la organizacion. Por ultimo, incluso los empleados mas orientados a los clientes
pierden la direccién de vez en cuando. Este problema se aborda con cursos

periédicos de actualizacién en los que se repitan y refuercen los valores de la

organizacion centrados en los clientesiz2.

Facultamiento: En congruencia con aminorar la formalizacion, hay que facultar a
los trabajadores con la discrecion para tomar las decisiones cotidianas sobre las
actividades laborales. Es un componente necesario de una cultura orientada al

cliente porque permite a los empleados de servicios tomar decisiones inmediatas
para satisfacer completamente a los clientesi2s

122 .

Ibidem.
12 D.R. Frew y N.S. Bruning, “Perceived Organizational Characteristics and Personality Measures
as Predictors of Stress/ Strain in the Work Place”, in journal of Management, invierno de 1987.
Pp.633-46
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Factores Sociales: Son todos aquellos factores que afectan el modo de vivir de la

gente, incluso sus valores (educacion, salud, empleo, seguridad, creencias,

cultura, etc.)124

Estrategias: Son las acciones que deben realizarse para mantener y soportar el
logro de los objetivos de la organizacion y de cada unidad de trabajo y asi hacer

realidad los resultados esperados al definir los proyectos estratégicos.

Las estrategias son, entonces, las que nos permiten concretar y ejecutar los

proyectos estratégicos. Son el como lograr y hacer realidad cada objetivo y cada
proyecto estratégicoizs.

3.3 MARCO CONTEXTUAL

Fuente website Providencia

Incauca S.A. e Ingenio Providencia S.A. han formado parte de una alianza como

una empresa con Planeacion Estratégica enfocada a los mismos fines y objetivos.

124 SERNA, Humberto Gémez. Gerencia Estratégica. Teoria- Metodologia — Alineamiento —

Implementacion y mapas Indice de Gestion. 3R Editores.Bogota. 2003.
125

Ibidem
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Es una empresa agroindustrial dedicada al cultivo y procesamiento de la cafia de

azlcar para la obtencién de azUcares y produccion de alcohol carburante.

Inicié su actividad productiva el 29 de julio de 1963 y hace parte desde el 1 de
mayo de 1980 de la Organizacion Ardila Lulle, conglomerado industrial
comprometido decididamente con el desarrollo del Pais por medio del
fortalecimiento de sus empresas, las cuales son lideres en cada uno de los

sectores econdémicos en que participan.

Es el Ingenio azucarero mas grande de Colombia. Este liderazgo en la industria lo
alcanzo en 1982 y desde entonces trabaja incansablemente por mantener unos
niveles de productividad y un permanente desarrollo tecnoldgico que le permiten

continuar a la vanguardia del sector azucarero nacional.

El Ingenio Providencia S.A., A 40 kilémetros de Cali, en la ruta que conduce al
norte del Valle del Cauca, se encuentra ubicado Ingenio Providencia S.A., fundado

el 12 de abril de 1926 por el sefior Modesto Cabal Galindo.

En la primera década del siglo XX, don Modesto fundé la sociedad agricola e

industrial “Central Azucarero del Valle S.A.”. Posteriormente, en 1954, el nombre

original fue cambiado por “Ingenio Providencia S.A.”

S

[NGENIO PROVIDENCIA S.A,

En 1991 el Ingenio paso a formar parte de la Organizacion Ardila Lille,
incorporandosele grandes avances tecnolégicos y diferentes cambios en su

estructura organizacional.
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UBICACION GEOGRAFICA

P

INGENIO PROVIDENCIA S

3.1.1 MISION
Desarrollar y comercializar productos energéticos y sucroquimicos con mayor
valor agregado a partir de fuentes renovables, para mejorar la calidad de vida y

ser sostenibles con capital humano competente, utilizando procesos y tecnologia

apropiada.

3.1.2 VISION
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Ser lider en gestion del conocimiento y capital intelectual, operando con los
procesos mas eficientes en la industria azucarera.
Posicionar nuestras marcas por sus elementos diferenciadores en mercados que

generen la maxima rentabilidad.

Tener inversiones en mercado de energéticos en otras regiones y/o paises.
Fortalecer el compromiso con el desarrollo del talento humano y de las
comunidades de influencia, al igual que con la proteccion del medio ambiente,

como una de nuestras prioridades.

3.1.3 FILOSOFIA

Conducir todas sus actividades técnicas, legales y sociales con base en los mas

altos principios éticos y profesionales, rigiéndose siempre por las leyes del Estado.

Mantener un ambiente laboral que motive la participacion y el compromiso
individual hacia la calidad del desempefio y los resultados de la Empresa,
permitiendo a las personas lograr a través del trabajo su realizacion, su bienestar y

el de su familia.

3.1.4 VALORES

Pasion y Entrega

Entender que el trabajo dignifica y es fuente de realizacion personal, de
crecimiento y de desarrollo. Asi, el trabajo es méas que funciones. Disfrutar el
trabajo

Agregar Valor

Actuar siempre con el compromiso de agregar valor.
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Reconocimiento a las Labores Excepcionales
Estar atento a las contribuciones que hagan las personas en Incauca S.A., tanto

de mi &rea como de otras areas, para hacerlas visibles ante la Organizacion.

Curiosidad e Ingenio
La capacidad para mejorar los procesos, participar en proyectos y presentar

propuestas de productos y mejoras que hagan mas competitiva la Organizacion.

Compartir y ser Generoso

Todos los comportamientos que hacen evidente la capacidad de compartir
recursos de diversa indole para mejorar el desempefio de los otros, entendiendo
que el mejoramiento apoya a toda la Organizacién y por consiguiente mi propio

trabajo.

Hablar Directo

Crear ambientes de confianza en los que la gente esté dispuesta a decir lo que

siente y piensa, con la capacidad de hablar directa y sinceramente con quien sea.
3.1.5 DESARROLLO SOCIAL

80 afios de arduo y consagrado trabajo, también han sido 80 afios de desarrollo

social tanto para los trabajadores de Ingenio Providencia S.A., como para los

habitantes de su zona de influencia.
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El Ingenio, desde sus inicios en abril de 1926, ha destinado el recurso humano y
financiero necesario para la realizacion de actividades sociales, recreativas,

culturales y deportivas.

La Empresa cuenta con instalaciones y elementos deportivos que le permiten
realizar sin ningln inconveniente, torneos de futbol, microfutbol, béisbol,

basquetbol, voleibol, tenis de campo, tenis de mesa, sapo, ajedrez y tejo.

Pero no sélo el deporte es importante para el Ingenio, su gran empuje lo ha dado a
la educacion de sus colaboradores y residentes de la zona. Esto se puede ver
claramente en el programa de bachillerato semestralizado, en €l se han graduado
hasta el momento 221 trabajadores y continGan estudiando otros 25. La firme
conviccién de la Compafiia ha sido y continda siendo que todos sus trabajadores
sean del campo, la fabrica u oficinas se preparen cada dia mas y que ninguno

tenga un nivel inferior al bachillerato.

Y con la conciencia absoluta que los nifios son los encargados de cambiar el
destino de Colombia, Ingenio Providencia S.A. cuenta desde hace 43 afios con el
Centro de Formacion Integral Providencia, que se ha constituido en su maxima

obra social.
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Este centro educativo es el encargado de educar a 1.200 nifios cada afio. Sus
instalaciones albergan menores desde maternal hasta grado 11. Ademas, los
jovenes cuando se encuentran en el grado 9 pueden decidir si desean convertirse

en bachilleres comerciales o técnicos.

Ubicado en el corazén de la poblacion de El Placer, el Centro de Formacion
Integral Providencia se convierte en el alma y la vida de este lugar, pues ademas
de ofrecer la oportunidad de educar a los nifios y jovenes, también permite que las
madres trabajen en los talleres de confecciones que el Centro posee.

Gracias al excelente desempefio educativo, el Colegio ha recibido en 3 ocasiones
el premio Andrés Bello, por ocupar los primeros lugares en las pruebas del Icfes

en el ambito regional.

3.1.6 SISTEMA DE GESTION INTEGRADO

En la actualidad Ingenio Providencia S.A. fundamenta su operacién en los

Sistemas de Gestion de Calidad, Ambiental, Seguridad y Salud Ocupacional y

Basc, desarrollados con base en normas de reconocimiento internacional.

Hasta el momento nuestra empresa ha obtenido certificaciones en:

1. Sistema de Gestién de Calidad, segun la norma ISO 9001

2. Sistema de Gestion en Control y Seguridad, seguin norma BASC

La implementacion de cada uno de estos Sistemas se ha realizado de manera
independiente y en momentos diferentes, pero una vez constituidos han sido
ingresados a formar parte del Sistema Integrado, facilitando su administracion,

desarrollo y mejora, asi como la optimizacion de los recursos y el logro de los
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objetivos y metas empresariales. El Sistema Integrado opera sobre los procesos

existentes en la Compaiiia y es liderado por la direccién de la misma.

3.1.7 SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

El sistema de gestion en Seguridad y Salud Ocupacional, SYSO se encuentra
basado en la norma técnica colombiana Ohsas 18001, la cual permite a una
organizacion controlar los riesgos a los que estan expuestos sus trabajadores e
instalaciones. Esta norma fue desarrollada para ser compatible con las normas
técnicas I1ISO 9001, (Sistemas de Gestion de Calidad) e ISO 14001, (Sistema de
Gestién Ambiental) con el fin de facilitar a las organizaciones la integracion de los

Sistemas de Gestion.

Gracias al compromiso de todos el ICONTEC hizo entrega el 14 de diciembre de
2006 del certificado NTC- OHSAS 18001 a nuestro Sistema de Seguridad y Salud

Ocupacional. Un logro més para nuestro Ingenio.

3.1.8 PROGRAMAS DE COOPERACION INTERNACIONAL

El BASC (Business Anti-Smuggling Coalition, Bussiness Alliance for Secure
Commerce) es un programa de cooperacién entre el sector privado y organismos

nacionales y extranjeros, creado para fomentar un comercio internacional seguro.

El objetivo primordial es promover dentro de sus asociados el desarrollo y
ejecucion de acciones preventivas destinadas a evitar el contrabando de

mercancias, narcoéticos y terrorismo a través del comercio legitimo.
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Las empresas que forman parte del BASC son auditadas periddicamente y ofrecen
la garantia que sus productos y servicios son sometidos a una estricta vigilancia

en todas las areas mediante diversos sistemas y procesos.

BASC refleja el compromiso del Ingenio por mejorar las condiciones de su entorno
y a su vez, contribuye a desalentar fenébmenos que perjudican los intereses
econdmicos, fiscales y comerciales del Pais. Ingenio Providencia S.A. recibié la

certificacion Basc, el 1 de octubre de 2005.

3.1.9 POLITICA DE CONTROL Y SEGURIDAD

Ingenio Providencia S. A. con la participacion de sus trabajadores, proveedores y
clientes, esta comprometido con la implementacion, mantenimiento
mejoramiento continuo de las medidas necesarias y factibles para garantizar el

control y seguridad de sus procesos y el cumplimiento de la ley, evitando asi la
contaminacién de los productos con sustancias ilicitas, la realizacién de

actividades ilegales y la realizacion de actos terroristas en el ciclo del producto, y

contribuyendo al desarrollo de un comercio internacional en condiciones seguras.

3.1.10 DE LA IMPLEMENTACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Para INCAUCA S.A e Ingenio PROVIDENCIA S.A. innovar significa generar o
brindar nuevos beneficios, que puedan ser percibidos por nuestros clientes,
colaboradores, accionistas y otros publicos interesados mediante

implementacion de:

- Nuevas soluciones a necesidades o dificultades
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Nuevos desarrollos que mejoren los procesos actuales
Nuevas oportunidades para aumentar la competitividad, teniendo en cuenta
los aportes de los colaboradores

Nuevas formas de tener en cuenta y poner en practica las ideas de la gente.

Podrés acumular puntos de la siguiente forma:

v Por mantener actualizada tu formacion.

v’ Por compartir tus conocimientos y buenas pricticas
con tus compafieros de trabajo.

v’ Por presentar innovaciones y lograr la implementacién
de las mismas.

CATEGORIA EVENTO PUNTAJE
Formacion | Conferencia 0
Curso técnico 20
Curso desarrolic de
habilidades personales 20
Carrera téenica BO
Carrera tecnoldgiea 120
Dominio segunda lengua 150
Pregrado 200
Diplomade 80
Especializacion 250
Maestria 300
Doctorado | 350
lnnovacion Presentada ’ 30
Aprobada 100
Implementada 300
En Equipo 50
Mejora implementada 100
Buenas Socializacién 50
practicos Compartiendo
\ mi conocimiento 70 J
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Fuente: Ingenio Providencia

"% Beneficios > |
; Todos los beneficios aqui estipulados, se

ojustaran al valor de tope establecido,
segln los puntos a redimir.

500 PUNTOS

| # Beca: Para cursos avanzados (paquete de office), autocad
dibujo técnico, cursos bdsicos de inglés, arte dramitico,
locucidn, dibujo, cerimica, buceo, misica, culinaria, natacién,
patinaje, tenls, cursos de crecimiento personal: motivacian,
relaciones porsonales, relaciones de pareja, autoestima,
proyecto de vida, entre otros, por el valor del tope

= Un kit escolar: {bono sélo para compra de Utiles escolares)

- Estadia en Yanaconas para 2 personas: (J das 2
noches, incluye transporte y almuerzo)

-+ Camara fotografica

i 3.000 PUNTOS

+ Auxilio de postgrado: en Universidad del Valle,
1.000 PUNTOS Universidad Auténoma, Universidad de San Buenaventura,

entre ouras, para el trabajador o un pariente en primer

*+ Portitil personal grado de consanguinidad
-f Subslqio universitario: Universidad del Valle, Univer-  Curso de inglés o francés: conversacional completo
sidad Auténoma, Universidad de San Buenaventura, entre (para el trabajador o un familiar en primer grado de

otras. Esta beca podrd ser para trabajador o un familiar en

consanguinidad
primer grado de consanguinidad, . )

+ Viaje: Ecuador (Playa Esmeralda o Mompiche), Amazonas

+ Televisor LCD, nevera o lavadora o Capurgani, para 2 personas con alojamiento 5 dias y 4
noches en habiracién doble, con desayunos, almuerzos y
- Bono para arreglo de vivienda cenas tipo buffet

< Viaje: (Lago Calima o Eje Cafetaro) miximao 4 personas,
incluye transporte y alojamiento 3 dias y 2 noches

- Auxilio especializacion

2.000 PUNTOS = Viaje para 2 personas: Panama o Providencia incluye
tiquete aéreo, alojamiento 5 dias y 4 noches en habitacion
+ Equipo de computo de mesa con impresora doble, con desayunos, almuerzos y cenas tipo buffet,
+ Subsidio universitario: por valor tope mdximo. 05 L,, Muebles para el hogar (Juego de sala o comedor)
Universidad del Valle, Universidad Auténoma, Universidad -
de San Buenaventura, entre otras, para el trabajador o un
familiar en primer grado de consanguinidad, 5.000 PUNTOS
= Auxilio especializacion
‘ + Viaje: Costa Atlantica (Cartagena, Santa Marta o San I - Viaje para 2 personas: Repiblica Dominicana, Punta Cana,




Fuente: Ingenio Providencia S.A.

Ingenio Providencia S.A. cuenta con el area de Recursos Humanos la cual se
encuentra conformada por, Seleccién y Desarrollo Empresarial, Capacitacion,
Bienestar Social, Salud Ocupacional, comunicacién social y Gestidn del

Conocimiento, siendo esta ultima el area en el que estara enfocada asesoria.

El &rea de Gestién del Conocimiento fue creada el 18 de Marzo de 2010, debido a
los excelentes resultados obtenidos en Incauca S.A. La idea nacido de un trabajo
de especializacion de Enrique Olaya Herrera trabajador de Incauca S.A, dicha idea
fue presentado a la gerencia y aprobada por el Dr. Juan José Lulle y liderando el
Dr. Pedronel Estrada, a raiz de esto las directivas de las organizaciones deciden
implementar el modelo de Gestién del Conocimiento, dejando al frente del area a
la Dr. Lorena Ginan Fedrich como Coordinadora de los dos Ingenios. Con todo
anterior Gestion del Conocimiento surgié de la necesidad de buscar el constante
reconocimiento del talento humano y el capital intelectual de los activos intangibles
etc., con sistemas que permiten que el Capital Intelectual de una organizacién
aumente de forma significativa, mediante la gestion de sus capacidades de
resolucion de problemas de forma eficiente. Cuando los ingenios hablan de
Gestion del conocimiento, estan hablando de fortalecer la cultura a través de la

cual se enriquece el conocimiento que cada integrante posee, con el fin de
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identificar y reconocer los expertos, referentes innovadores de las cuales hacen de

su conocimiento una ventaja competitiva que respalda la toma de decisiones.

Gestion del Conocimiento tiene como objetivo generar el aprendizaje
organizacional, mediante  la  participacion activa de los colaboradores,
posicionando el ingenio como una de las empresas lideres en el sector

agroindustrial, el area actualmente trabaja con 3 procesos del Ingenio Providencia

S.A. (Fabrica, Elaboracién y Destileria), donde su participaciéon en la aplicaciéon de

los procesos de mejoramiento continuo se ha incrementado, atrayendo cada vez

mas participantes, como se puede corroborar con los datos de identificacion de las
encuestas, como se ven algunos resientes, asi el area se ha dado a conocer a

través de lanzamientos de nuevos procesos y cambios, en un espacio de

sensibilizacién para los colaboradores, por medio de (folletos, plegables y un
recordatorio), que contienen informacién sobre como pueden ser participantes de

este modelo y saber qué hacer con su capacidad innovadora. Con esta estrategia

son reconocidos en su labor dia a dia.

Hay una serie de elementos propuestos para gestionar conocimiento que son:
Buenas practicas, Innovacién y Mejoras, estas herramientas estan por medio de
formatos donde el trabajador puede plasmar y generar nuevas ideas. Otros de los
elementos es la formacién, esta informacion académica se recoge, se actualiza y
se socializa en la hoja del saber, de manera de que sirva para que los directivos y
compafieros puedan ver los conocimientos, habilidades, estudios y experiencias
de los colaboradores; por Ultimo estan los encuentros del conocimiento donde

hace referencia a unos espacios de aprendizaje.
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4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 TIPO DE ESTUDIO

“Desde la perspectiva de los fundamentos tedricos

sobre el conocimiento cientifico de las ciencias
Administrativas , conocer es, en términos muy
generales, la actividad por medio de la cual adquirimos

la certeza de que hay una realidad, de que el mundo

circundante existe 'y esta dotado de ciertas

caracteristicas que no ponemos en duda’”i26

126 SABINO, Carlos A. “El Proceso de Investigacion”. P.12
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El presente estudio es de caracter mixto, por cuanto involucra lo cualitativo y
cuantitativo, con un tipo descriptivo, por lo que se ocupa de la descripcion de las

caracteristicas que identifican los diferentes elementos y componentes y su

interrelacion. “En el caso de la administracion y los recursos humanos, es posible
llevar a cabo un conocimiento de mayor profundidad que el exploratorio 127" en el
presente tipo de estudio se delimitan los hechos que conforman el problema de
investigacion, como son los hechos y/o circunstancias que abarca el area de
gestién del conocimiento dentro del area de recurso humano en el Ingenio

Providencia S.A.

4.2 METODO DE INVESTIGACION

El método de investigacion consiste en el procedimiento riguroso, formulado de
una manera légica, que el investigador debe seguir en la adquisicion del

conocimiento.
Los métodos aqui implementados son:

- Observacion
- Método deductivo

- Andlisis y sintesis

El método de observacion es advertir los hechos como se presentan de una

manera espontanea y consignarlos por escrito. La observacion es proceso

il MENDEZ, Carlos Eduardo; Guia para Elaborar disefios de investigacion en ciencias
econdmicas, contables y administrativas. McGraw W-Hill. Bogota 1996
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mediante el cual se perciben deliberadamente ciertos rasgos existentes en la
realidad por medio de un esquema conceptual previoizs

En el presente trabajo investigativo se plasman los hechos observados mediante
el proceso de generacion de ideas dentro del area de G.C. y sus implicaciones en

la participacion y el desarrollo del recurso humano.

El método de deduccion permiten que las verdades particulares contenidas en las
verdades universales bajo la cobertura de las teorias de desarrollo organizacional,
Reconocimiento laboral, Gestion del Conocimiento, entre otras, se vuelvan

explicitas.

Por ultimo, el andlisis y sintesis son procesos que permiten al investigador conocer
la realidad. Para esto René Descartes citado por Méndez (1996), al referirse a
normas basicas del proceso cientifico, sefiala que la explicacién a un hecho o
fendbmeno no puede aceptarse como verdad si no ha sido conocida como tal. El
conocimiento de la realidad puede obtenerse a partir de la identificacion de cada
uno de las partes que conforman el proceso de Gestion del conocimiento y el

impacto social generado por el reconocimiento laboral.

La sintesis procede de lo simple a lo complejo, de la causa a los efectos, de la
parte al todo, de los principios a las consecuencias, por lo que se aplica en la
presente investigacion ya que se pretende investigar los efectos causados bajo el

reconocimiento dentro de un area de la organizacién, donde este reconocimiento
es la parte que conforma el todo dentro del area de Recursos Humanos 12s.

8.1.1 Criterios de Participacion

28 bidem.

100



Inicialmente el area Gestidon del Conocimiento cuenta con 82 participantes , donde
12 de ellos son inestables, o denominados intermitentes, por lo que no cuentan
con una participacion constante y evolutiva dentro del proceso de mejoramiento en
la generacion de ideas proactivas para la empresa; para el desarrollo de la
encuesta se tomo el siguiente criterio de muestra poblacional; pese a que el
personal ha sido dividido por turnos, y cada turno cuenta con 32 personas,
inicialmente se solicitd permiso para realizarle la entrevista al personal posible
dentro de un turno, para lo que el Ingenio Providencia S.A. autorizaron a 17
participantes para que fueran entrevistados, razén por la cual se trabajaron 17

entrevistas.

Como criterio de inclusién, se ha tomado que las personas encuestadas debian de
estar participando en el area aproximadamente entre 1 a6 mesesode 7 a 12
meses, Y utilizar las herramientas propuestas para gestionar el conocimiento que
les ofrece el area, para llevar un proceso evolutivo de mejoramiento en la

generacion de ideas proactivas.

Hasta el momento, el reporte de impacto positivo que se ha generado en la parte

de generacion de ideas es:
- Innovaciones 54
- Mejoras 60
- Buenas Practicas 150

Estas propuestas han beneficiado en la parte de costo de maquinado y utilizacién

de més mano de obra, perdidas de vapor, agua, de conservacion de nivel de

2% bidem
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meladura, evitar paros de molienda, aprovechamiento de equipos y eliminacion de

puntos muertos, entre otros aspectos de mejoramiento continuo.

4.3 TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

La observacion para el presente trabajo es una observacién participante, y directa,
ya que el investigador pertenece al grupo, organizacion o realidad sobre el cual se
investiga; y no obstante puede asumir comportamientos y ejecutar las estrategias

aqui propuestas para los fenémenos estudiados.

“La observacion como proceso del conocimiento cientifico, se presenta como

técnica de recoleccion de datos, ya que mediante los sentidos el hombre capta la
realidad que lo rodea, que luego organiza intelectualmente, se puede entonces

definir como el uso sistematico de nuestros sentidos en la blusqueda de los datos
gue necesitamos para resolver un problema de investigacioniso”

Por otro lado, la encuesta constituye la aplicacion a aquellos problemas que se
pueden investigar por métodos de observacion, analisis de fuentes documentales

y demas sistemas de conocimiento. “La encuesta permite el conocimiento de las

motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos con relacién a su
objeto de investigaciénisi”

La entrevista es un cuestionario de 18 preguntas abiertas (Ver anexo No.2 formato
Encuesta.), que permiten obtener de 17 colaboradores de gestion del

conocimiento en el Ingenio Providencia S.A, escogidos de manera aleatoria por la

150 SABINO, Carlos A.; El Proceso de Investigacion; citado por MENDEZ, Carlos E. Alvarez; Guia
para Elaborar disefios de investigacion en ciencias econémicas, contables y administrativas. Mc
Graw-Hill Bogota 1996.
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disponibilidad del turno en el Ingenio, lo que corresponde a un turno completo.
Esta informacién que permita ampliar el conocimiento sobre el impacto social que

genera gestion del conocimiento en sus areas de trabajo.

La estructura de la encuesta se dividié de acuerdo a 3 categorias que darian el

alcance de los objetivos del presente trabajo; dichas categorias son:

El reconocimiento, donde se pretende conocer sus manifestaciones a través de las
subcategorias como la motivacién, satisfaccion y beneficio, donde se el impacto

social que genera el reconocimiento a las ideas de los colaboradores.

La participacion, donde se busca comprobar el grado de compaferismo,
gestionamiento, solucidén y la basqueda por un mejoramiento continuo dentro de
sus procesos, siendo éstos factores preponderantes para generar un impacto

social favorable en la organizacion.

El trabajo en equipo, mediante esta categoria se pretende calificar la colaboracién,
el trabajo y la sinergia que manejan los colaboradores del area gestion del

conocimiento.

Tabla No. 2. Categorias y subcategorias del impacto social

RECOI‘b' Qué aportes ha brindado al area gestion del conocimiento?

CIMIEN. Cree que su participacion tiene un reconocimiento? Que le ha significado
(o) estos aportes?

o. oSl UsSeU PaltiCipa Ue gestorn ueth COTTOCHTIIETIO, (JUT UETICTICIOS Y VETIld|dS
se han obtenido?

4, como se siente cuando aporta una idea de mejoramiento a su trabajo y
cual es la reaccion del area gestién del conocimiento?

5, Es gratificante para usted el area de Gestion del Conocimiento? Si o No
porque?

6. Qué hace usted cuando el comportamiento de un compafiero va en contra
de la buena participacion del grupo?

7. Cuando su equipo encuentra un problema, usted como participa en su
solucion?

PARTICIP
ACION |8, Como cree usted que es su participacion en la generacion de ideas para

aestion-del-conocimeinto2
9 Haer-coRoeH e o

131 .
Ibid 9. Diga cémo el area de gestion del conocimiento ayuda al mejoramiento del

trabajo?

10, Describa un hecho resiente cuando aplicé su conocimiento para generar
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gestion del conocimiento para dar solucion a un problema?

112. Cémo actlan sus jefes y supervisores cuando necesita ayuda?



Fuente: La Investigadora

Para el presente trabajo investigativo se determind utilizar los procedimientos para
la codificacion y tabulacion de la informacion para el recuento, clasificacion y

ordenacién de la informacién en tablas o cuadros.

Mediante la encuesta, se recolecta la informacién a través de formularios, los
cuales tienen aplicacion a aquellos problemas que se pueden investigar por
métodos de observacién, andlisis de fuentes documentales y demas sistemas de

conocimiento.

Se disefia entonces una encuesta tipo formulario con un rango de 18 preguntas,
de caracter abierto, donde se verifica el impacto y el efecto de cambio e impacto
social que genera el area de Gestion del conocimiento, y su alcance dentro de la

organizacion Ingenio Providencia S.A.
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Los participantes para el presente trabajo investigativo, estan constituidos por 17
colaboradores del &rea gestion del conocimiento, de diversas areas de produccion

del Ingenio Providencia S.A.

Grafica No. 7 Colaboradores del area

No
0%

O s;j
H No
100%
activosSi No
Colaboradores 17 0

Interpretacién: En el presente grafico se muestra como de los 17 entrevistados,
el 100% de ellos son actualmente colaboradores activos del area Gestion del

Conocimiento.

Grafica No. 8 Hace cuanto es participante del area de gestion del

conocimiento?
1a 6 meses
47%

7 a 12 meses
53%

O 1.2 6 meses

B 7 a2 12 meses

Tiempol a 6 meses 7 a 12 mese
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Interpretacioén: En el anterior cuadro se puede observar que el 47% de los
entrevistados llevan de 1 a 6 meses como participantes activos del area Gestion
del Conocimiento; el otro 53% llevan mas de seis meses, en un lapso de 7 a 12

meses, ya que el area lleva en ejecucion un afio aproximadamente.

5 ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Mediante el presente capitulo se muestran los resultados a partir de
sistematizacion de la encuesta, teniendo en cuenta el marco de referencia que se
trabajé en la presente investigacion, asi como también toda informacion recopilada
dentro del grupo de colaboradores de gestién del conocimiento y demas

informacién recolectada para este trabajo.

A continuacion se presenta el cuadro de categorias para el cual se baso la

presente investigacion, dando conformacion a la entrevista. Asi para cada objetivo

se designd una categoria de analisis que conduciria al examen del impacto social
gue genera el area de gestion del conocimiento en las areas donde cada uno de

los colaboradores se desempefia, cada categoria esta subdividida

subcategorias que conceptualizan los calificativos bajo los cuales otorgan
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interpretacion a cada categoria, y asi mismo se determina el campo de accion que

se pretende conocer.

Luego de haber analizado los cambios necesarios luego de la aplicacion de la
prueba piloto, se construye el cuadro de categorias y subcategorias definitivo que
daré lugar a los resultados de la encuesta.

En el cuadro definitivo las categorias eran Reconocimiento, Cultura, eficiencia y
trabajo en equipo. Luego de la prueba piloto las categorias cultura y eficiencia se
unificaron, manejando las mismas subcategorias, y se incrementaron 4 preguntas

en el area de trabajo en equipo para una mayor comprension del tema.

En la fase No. 1 del trabajo se ha recopilado toda la informacién relevante acerca
de los conceptos a manejar y las manifestaciones del impacto social que se

plasman dentro del area gestién del conocimiento y sus colaboradores.

En la fase No. 2 se prosiguid a recolectar la informacién a través de la aplicacion
del instrumento o encuesta, donde se explico las tres categorias en que se habia
dividido la encuesta y las subcategorias que conformaban cada una de ellas,
dando lugar a la tabulacion de los resultados, citados textualmente como los

colaboradores habia diligenciado la encuesta en su libre expresion.

Cada categoria cuenta con determinado numero de preguntas asi:

La categoria reconocimiento fueron 17 trabajadores donde el 100% para esta
categoria estaria conformado por 85 respuestas de esta categoria. La categoria
participacion, cuenta con 6 preguntas que multiplicadas por los 17 encuestados da
un total de 102 respuestas para el 100%. La categoria trabajo en equipo cuenta
igualmente con 6 preguntas que multiplicadas por los 17 encuestados da un total

de 102 respuestas para el 100%
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Tabla No. 3 Categorias y subcategorias y preguntas del Impacto Social

CATEGORIA

SUBCATEGORIA

PREGUNTAS

Reconocimiento
CT

AL

- Motivacidén: estimulos que mueven a
la persona a realizar determinadas
acciones y persistir en ellas para su
culminacién

- Satisfaccion: Sentimiento de
“biemestaroptacer que se tiene cuando
se ha colmado un deseo o cubierto
una necesidad

- Beneficio: Sentimiento de bienestar o
placer gue se tiene cuando se ha
colmado un deseo o cubierto una
necesidad

1. Qué aportes ha brindado al area gestion del
conocimiento?

2. Cree que su participacion tiene un reconocimiento?
Que le ha significado estos aportes?

3. Si usted participa de gestién del conocimiento, Qué
beneficios y ventajas se han obtenido?

4. como se siente cuando aporta una idea de

mejoramiento a su trabajo y cudl es la reaccion del
area gestion del conocimiento?

5. Es gratificante para usted el area de Gestion del

Conocimiento? Si o No porque?
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Participacion

- Participacion: se asemeja a la
capacidad para influir, es decir, a la
posibilidad del sujeto para actuar
dentro de un contexto comunitario:

- Compaiierismo: es toda actividad
—hummanatibre; yasea material o

intelectual, permanente o transitoria,
que una persona natural ejecuta
conscientemente al servicio de otra

- Gestionamiento: realizacion de
diligencias enfocadas a la obtencién
de algun beneficio, tomando a las
personas que trabajan en la compafiia
como recursos activos para el logro de
los objetivos.

- Mejoramiento: cambiar para hacer
algo mas efectivo, eficiente y

—adaptable al alcance de una meta.

- Solucioén: darle respuesta a un asunto
o problema a fin de minimizar las
dificultades de manera proactiva.

- Colaboracion: Participacion o

cooperacic’)n de alguien enun trabajo

O

. Qué hace usted cuando el comportamiento de un

compafiero va en contra de la buena participacion
del grupo?

. Cuando su equipo encuentra un problema, usted

c6mo participa en su solucion?

. Coémo cree usted que es su participacion en la

generacioén de ideas para gestion del conocimiento?

. Diga como el area de gestién del conocimiento

ayuda al mejoramiento del trabajo?

. Describa un hecho resiente cuando aplicé su

conocimiento para generar un cambio en los
resultados de algun proceso?

. Diga una situacion donde se ha manifestado la

participacion del area gestion del conocimiento para
dar solucion a un problema?

. Cémo actlan sus jefes y supervisores cuando

necesita ayuda?

Trabajo en
equipo

<o IUI LAV} CI T GlyU dC WL ILCI UD HCI T
- Frabaje—esteda actividad humana
libre, ya sea material o intelectual,
permanente o transitoria, que una
persona natural ejecuta
conscientemente al servicio de otra

. Generalmente cémo prefiere trabajar?
. Cuando su equipo de trabajo recibe un

reconocimiento por una buena participacion cémo
cree que usted aport6 para esto?

. De qué manera actta cuando debe enfrentar un

problema?

. Usted cémo apoya las buenas ideas que tienen sus

compafieros para el bien coman del equipo de
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- Sinergia: integracién de elementos
que da como resultado algo méas
grande que la simple suma de éstos,

trabajo?
5. Cuando las cosas no progresan adecuadamente,

cudl es su forma de actuar? Realiza usted el trabajo
creando un resultado que aprovecha 'y

o delega funciones?
maximiza las cualidades de cada uno 6. Usted tiene la capacidad de influir en los demas sin
de los elementos. ejercer presion sobre ellos? Cual es el método que
utiliza?
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6. RESULTADOS

Al realizar la prueba piloto y posteriormente la encuesta final en los colaboradores
del area gestion del conocimiento en el Ingenio Providencia S.A., se encontrd
disponibilidad por parte del personal, donde diligenciaron cada pregunta de

manera clara y objetiva, por lo que facilitaron la interpretacion de los datos.

Las 18 preguntas se han subdividido por categorias para analizar el impacto que
ha generado la gestion del area, al tabular el desarrollo de las encuestas dentro de
las tres categorias (reconocimiento, participacion, trabajo en equipo), es por esto
gue se ha observado que algunas subcategorias han obtenido mas de 17 votos,

ya que no se cuentan por participantes, sino por votos para cada subcategorias.

Grafica No. 9. Categoria Reconocimiento

I O Colaboradores I

Motivacién Satisfaccion Beneficios

Interpretacion, dentro de esta categoria 31 respuestas manifestaron motivaciéon
por tomar en cuenta sus ideas y 33 mostraron satisfaccion porque a través de sus
ideas se aporta para el mejoramiento de su area e igualmente 22 respuestas

hablaron de los beneficios que han alcanzado no materialmente como individuos,
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sino que en los beneficios de lograr solucionar problemas o rendimiento en sus

maquinas y aceleracion en los procesos.

Grafica No. 10. Categoria Participacion

B colaboradores

Participacion Compafierismo Gestionamiento Mejoramiento Solucién

Interpretacion, para esta categoria 35 respuestas han sido de participantes activos
durante la trayectoria del area, 12 respuestas manifestaron compafierismo en la
solucion de problemas y trabajo en grupo, 23 respuestas mostraron a través de
sus respuestas el gestionamiento oportuno en las ideas que el &rea implementa y
gestionamiento en los roles que se delegan para un proyecto, 22 respuestas han
aportado para el mejoramiento a través de una idea propia y 22 encuestados han
generado a través de sus ideas solucién a alguna dificultad o problema dentro de

un proceso 0 una maquina de produccién.

Grafica No. 11 Categoria Trabajo en equipo

Colaboradores

Colaboracion Trabajo Sinergia
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Interpretacion, dentro de la categoria trabajo en equipo, 39 respuestas muestran
colaboracioén con en base a su conocimiento para el buen desempefio de del area,
25 respuestas mostraron ser enfocados en su trabajo y no tanto en el desarrollo
de la sinergia para la obtencién de resultados y 33 respuestas mostraron aplicar la
sinergia en el tema, ya que buscan obtener un mayor resultado sumando

esfuerzos y conocimientos conjuntos a través del trabajo en equipo.

Respecto a la primera pregunta, sobre qué aporte hace cada colaborador para el
area gestion del conocimiento?, respondieron de la importancia de aportar sus
ideas, brindando su conocimiento que han obtenido por medio de la experiencia,
donde todos ellos aportan ideas con la intencionalidad de ver un mejoramiento en
su puesto de trabajo, y muchos coincidieron en que sus ideas han ayudado a la
reduccion de costos por construir accesorios que evitan afadir trabajos o pagar a
proveedores externos por la elaboracién de trabajos que ellos mismos pueden

hacer.

Grafica No. 12 Pregunta No. 1

20 - 17

10 |U Colaboradores |

Mejorar su puesto de trabajo reduccion de costos

Esto muestra el compromiso y de compafierismo a fin de que los colaboradores
sienten que si aportan al area y que su aporte se ve reflejado en el agilizamiento y

efectividad de los procesos dentro de sus puestos de trabajo.
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En segundo lugar, la pregunta No. 2 ¢ Cree que su participacién tiene un

reconocimiento, que le ha significado estos aportes?. Los entrevistados

respondieron unanimes que si tienen reconocimiento, por cuando sus ideas son

tomadas en cuenta y eso es para ellos una sefial de reconocimiento, algunos

dijeron que cuando su idea es transmitida a sus compafieros a través de

carteleras, eso reflejaba un reconocimiento por la valoracion de su pensamiento,

otros respondieron el hecho de que se reconozca que son ellos quienes aportan

las ideas de beneficio para la organizacion, ya que anteriormente les hacian caso

omiso y tomaban las ideas bajo autoria de otros, lo que los desmotivaba a seguir

generando ideas de mejoramiento e innovacion.

Grafica No. 13. Pregunta No. 2

20 1

Vi

10 1

15

17

Si tiene reconocimiento

No tiene reconocimiento

O Colaboradores

Es importante observar que el reconocimiento que se le brinda a los colaboradores

por sus ideas va desde el hecho de aceptarlas, tomarlas como algo importante

dentro de su participacion y transmitirlas hacia sus comparieros, lo que constituye

una motivacion misma a seguir produciendo ideas de mejoramiento, es el hecho

de que sus ideas son plasmadas en un papel, transmitidas y aplicadas cuando

conducen a un mejoramiento y un efectivo cambio productivo dentro de un

proceso para determinado puesto de trabajo.
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Con la tercera pregunta: si usted participa de gestidon del conocimiento, diga que
beneficios y ventajas ha obtenido? Todos los encuestados respondieron que el
beneficio es para todos, ya que al aplicar una idea que genere cambio y
mejoramiento en un proceso 0 en una maquina, ese mejoramiento genera un
beneficio para la gestidn y produccién del ingenio en general, lo que hace mas

facil y grato el trabajo para todos.

Grafica No. 14 Pregunta No. 3

O colaboradores

Genera Cambio Productividad Agilizacion del Trabajo

Se puede notar el alcance que una idea puede tener en cuanto a beneficio, ya que
no sélo se favorece quien recibe el reconocimiento y goza directamente del
cambio, sino que dicho mejoramiento va afectar positivamente el trabajo de todos,
bien sea por agilizar el proceso, por dar mayor rendimiento a una maquina o por
generar mejor ambiente en el trabajo dentro de determinada area, y ya que el
trabajo en las areas de produccion en secuencial, su beneficio lo reciben todos los
gue se desempefien en dicha area y los resultados se van a ver reflejados en

general para el ingenio por una mayor productividad.

Respecto a la cuarta pregunta, ¢,como se siente cuando aporta una idea de
mejoramiento a su trabajo y cual es la reaccion del area gestién del conocimiento?
respondieron a manera de satisfaccién cuando la mejora se aplica, ya que se

sienten escuchados, apoyados y tomados en cuenta. De igual manera es
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importante reconocer que uno respondié que se sentia orgulloso de haber hecho
parte de dicha mejora. Es importante el aporte que se hace, ya que como algunos
lo dijeron, esto despierta en ellos mas compromiso para con su area y la empresa

en general.

Grafica No. 15 Pregunta No. 4

20 7 17

15

10

6
O colaboradores

O

Tomados en cuenta Orgullosos Comprometidos

Igualmente en la pregunta No. 5 ¢ Qué es gratificante para usted del area gestion
de conocimiento? Si o No y Por qué?, los encuestados respondieron Si, el hacer
parte del mejoramiento de los procesos generando ideas, donde cada idea es
analizada y validada, y dependiendo del grado de mejoramiento y de efectividad

que dicha idea genere, luego se aplica. Es muy gratificante porque se les esta

dando reconocimiento al aporte que hacen y los hace sentir como “trabajador de

confianza” en sus propias palabras.
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Grafica No. 16 Pregunta No. 5

Colaboradores

Si es gratificante No es gratificante

Colaboradores

hacer parte del el reconocimiento la confianza
mejoramiento depositada

Todos quisieran que sus ideas fueran ejecutadas, es por esto que hay una
motivacién constante a seguir produciendo ideas para tomar participacion en el

mejoramiento general del desempefio de sus areas.

Luego en la sexta pregunta, qué hacen cuando el comportamiento de un
compariero amenaza a la buena participacion del grupo, los trabajadores
respondieron proactivamente, por lo que se refleja el aporte del area gestion del
conocimiento en el manejo del ambiente laboral, el compafierismo y la resolucion

de conflictos, por lo que cada uno expreso la intencion de hacer que quien comete
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el error, caiga en cuenta del mismo, con aportes de ideas que puedan ayudar a

mejorar y hacer caer en cuenta del error. Tan sélo uno dijo que discretamente

informaria a sus superiores, lo que confirma que en general existe un ambiente de

trabajo en equipo y compafierismo.

Grafica No
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El comlun denominador entre las respuestas en este punto, fue manejar una

actitud de camaraderia ante el problema, y de ayuda para mejorar ambos, tanto

quien comete el error 0 amenaza a la buena participacion, como de quien se

puede ver afectado y busca llegar a una solucién conjunta.

La séptima pregunta referente a la participacion, donde se les analiza como

participa el individuo en la solucién de un problema, cuando éste aparecen en el

equipo de trabajo, en este interrogante cada colaborador expreso la unidad que se

siente dentro de su area, donde el estilo de participacion para solucionar dichos

inconvenientes es revisar el porqué esta pasando, o porqué se presenta ese

problema, y todos trabajan en busca de la falla y aportan la idea para tomar los

correctivos. Todos aportan ideas para la solucién del problema basandose en el

conocimiento y la experiencia que cada individuo puede tener, lo que muestra la
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transferencia de conocimiento e informacion valiosa para cada proceso a partir de

la experiencia y los conocimientos individuales.

Grafica No. 18 Pregunta No. 7
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La octava pregunta, analiza como participa cada individuo en la generacion de
ideas para gestionar el conocimiento, donde cada uno se concientiz6 del aporte
gue han generado a partir de sus ideas para el mejoramiento continuo y la
innovacion gracias a la ayuda del area gestién del conocimiento, donde todos de
alguna u otra manera han aportado sus ideas, y a muchos les parecia poco ese
aporte, por lo que expresaban la intencién de aumentar el indice de dicha

participacion generando mas ideas y proponiendo en grupo nuevos proyectos.

Grafica No.19 Pregunta No. 8
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En la novena pregunta, Diga como el &rea de gestion del conocimiento ayuda al
mejoramiento del trabajo?, los encuestados concordaron con que es una gestion
de ayuda al mejoramiento continuo, donde puntualmente expresaron que dicha
ayuda se ve manifiesta en la oportunidad a que todos aporten por medio de sus
ideas a dicho mejoramiento, y que sus ideas no se queden “en el aire”, como uno
de los colaboradores lo expres6, ya que antes de estar el area gestion del
conocimiento no se apuntaban las ideas y se envolataban. Ahora la diferencia es
marcada para ellos en la medida que se le hace un seguimiento a sus ideas y se
ven involucradas en la toma de decisiones para generar cambio e innovacién
dentro de los procesos. En términos generales calificaron el area gestion del
conocimiento como el ayudador para mejorar el trabajo ya que gestiona el
conocimiento recogiendo, organizando, clasificando y apoyando

diligenciamiento y ejecucion de las ideas propuestas.

Grafica No. 20 Pregunta No. 9
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En la pregunta No. 10, cuando se les pidié que describieran un hecho resiente

cuando aplicé su conocimiento para generar un cambio en los resultados de algun

proceso, todos tuvieron algo diferente para aportar y resefiar, y describieron

procesos que anteriormente se hacian de una manera diferente y generaban algun

tipo de incomodidad y demora en un proceso o en el mecanismo de una maquina,
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pero que gracias a una idea de uno de ellos, se llevd a cabo un mejoramiento en

la situacion, logrando calificar el proceso actualmente como mejor.

Grafica No. 21 Pregunta No. 10
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Esto les ha permitido sentir mas comodidad dentro de su desempefio técnico y
operativo, y por ende se ha reflejado su comodidad en la generacion de un
ambiente laboral de satisfaccion, lo que los motiva constantemente a seguir

trabajando por mejorar cada falla.

Seguidamente, en la pregunta No.11, se les pregunté de una situaciéon donde se
ha manifestado la participacion del area gestién del conocimiento para dar
soluciéon a un problema? En esta pregunta cada uno expuso un caso donde su
idea se ha tomado en cuenta y se ha llevado a cabo beneficiando a muchos con
un cambio o mejora. Igualmente seis colaboradores expresaron el cambio que el
area gestion del conocimiento ha traido a la didactica del trabajo, ya que antes los
trabajadores expresaban sus ideas, y no eran tomadas en cuenta, sin embargo
luego algun dirigente se apropiaba de ella y la proponia como suya, lo que
desmotivaba a los trabajadores por no ser reconocidos ni tomados en cuenta.
Dichas situaciones descritas muestran también reduccion de tiempos de

magquinado en los talleres, reduccidn de costos en descomposicion de materiales
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en el area de clasificacion y implementacion de escaleras para lavar aerofines en

la parte interna de las secadoras, evitando procesos adicionales, entre otros.

Grafica No. 22 Pregunta No. 11
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Esto refleja la amplia participacién y aporte que genera el area gestién del

conocimiento ya que dentro de su gestionamiento para el cambio y la innovacién

dentro del ingenio, sus colaboradores se han motivado a seguir trabajando en pro

del beneficio mutuo.

En la pregunta No. 12, donde se les interrogé cédmo actlian sus jefes y

supervisores cuando necesitan ayuda?, es importante decir que los colaboradores

encuestados hacen hincapié en como era la situacién antes, donde sus ideas no

eran tomadas en cuenta y sus jefes implementaban las ideas sin darle crédito a

quien aportd con creatividad e ingenio la idea, ahora se sienten apoyados y

ayudados por sus jefes y el area en general, ya que le dan importancia a cada

idea generada, aunque luego de validarla no sea la escogida para aplicar. Sin

embargo se observa la motivacién que genera para los colaboradores el ser

escuchados y revisar la importancia de sus aportes. Actualmente califican sus

jefes como colaboradores, ayudadores y canalizadores del conocimiento que ellos
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poseen en base a su experiencia para que todos como un gran grupo encuentren

Optimos resultados con beneficios para ambas partes.

Grafica No. 23 Pregunta No. 12
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En la décima tercera pregunta, se les interrogé sobre generalmente cémo

prefieren trabajar?, para medir el grado de compafierismo y acoplamiento para
trabajar en grupo, por lo que todos respondieron que les agradaba trabajar en

grupo, tan solo dos de los colaboradores expresaron que cuando el trabajo
ameritaba hacerlo sélo, entonces él se desempefiaba sélo, uno de ellos resaltando
el deseo de obtener reconocimiento individual por su desempefio y aporte, sin
embargo cuando se le designa o se amerita trabajar en grupo lo hace dando su
experiencia y conocimiento como aporte. En general, el gusto de todos para
trabajar en grupo es por la fluidez de mas ideas para terminar tomando la mas
viable, y el beneficio que impacta colectivamente al grupo cuando todos lo hacen

bien.
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Grafica No. 24 Pregunta No. 13
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Seguidamente en la pregunta No. 14, se les pregunto: cuando su equipo de
trabajo recibe un reconocimiento por una buena participacién cémo cree que usted
aportd para esto? Es importante analizar que en esta pregunta todos se sintieron
responsables de su area y del aporte que cada uno hace para el buen

funcionamiento de su puesto, lo toman como participacién en equipo y no de
manera individual, ya que como uno de ellos mismos lo dice, “el reconocimiento es

un reflejo de todos”. Cada colaborador ha aprendido lo importante de generar
ideas, por lo que se sienten responsables de la generacion de soluciones a través
de sus ideas y todos buscan un reconocimiento que los motiva a seguir, como es
el de tomar en cuenta sus ideas y plasmarlas en una cartelera para transmitirlas a

sus compafieros.

Grafica No. 25 Pregunta No. 14
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En la pregunta quince, de qué manera actia cuando debe enfrentar un problema?,
los diecisiete encuestados respondieron el caracter de asistencia que implementa
el area gestién del conocimiento dentro de todos sus colaboradores, donde todos
participan de manera rapida y segura para enfrentar el problema siendo
conscientes que de una u otra manera los afecta a todos por igual, se ha detallado
sentido de pertenencia con la empresa donde los trabajadores se identifican como
entes participantes dentro de la solucién de sus inconvenientes de una manera
proactiva, asi como uno de ellos actuaria informando al supervisor del problema,
lo que los demas colaboradores apoyarian aportando conjuntamente ideas

alternativas para la solucion del problema.

Grafica No. 26 Pregunta No. 15
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En la pregunta No. 16, cuando se les pregunté como apoyan las buenas ideas que
tienen sus comparieros para el bien comuan del equipo de trabajo? Respondieron
de diversas maneras, ya que unos ayudan a redactar las ideas para presentarlas,
actuando de guia a fin de que la idea de un compariero sea implementada,
apoyando los compafieros y felicitdndolos cuando surge una inquietud para una

buena idea, valorando cualquier lluvia de ideas a fin de construir una que pueda
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generar mejoramiento para todos. En general todos mostraron disposicion y
deseo de apoyar las buenas ideas de los compafieros para lograr que una idea de
uno de ellos sea escogida y llevada a cabo, esto los motiva en la medida que

todos aportaron y apoyaron al compafiero que la genero.

Grafica No. 27 Pregunta No. 16
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Seguidamente la pregunta diecisiete, cuando las cosas no progresan
adecuadamente, cudl es su forma de actuar? Realiza usted el trabajo o delega

funciones? Es importante resaltar que todos trabajan y aportan con disposicion

para que las cosas salgan bien, en el momento que exista algun inconveniente,

buscan la manera de que se solucione de forma conjunta, y cuando hay que

delegar, afirman que se dan las instrucciones precisas sobre lo que se quiere

lograr, siendo conscientes que todos hacen parte de un mismo equipo. Se observa

que se sienten satisfechos de ver buenos resultados y su aporte lo plasman de

diversas maneras como impulsando y creando espacio para el conocimiento,

facilitando la dinamica del area gestion del conocimiento, transmitiendo la idea de

uno de sus comparieros, acompafiandolos y motivandolos,.
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Grafica No. 28 Pregunta No. 17
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Por ultimo en la pregunta No. 18, cuando se les pregunto si tiene la capacidad de
influir en los demas sin ejercer presion sobre ellos? Cual es el método que utiliza?.
Existen unos colaboradores con espiritu de liderazgo, que coadyuvan a guiar a
sus compafieros en el alcance de los objetivos, la presentacion de proyectos y
gestién de soluciones para inconvenientes que se presentan. Ciertamente existe
una influencia entre unos y otros en la medida que se esta dando buen ejemplo

del aporte y compafierismo entre los colaboradores para la generacion de ideas.

Grafica No. 29 Pregunta No. 18
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7. ANALISIS

La creciente importancia del cambio organizacional y la evolucién de las
sociedades han permitido que trascienda la importancia de la informacion y los
procesos de transferencia de la misma para producir conocimiento, donde el
alcance de dicha informacidn extraida del aporte de cada uno de los individuos
involucrados al proceso, permite el crecimiento, agilidad, competitividad y calidad

en los servicios y productos que se le otorgan a la sociedad.

El impacto social generado por el area gestion del conocimiento es manifiesto en
la realizacién de una labor a satisfaccién por el reconocimiento del aporte de ideas
que generan los colaboradores, puesto que son los directamente involucrados en
el proceso de cada area y conocen mejor sus areas en tiempo, maquinaria y
limitaciones, aportando a base de su conocimiento técnico y empirico ideas para el
mejoramiento continuo de los procesos y la participacion de su conocimiento
estimula a la innovacién que genera un gana/gana tanto para la empresa como

para el trabajo en equipo y la satisfaccion individual del trabajador.

El alcance que genera el beneficio e impacto social del area gestion del
conocimiento llega a ocasionar en la organizacion la aceleramiento de los
procesos por soluciones técnicas y operativas aportadas en las ideas de los
colaboradores del area, asi como también se ve generada en el impacto
economico que genera una alta productividad por dicha agilizacién y la
minimizacion de costos que ocurre cuando los colaboradores aportan ideas para
evitar procesos que requerian la compra de insumos o partes de maquinaria que
aumentaban los costos dentro de cada area. No obstante se valora la generacion
de sinergia y trabajo en equipo para desarrollar las labores de manera 6ptima y

para presentar proyectos y asi acumular puntos que los motivan a recibir premios
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por generar mejoramiento continuo e innovacion en base a sus buenas ideas para
cada area, por lo que los colaboradores expresaron la participacion del area
gestién del conocimiento como canalizador de su conocimiento y la que brinda
supervision para que dichas ideas se lleven a cabo y reciba el reconocimiento

quien la aporto, evitando asi la generacién de un ambiente laboral desmotivante
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8. CONCLUSIONES

La creciente importancia del cambio organizacional y la evolucién de las
sociedades de la informacion tanto en la economia como en todos los campos de
la vida organizacional hacen del desarrollo de investigaciones en el area de
recurso humano para evaluar los beneficios y generar crecimiento, competitividad
y mejoramiento continuo a través de implementar herramientas que transfieran la
informacién y el conocimiento que constituye el capital intelectual dentro de talento
humano en las empresas, esto se refleja en multiples aspectos que califican y
posicionan la organizacion por el rendimiento en sus procesos, el alcance de sus
objetivos, la motivacién continua de los trabajadores y la participacion en la
generacion de ideas que direcciones a todo el equipo de trabajo hacia las metas

de la organizacion.

Cuando los obijetivos se alcanzan, los trabajadores que se han involucrado en las
soluciones y en el mejoramiento continuo de sus areas dentro de la empresa, se
motivan y se sienten reconocidos por haber tomado en cuenta sus ideas, lo que
genera un gana/gana proactivo que repercute en todas las areas organizacionales,
estas repercusiones generan un alcance financiero, productivo, competitivo y de

beneficio a toda la comunidad involucrada en dichos procesos.

Es importante  implementar  constantemente dentro de los procesos
conocimientos técnicos de las organizaciones, medidas que involucren a los
trabajadores para el aporte de sus conocimientos generando un flujo de

informacién del conocimiento que impacte positivamente el areas social o el

recurso humano de las organizaciones, y que los trabajadores motivados

socialmente general un mayor rendimiento lucrativo para la empresa.
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9. RECOMENDACIONES

Con la realizacion de este proyecto y aplicando los conocimientos adquiridos en mi

formacion como profesional, me permite en mi ser y que hacer

administradora de empresas, generar una orientacion encaminada a la
sensibilizacién y al acompafiamiento de los colaboradores para su participacion
activa, manejo de situaciones exitosas y creacion de una cultura innovadora

logrando asi mayor efectividad en los procesos organizacionales.

A su vez estos escenarios son para fortalecer, incentivar o mejorar la capacidad
de expresar sus nuevas ideas. Mi aporte sera la elaboracion de talleres que
refieren a circulos de innovacién donde el trabajador contara con un espacio de

aprendizaje y tendra reconocimiento a las ideas que plantee.

La estrategia de estos circulos de innovacién son mecanismos para orientar y
crear una cultura de la creatividad constructiva de métodos de trabajo y a la vez
desarrollar interaccion de los miembros de un area o de varias areas con base a

los meritos de cada colaborador.

Lo mencionado anteriormente tiene como propdsito que los colaboradores al ser
reconocidos, se motiven y posean una actitud positiva, mayor confianza en si

mismos y habilidad por contribuir y colaborar. Esto les permite potencialmente ser

mejores empleados y tener sentido de pertenencia con la organizacién. Lo anterior

se lleva acabo teniendo en cuenta los resultados que se obtendran del impacto del

reconocimiento de los colaboradores.

Otros de mis aportes es proponer en darle mas participacion y reconocimiento a
los colaboradores realizando por medio de una socializacién y obsequiandoles

una placa donde se le reconoce por ser la persona que ha generado mas ideas
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novedosas en el mes y darle participacion a los colaboradores en los comités o
sesiones, para que ellos se sientan que son apreciados y fomentar mayor

confianza en si mismos y habilidad por contribuir y colaborar.

Otro de mis aportes es mejorar la entrega de los beneficios materiales, la
propuesta es hacer una ceremonia, en los que puedan participar directivos,

companieros de érea y familiares de los colaboradores.

De igual forma implementar dentro de la gestidon que desarrolla el area gestién del
conocimiento, un programa de capacitacion o conferencias de conocimiento
blando que aporte mejores estrategias y mas conocimiento en la resolucion de
problemas inmediatos dentro de sus roles en el Ingenio Providencia S.A 'y por
ultimo promover mas el conocimiento en base a los logros alcanzados por las

propuestas de algunos colaboradores.

Para los futuros profesionales, es importante en ulteriores trabajos hacer énfasis
en la implementacion de herramientas que aporten una cultura organizacional de
transferencia del conocimiento experimental concentrado en el recurso humano
para el aporte de ideas y alternativas de solucién que generen un mejoramiento
continuo y una estrategia de innovacion en los procesos dentro de las
organizaciones. De igual manera es importante recomendar la trascendencia del
capital intelectual que circula dentro de la organizacion en general, tomando como
base las teorias de capital cognitivo y de conocimiento en el que se apoyo el
presente trabajo, a fin de generar un enriquecimiento progresivo de este capital
dentro del recurso humano con la implementacién de técnicas y herramientas
informativas que cada vez toman mas fuerzas en las nuevas tendencias

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo No. 1. Certificado Oshas Ingenio Providencia S.A. Salud Ocupacional

|COMTEC

T ICOGMTEC

CERIEILAVDO UE
GISTION DESEGURIDAD
YSALUD OCUPACIONAL

ICONTEC certfica que el sistema de gestion de:
ICONTEC certifies that the maragement system ol

INGENIO PROVIDENCIA S.A.

Fanta: flometro 12 Via Falmira- I Carito, Valle gel Cauca
Cultivos: Municiplos de Palmims, £l Carrito, Buga, Tulug, Andalucis, Candelara, Yumpo, Vale d=l Cauca

ha sido evaluado y aprobado con respecto a Iz norma:
has bren aszessed and approved based on the stardiard:

OHSAS 18001:1999 - HTC OHSAS 18001:2000

Este Certificado es apliczble a las siguientes actividades:
This cerbficate = applicable to the olloaing activities:

Cultivo v cosecha de cana de azlcar, fabricacion y refinacion de szucares
aranulados y mieles de cana, fabricacion de etanol anhidro y generacion de energia

Sugar cane farming and harvesting, manufacturing and refining of granulated sugar
and cane molasses, manufacturing of anhydrous ethanol and power generation

Esta aprobacion estd sujeta a gue el sistema de gestion se mantenga de acuerda con los
requisitos establecidos en la norma, lo cual sera verificado por el ICONTEC
This approvd Is subject 0 the mainienance of the management system according to the
recuremeants estabisned in the above mentoned standard, Which Wil be verfied by LONTEC

Cartifcado OS 060-1
Certifncate

recnd oe APIobacian: 2006 12 11 recha Dltma Moditicacion
apprenal Date Lt Medification Date

techa de Henovacion: Fecho de Vencimiento; L0092 1210 /-q &V/é—/
Renewal Late: Crpiraton Date

Director Ejacutivo
Execulive Drector

FLONIEC €5 un onganisno de Corunioackos acnedtado por
FONIEC is 2 certiication boy docreditaisd byt
Tamaren s (e

U8
Indusinia y Comerio N -CAILE
TP NT ENOE AR
T Acerac oA o
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Anexo No. 2. Esquema Encuesta.

-

cono®_INGENIO PROVIDENCIA S.A.

Universidad

_del Valle_
Encuesta
Nombre:
Fecha:
Area:
gf, ustﬁg colaborador del area de gestidn del conocimiento?

Participa activamente en el modelo de gestion del conocimiento?
Si_ No__

Hace cuanto es participante del area de gestién del conocimiento?
De 1 a 6 meses de7a12meses_____

1. ¢ Qué aportes ha brindado al area gestion del conocimiento?

2. ¢ Cree que su participacion tiene un reconocimiento? Que le ha significado
estos aportes?
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3. ¢,Si usted participa en el area de Gestion del Conocimiento, diga que
beneficios y ventajas ha obtenido?

4. ;como se siente cuando aporta una idea de mejoramiento a su trabajo y
cual es la reaccién del area gestion del conocimiento?

5. ¢ Es gratificante para usted el area de Gestién del Conocimiento? Si o No
Por qué?

6. ¢ Qué hace usted cuando el comportamiento de un compafiero va en
contra de la buena participacion del grupo?

7. ¢ Cuéndo su equipo encuentra un problema, usted como participa en su
solucion?
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8. Cémo cree usted que es su participacion en la generacion de ideas para
gestién del conocimiento?

9. ¢ Diga como el area de gestion del conocimiento ayuda al mejoramiento del
trabajo?

10. ¢ Describa un hecho resiente cuando aplicé su conocimiento para generar
un cambio en los resultados de algun proceso?

11. ¢;Diga una situacién donde se ha manifestado la participacion del area
gestién del conocimiento para dar solucién a un problema?

12. ¢ Como actlan sus jefes y supervisores cuando necesita ayuda?

13. ¢ Generalmente cémo prefiere trabajar?
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14. ¢ Cuando su equipo de trabajo recibe un reconocimiento por una buena
participacién cémo cree que usted aportd para esto?

15. ¢ De qué manera actta cuando debe enfrentar un problema?

16. ¢ Usted como apoya las buenas ideas que tienen sus compafieros para el
bien comun del equipo de trabajo?

17. ¢ Cuando las cosas no progresan adecuadamente, cual es su forma de
actuar? realiza usted el trabajo o delegan funciones

18. ¢ Usted tiene la capacidad de influir en los demas sin ejercer presion
sobre ellos? cual es el método que utiliza?

Anexo No. 3 Resultados de las encuestas
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Para la sistematizacion de los resultados, se procedio a digitalizar los datos que
cada colaborador aporté en cada formulario de entrevista diligenciado

De la Prueba Piloto

Inicialmente se realiz6 una prueba piloto a 4 colaboradores de gestion del
conocimiento para prever la concordancia entre los resultados de la entrevista y
los objetivos que pretende el presente trabajo de investigacion.

Esta parte se coloca en anexos en una letra mas pequefia y con cursivas las
respuestas de los trabajadores

Pregunta No. 1. Qué aportes ha brindado al area gestion del conocimiento?

*  Brindar mis conocimientos con la experiencia que he adquirido en mi area
de trabajo y algunas ideas para el mejoramiento de mi puesto de trabajo.

* Generacion de ideas para el mejoramiento del proceso

* En el proceso de clasificacion para mejorar la calidad del material y
operacion compartiendo con comparieros ideas

* Genero ideas para el funcionamiento del puesto de trabajo agilizando el
funcionamiento

Pregunta No. 2. Cree que su participacion tiene un reconocimiento? Qué le ha
significado estos aportes?

* Si, porque las ideas que he brindado han sido transmitidas a mis
comparfieros por medio de carteleras

*  Si, porque son tomadas en cuenta, son gjecutadas y me dan el
reconocimiento con el resto de la empresa

*  Alimplementar nuestra idea se esta llevando a cabo este reconocimiento

*  Porque le dan desarrollo a las ideas que se presentan
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Pregunta No. 3. Si usted patrticipa de gestiéon del conocimiento, Qué beneficios y
ventajas se han obtenido?

*  Somos beneficiados las dos partes

*  Es un beneficio mutuo, la empresa con el mejoramiento de los procesos, los
tfrabajadores por la calidad del trabajo, el reconocimiento en la empresa y los
beneficios de los premios
Con la nueva politica de valorar nuestras ideas, seran beneficiados tanto

* como la persona que llevo la ideas para mejorar un producto o proceso que
al final llevara un beneficio al Ingenio
Nos beneficiamos todos porque esto trae beneficios a los demas aparte del
beneficio del que aporta la idea.

Pregunta No. 4. Como se siente cuando aporta una idea de mejoramiento a su
trabajo y cual es la reaccion del area gestion del conocimiento?

*  Me siento orgulloso de haber participado en esa mejora y como tal se va a
ver el mejoramiento y rendimiento del equipo o maquina

* Esescuchada, la validan y le dan un visto bueno para ejecutarla

° Cuando es llevada a cabo, se siente escuchado y mas si alguien llega a
mejorar dicha idea con aportes que valgan la pena y lo motiva para dar
ideas importantes.

* Agilizar las labores diarias y es bien recibida por los demas compafieros

Pregunta No. 5. Describa qué es gratificante para usted del area gestion del
conocimiento?
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*  Esgratificante saber que he aportado un granito de arena para el
mejoramiento continuo de mi empresa y asi motivar a mis compafrieros para
que participen en esta mejora.

*  Esla satisfaccion de recibir el reconocimiento por la mejora

* Que las propuestas, ideas y proyectos que uno como operario esta
implementando sean valorados no solo cuando se ejecuta sino que es
reconocido al ser expuesta en cartelera

®  Poder aportar ideas y que las tengan en cuenta y las ejecuten

Pregunta No. 6. Qué hace usted cuando el comportamiento de un compariero va
en contra de la buena participacion del grupo?

* Trato de hacerle ver el error de la mejor forma posible sin desmeritarle su
conocimiento.

* Hacerlo caer en cuenta del por qué? Y paraqué? Y que el vea los beneficios
que se logran y si él puede ayudar a mejorar esa idea, que lo haga.

* Se habla con el compariero que mejore su actitud ante el problema que se
presenta y ayudarlo en caso tal.

* Se trata de hacer que caiga en cuenta y se le aportan ideas para mejorarle
la suya.

Pregunta No. 7. Cuando su equipo encuentra un problema, usted como participa
en su solucion?

*  Dando ideas y soluciones

*  Revisando el porqué esta pasando y dando ideas de la posible solucion
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El grupo de clarificacion es unido y cuando se presenta alguna novedad
todos aportamos para la mejora del proceso.

Buscando la falla y aportando la idea para tomar los correctivos

Pregunta No. 8. Diga coémo el area de gestién del conocimiento ayuda al
mejoramiento del trabajo?

Ayuda a mejorar las condiciones de trabajo, da la oportunidad a todos de
aportar conocimiento para el mejoramiento continuo

Porque a veces las ideas son "palabras en el aire” con la gestion del
conocimiento se quedan en un documento escrito que es pasado a revision
para su ejecucion.

Las personas al ver que sus ideas o proyectos, no solo van a beneficiar al
ingenio, sino que él va a ser reconocido como gestor de una idea, las
personas miraran con mas detenimiento sus sitios de trabajo y ver como
puedan mejorar el proceso.

Realizando las ideas que se aportan estando pendiente que se realice o
apadrinando las ideas.

Pregunta No. 9. Describa un hecho resiente cuando aplicé su conocimiento para
generar un cambio en los resultados de algtin proceso?

Ayudar en el mantenimiento de los dosificadores para asi evitar el deterioro
de estos.
En mi puesto de trabajo era una constante la limpieza de un equipo que
implicaba demora, incomodidad, suciedad. Se implementé una valvula de
limpieza y drenaje, mejorando esta constante

Las cribas presentaban problemas que el jugo cuando la molienda se
encontraba por encima de 350t/h el retorno de estas, era bastante lo que se
corrigioé, fue un poco su curvatura y reducir un poco la velocidad de entrada
de estas.
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* Anteriormente se raspaban las canales y con la modificacién esto cambio
debido a que las inclinaron

Pregunta No. 10. Diga una situacion donde se ha manifestado la participacion del
area gestion del conocimiento para dar solucién a un problema?

° Con anterioridad se presentan situaciones en donde no se tomaban en
cuenta las ideas de los trabajadores, a raiz del surgimiento del area de
gestion del conocimiento, todo ha cambiado y ha habido mucha
participacion.

* En casi todas las propuestas, porque antes se proponian y en muchos
casos no eran tomadas en cuenta y al tiempo después las daba otro con
mas cargo y se les adjudicaban a él.

y Hasta el momento mis ideas se han llevado a cabo y las de los comparieros
cercanos también, sin necesidad del apoyo del area de gestion del
conocimiento.

* Apadrinando las ideas que anteriormente no eran tan facil, ahora con el

area de gestion del conocimiento es posible y se realizan

Pregunta No. 11. Cémo actuan sus jefes y supervisores cuando necesita ayuda?

y En muchas ocasiones he dado ideas para el mejoramiento, pero no se
recibe una buena atencioén por parte de los jefes.

y Ellos escuchan y revisan lo que uno les encomienda, y ayudan a que se
dirija hacia un beneficio.

y Ellos prestan su ayuda pero en cuestion de ideas o aportes que se realizan
para la mejora del proceso el tiempo pasaba y ellos implementaban esa
idea sin dar crédito a quien aportd su ingenio. Ya con esta area se
reconocera a la persona que genero la idea.

147



y De una forma excelente y tratando de aportar la ayuda necesaria para
colaborar.

Pregunta No. 12. Generalmente cémo prefiere trabajar?

* En muchas ocasiones es indispensable trabajar solo, hay ocasiones que
ameritan trabajar en grupo.

* En quipo, porque en grupo siempre se dan varias ideas, modelando lo
mejor posible para que sea la mejor tomada.

* El trabajo que se realiz6 en el area de clarificacién es un trabajo en grupo
porque las acciones que yo realicé afectan al de mi compafiero.

* En grupo porque se puede aportar y ver diferentes ideas.

Pregunta No. 13. Cuando su equipo de trabajo recibe un reconocimiento por una
buena participacion como cree que usted aporté para esto?

* Con ideas y trabajo para que estas se implementen

* Generando ideas de las mejores que se hacen o ayudando a las que ya se
hicieron

y La mejor participacion es actuar bien ante las necesidades del puesto y

como el puesto de clarificacion es un area que requiere mi participacion
como parte de un equipo y no individual, el reconocimiento es un reflejo de
todos.

y Aporté realizando mis labores y funciones designadas para que se lograra
el reconocimiento.
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Encuesta Final

Pregunta No. 1. Qué aportes ha brindado al area gestion del conocimiento?

8.
9.

. Basicamente, la reduccion de tiempos de maquinado en el taller industrial;

reduccion de costos al construir accesorios que nos permiten realizar trabajos
en nuestro taller y que antes eran enviados a talleres particulares

. Mejoramiento en el proceso y los equipos se conservan en mejor estado
. Reduccién de costos en cuanto a materiales y mano de obra; trato de que las

ideas implantadas también brinden un mantenimiento facil y rapido de realizar

. en la actualidad se construyé una guarda que ayuda a no dejar que entre

bagazo en el tubo o pescador del equipo y proteger la banda transportadora
del deterioro de ella

. Mejoramiento en los equipos de trabajo y mas eficacia
. Observando y analizando en conjunto con la capacitacion y experiencias de

foda una vida laboral, que ha podido realizar a partes para el mejor
funcionamiento de equipo y a su vez rebajar costos en el proceso

. He aportado con ideas para un buen desemperio en el area donde se puede

mejorar el buen desemperio del trabajo, como operario.

Una mejor clarificacion para el proceso y un mejoramiento para la salud

Los aportes que se han hecho inicialmente son de motivacion al personal para
que participe activamente y también aportando mis propias ideas

10. Ideas que agilicen un mejor proceso en la elaboracién de azticar de cafna
11. He aportado ideas que ayudan a mejorar y facilitar nuestro proceso. Se ha

tenido en cuenta el hecho de que las ideas dadas sean de bajo costo pero que
representen un gran aporte tanto de operacion como de reduccion de costos.

12. Mejoramiento de equipos para perdida del material desde el punto de vista de

mejoramiento al enfrentarse a diversidad de problemas generados en el sitio
de trabajo, se nos da cantidad de ideas y ésta a la vez son emitidas al area de
gestion del conocimiento, para ser resueltas nuestras dificultades.

13. He patrticipado en grupos de mejoramiento y fortalecimiento de ideas
14. Caja de cambios para el cepillo del taller industrial, y pica hoja en el patio de

caha
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15. Se aporté ideas para mejorar en el aspecto del ahorro del agua de aseos (la
que nos aporta la naturaleza). También ideas para evitar contaminacion en
poso recirculacion centrado, también en ahorro de agua de aseos y reducir
consumo de insumos

16. Apoyo al grupo que manejo facilitando el espacio y canalizando sus ideas,
muchas se han implementado.

Pregunta No. 2. Cree que su participacion tiene un reconocimiento? Que le ha
significado estos aportes?

1. Hasta ahora el reconocimiento es la actitud positiva de los
comparieros que estan prestos a colaborar para que los proyectos
propuestos se lleven a cabo

Me ha motivado para seguir con mas confianza en mi trabajo

2. Si creo, ya que por medio de las publicaciones mis demas

3. comparieros realizan comentarios positivos de mi forma de trabajar y los
aportes que realizo en mi trabajo.

Es la oportunidad que la empresa nos esta dando para aportar
nuestras ideas y mejoras que tengamos

4. Creo que si porque la empresa paga bien. Mucha satisfaccion
personal
5 Si, gracias a Dios, ya que por medio de estos aportes he tenido la

oportunidad de salir del anonimato" y esto me ha dado mas confianza, mejor
relacion con mis jefes y compafieros.
6. El reconocimiento que el trabajo se hace con mas eficiencia debido
al aporte del cambio que se realizd

Hasta ahora el conocimiento que nos han brindado si, ha sido de
gran apoyo

150



9. Si tiene reconocimiento mi participacion. Los aportes, ademas del
reconocimiento han significado satisfaccién personal por lograr un objetivo
real con el aporte realizado.

10.Si hay reconocimiento, ya que al aportar ideas e innovaciones
acumulo puntos que se ven reflejados en diferentes obsequios

11.Pienso que mi participacion si ha tenido un reconocimiento a nivel de
status laboral ya que todos mis superiores me han tenido en cuenta para los
analisis de nuevos proyectos, es decir han tomado mas en cuenta mi opinion
y eso me satisface.

12.Si se ha obtenido un muy buen reconocimiento social dentro de la
empresa y con mis comparieros y me motiva para seguir aportando

13."Si" para mi es como una vitrina donde los jefes a través de estas
ideas nos pueden tener en cuenta para cargos mejores y a su vez nos
reflejan los estudios realizados porque por medio de publicidad nos damos a
conocer, en reconocimiento social.

14.Si, se ha reconocido, han mejorado mi ambiente laboral, me ha
fortalecido y me da mas confianza para sequir trabajando

15.Ha significado una satisfaccion personal porque se ven los
resultados

16.El solo hecho de ser avalado por los jefes de secciones ya es un
reconocimiento de nuestras ideas.

17.Si, se gana un status y unos privilegios en funcién de capacitacion y
formacion.

Pregunta No. 3. Si usted participa de gestion del conocimiento, Qué beneficios y
ventajas se han obtenido?

1. Antes de que existiere el area de gestion del conocimiento, realizar mejoras o

lograr que las ideas se llevaran a cabo era una tarea practicamente imposible.
Ahora hay mucho apoyo para sacar adelante algtin proyecto.
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2. Satisfaccién de ver que también soy una persona importante en la empresa

3. Pienso de que el sistema de conocimiento es una manera directa de hacer
escuchar mis opiniones y se tengan en cuenta y asi ser reconocido como una
persona que aporta al Ingenio

4. Reconocimiento social, dejar huella con alguna mejora o idea que funcione o
no.

5. Hasta el momento estamos apenas empezando a expresar la participacion por
lo tanto apenas estamos siendo escuchados

6. Ser reconocido socialmente y tener la ventaja de ser reconocido laboralmente.

7. Beneficios: eficiencia al desarrollar el trabajo. Ventajas: la calidad del
producto que se esta elaborando debido al cambio realizado.

8. Ahora tenemos el apoyo para que las ideas se hagan con mas apoyo y mas
rapido

9. Los beneficios obtenidos son el reconocimiento y las ventajas obtenidas son
los buenos resultados por los aportes realizados

10. Reconocimiento por la empresa, aplicacion de conocimientos, mejorar a nivel
personal y de empresa

11. Beneficios: status laboral en la toma de decisiones en nuevos proyectos;
ventajas. Mayor credibilidad a mis opiniones, mejor desempefio en mi trabajo
gracias a las mejoras implementadas.

12. Beneficios sociales, economicos y muchos pero el principal es el poder
demostrar que hay buenas ideas para ayudar a mejorar la fabrica

13. "Beneficios" por cantidad de puntos al aportar ideas y si es el caso también
contamos con la ayuda econdémica si la idea tiene un ahorro superior para la
empresa. "ventajas" ser considerado como una persona activa-colaboradora y
creativa. Ademas una de las principales ventajas para mi, seria la observacion
del jefe.

14. Me permite tener un mejor manejo de informacién, me permite saber lo que
otras arcas manejan y fortalece mi trabajo en equipo

15. Satisfaccion personal que después de tanto tiempo ve uno que el aporte de
uno sirve de algo.

16. Beneficios y ventajas muchos, puesto que las ideas que se aportan son para
mejorar nuestro trabajo, todas las mejoras van encaminadas a realizar nuestro
frabajo mas facil o seguro y ahorrando ya sea tiempo o insumos

17. Con gran trabajo en equipo, se mejora la dinamica del trabajo.
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Pregunta No. 4. Cémo se siente cuando aporta una idea de mejoramiento a su
trabajo y cual es la reaccion del area gestion del conocimiento?

10.

Me siento apoyado en todo sentido tanto por el personal del area asi como
por el area de gestion del conocimiento

Me siento con mas compromiso

Me siento feliz porque con los aportes se mejoran condiciones en el
trabajo para mi, y los demas comparieros, pienso que me colaboran
durante el proceso y realizan un seguimiento a mis ideas.

Escucharlos, nuestras ideas comentarlas al supervisor o ingeniero, recibir
la ayuda de parte del equipo de trabajo de gestion del conocimiento para
realizar esta idea.

Uno se siente muy bien y la reaccion del area de los jefes es muy
estimulante

Me siento muy feliz al poder observar que gracias a mis capacidades se
pueda mejorar el proceso, y en cuanto al area de gestion del conocimiento
recibiendo la orientacion y el apoyo necesario para la realizacion de dicha
idea.

Cuando he aportado una idea de mejoramiento se ha hecho el estudio y
se ha realizado el cambio, nos da a entender que el area de gestion del
conocimiento es un aporte muy importante.

Me siento muy satisfecho de aportar algo para mejorar en el proceso,

Me siento muy bien y la reaccion del area de gestion del conocimiento es
de apoyo total

Me siento muy bien, porque estoy mejorando las condiciones de trabajo y
del proceso; la reaccion del area de gestion del conocimiento es positiva
ya que demuestra que esta area le aporta cada dia mas a través de los
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trabajadores de la empresa, ideas e innovaciones que hacen que la
empresa mejore continuamente.

11. Me siento feliz de saber que algo que se acaba de hacer y que facilita el
trabajo ya sea para mi o para mis comparieros fue idea mia. Siento un
sentido de pertenencia auin mas grande por la empresa.

12. Muy orgulloso porque todos tenemos que contribuir a mejor la empresa y
que el departamento de gestidon no se termine por tan buena labor.

13. Me siento excelente porque ademas de aportar ideas, ayudo a evitar
problemas. La reaccion es inmediata porque una vez se lleve el caso de
inmediato se le busca hacerse en hechos.

14. Considero que se le da importancia a la persona y el hecho de contar con
un departamento que le brinde su apoyo, permite realizar un mejor trabajo.

15. Es gratificante ver que los demas creen en uno y si pueden trabajar en
equipo
16. Es agradable cuando la idea es aceptada y aun mas cuando ya es

concretada en el area. La reaccion del area de gestion es muy buena y lo
animan a sequir en la gestion y a impulsar nuestros comparieros.

17. Siempre me sentiré bien aportando ideas, mejor aun si se logran
implementar. El grupo de gestion del conocimiento siempre ha estado
presto facilitando el espacio y herramientas.

Pregunta No. 5. Es gratificante para usted el area de Gestién del Conocimiento?
Si o No porque?

1. Es muy gratificante porque se le esta dando reconocimiento al aporte que
se hace para el mejoramiento de determinado proceso

2. Claro es gratificante porque esto lo hace a uno como trabajador de
confianza
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10.

11.

12.

13.

Si, porque por medio de este medio de comunicacién, ponemos en
funcionamiento nuestra imaginacion para crear y mejorar en pro de la
empresa, interactuamos con los demas compafieros y nos apoyamos
unos a otros.

Si, porque nuestras ideas o mejoras estan siendo escuchadas y asi
obtener un incentivo por lo aportado

Para mi es muy gratificante porque ahora estamos siendo escuchados

Si, porque es una ventana yo vitrina donde se le puede dar rienda suelta
al conocimiento adquirido durante toda la vida laboral. Para bien propio y
de la empresa.

Si, es gratificante el area de gestion del conocimiento, porque se ve el
frabajo que ha aportado para cambios muy importantes, en nuestra
empresa y puesto de trabajo

Si me siento muy satisfecho por ese reconocimiento del jefe y de mis
comparieros.

Si es gratificante porque para nosotros los aportes realizados son como
una parte de nuestro diario trabajo impulsadas y reconocidas hoy dia.

Si es gratificante esta area porque en esta area se tiene en cuenta al
recurso humano a través de sus aportes ideas.

Pienso que si, porque aparte de las mejoras implementadas también han
tenido en cuenta mi formacioén académica; yo siento eso como una forma
de tener mayor estabilidad dentro de la empresa ya que estan
reconociendo mis estudios realizados los cuales los estoy aplicando en
nuestro proceso

Si es de lo mejor que se ha podido crear en la empresa y por eso hay
que sequir aportando ideas.

"Si" porque ayuda al trabajador a explotar su creatividad y a brindar un
aporte mas para la empresa
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14.

15.

16.

17.

Si, porque nos ha permitido mostrar nuestro interés por mejorar algunos
procesos o procedimientos

Si, pues ve reflejado lo que uno hace, es positivo
El reconocimiento brindado por el area cuando socializa la idea.

Si, se esta tramitando y dando estatus a la gente que aporta
conocimiento e ideas.

Pregunta No. 6. Qué hace usted cuando el comportamiento de un compariero va
en contra de la buena patrticipacion del grupo?

Trato de persuadirlo para que haga parte del proyecto ya que esto
beneficia no solamente a un grupo o persona en particular sino a toda la
familia providencia

Hago todo lo que esté a mi alcance para que cambie de opinion y
demostrarle con hechos que es lo mejor que ha llegado a nuestro ingenio

Hago caso omiso a sus comentarios, puesto que si las ideas que se
proponen implementar no perjudican los activos de la empresa, ni
tampoco la integridad personal, no veo porque no podemos expresar
nuestro aporte.

Darle un consejo de amigo para hacerlo entender que la familia
providencia es importante para él y su familia

Dialogamos y trato de hacerlo entender lo importante que es hacer las
cosas bien.

Con argumentos bien sustentados hacer que el compariero entienda y
comprenda la importancia de trabajar en grupo.

Se dialoga con él tomando con calma y tratar de que lo que se haga o se
vaya a hacer sea un consenso del grupo para bien del area.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Hablar con mis comparieros y darle una explicacion porque son esos
cambios y al fin comprende que es para mejoramiento de nuestra area de
trabajo.

Motivarlo para que participe y entregue aportes positivos que faciliten el
trabajo en grupo

Primero que todo no dejarme influenciar por ese tipo de personas, y hacer
que trate de cambiar para el bien suyo y el de la empresa.

Trato en buenas palabras de explicarle el objetivo y la importancia de su
trabajo con relacién al proceso trato de que entienda la importancia de
tener un grupo de alto desempefio y si él insiste, hablo en forma
confidencia con mi jefe para que capaciten esa persona en gerencia del
ser, innovacioén y sentido de pertenencia.

Se habla con él y se le orienta para poder que entienda que hay cosas que
se necesitan realizar en grupo y no solo siempre se necesita de los
demas.

Se le orienta para que pueda tener mas conocimiento y entienda mas a
fondo la solucién del problema de tal manera sin dejarlo por fuera del
grupo y asi hacer parte de este.

En lo posible, se trata de hacer entender a la persona los beneficios de
realizar éxitos, ajustes o cambios

Lo aconsejo y hacerle ver los beneficios de participar en equipo.

Da un poco de "rabia" pero se trata de direccionar centrando en las
ventajas que esta labor nos va a traer para todos

El trabajo en equipo tiene muchas dinamicas y los responsables del grupo
somos responsables de encasillar a las personas a trabajar en grupo

Pregunta No. 7. Cuando su equipo encuentra un problema, usted como participa
en su solucion?
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10.

11.

12.

13.

Analizando el problema y aportando ideas para su solucién, basado en el
conocimiento y la experiencia que se pueda tener.

Consultando el problema y proponiendo todo el conocimiento que tengo
sobre el tema.

Aportando mi conocimiento en el tema, apoyando las ideas buenas de mis
compafieros e interviniendo en lo que a mi parecer no esta bien,
haciéndolo saber a ellos de buena manera.

Dialogar con el grupo de trabajo para recibir un aporte de cada uno de los
integrantes y darle la solucion adecuada.

Dando buenas ideas y participando activamente en el problema del equipo

Sacando a flote todo nuestro conocimiento y capacidad analitica para que
en conjunto todos salgamos adelante

Participo primero que todo mirando qué ocasion6 el problema, para ver
qué solucion se puede dar, ya sea en recurso humano o a nivel de equipo

Generando una idea para que se lleve a cabo una solucion.

Me reuno con el grupo para analizar el problema y las posibles soluciones
para elegir la que mas se acomode a la solucién del problema.

Aportando ideas que conlleven a soluciones y discutiéndolas con el equipo
de trabajo.

Analizo la situacion y planteo un arbol del problema aplicando las 5
fuerzas de porter, donde analizo las causas y las consecuencias, tratando
de encontrar una solucion.

Brindando mi conocimiento ya que soy la persona quien mas conoce los
equipos y sitio de trabajo complementado con la experiencia de otros
trabajos.

Aportando una o varias ideas para que juntos salgamos de esta dificultad
hasta encontrar una solucién
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14.

15.

16.

17.

Se escuchan las posibles soluciones, se analizan cuan es la mas variable,
y Se aplica realizando claro los respectivos ajustes si es necesario.

Tratar de mediar o solucionar el problema y seguir con el proyecto o tarea.

Dialogamos y analizamos el problema y sus posibles soluciones, inclusive
pedimos al supervisor y/o quimico de turno para que nos guie

Se crean espacios, siempre les reitero la importancia que tiene su
conocimiento y su participacion para el buen funcionamiento del proceso.

Pregunta No. 8. Como cree usted que es su participacion en la generacion de
ideas para gestion del conocimiento?

Aunque por el momento los aportes son mas bien pocos, la idea es ir
participando cada vez mas con proyectos.

Es muy buena porque ayuda a mejorar el proceso y nos brinda a estar
participando

Pienso que era algo que estaba esperando que fuera implementado en el
ingenio, ya que pienso que el aporte que ha dado hasta la fecha y lo que
puedo llegar a dar es muy bueno y productivo para el empresa y nosotros
en general

Apenas estamos comenzando con unas pocas ideas e innovaciones que
ayuden a mejorar nuestros equipos de trabajo.

Creo que es muy bueno, siempre trato de hacer innovaciones para
mejorar
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

A pesar que llevamos poco tiempo siento que mi participacion es buena,
ya que he tenido la oportunidad de presentar algunas ideas que ya estan
implantadas y reconocidas.

La participacion mia en esta area de gestion ha sido buena de acuerdo a
los cambios que se requiere en nuestro puesto de trabajo

Tratar de mejorar siempre en general para la empre frecuente activo

Activa y productiva generando espacios para que el personal participe con
el mejoramiento continto.

Es buena porque trato de aportar cada dia mas ideas

Mi participacién es muy activa y estoy en todo momento observando
nuestro proceso buscando una mejor manera de hacer las cosas, tanto
ergonémico como economico (costos), y con base a nuestra actualidad y
herramientas para desarrollar los trabajos.

Para mi es buena ya que he contribuido son varias ideas que han
representado buenas soluciones

"excelente” porque a través de este medio se ayuda al trabajador y a la
empresa a generar soluciones para determinada cantidad de problemas

Me gustan apoyar y participar en grupos de mejoramiento y fortalecimiento

Activa pues mis funciones con todos los del equipo porque me toca
plasmar las ideas y comentarios (planos)

Muy buena, estuve un poco frenado puesto que no veia que fueran
implementadas las ideas que ya estaban aceptadas, pero entendi que no
era problema de gestion sino de los encargados

La considero muy buena, ya que siempre presentamos los proyectos o
ideas en equipo

Pregunta No. 9. Diga como el area de gestion del conocimiento ayuda al
mejoramiento del trabajo?
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10.

11.

La gestion del conocimiento ayuda a mejorar el trabajo por que recoge,
organiza, clasifica, apoya para que se lleven a cabo ideas propuestas,
mejoramientos que los trabajadores han podido recoger en el transcurso
de su experiencia laboral

Es espectacular porque nos ayuda al reconocimiento social

Escuchando de nosotros mismos que somos los beneficiados o
perjudicados, todas las ideas y problemas con sus respectivas soluciones

Ayuda a complementar, organizar las ideas y luego lo lleva a la parte del
conocimiento para que le aprueben la idea o innovacion de dicha mejora
o idea.

Visitandonos en los sitios de trabajo, escuchandonos y dandonos mucho
apoyo.

Cuando se es reconocido laboralmente hay mas entusiasmo de hacer las
cosas bien. Y mas aun cuando surgen ideas que hacen mas facil y rapido
las labores diarias en nuestro trabajo

Mejora en la calidad del trabajo en la calidad del producto que nosotros
realizamos

El area colabora en llevar a cabo la implementacion recorriendo el area de
nuestra idea.

Haciendo reconocimiento a los aportes y acompafiando a las personas
que desean hacer aportes para facilitarles la labor.

Colaborando a través de un trabajo mancomunado con el area de
proyectos para que las ideas que damos nosotros los colaboradores de la
empresa se pongan en préactica

Ayuda bastante porque se encuentran nuevas y mejores formas de
realizar un trabajo que por tradicion de afios se habia venido haciendo de
cierta forma sin analizar las posibilidades de mejora.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

Ha sido de gran importancia ya que habian trabajos que se necesitaban
para solucionar pequerios inconvenientes o perdidas de material y no se
les prestaba la mayor importancia y con gestion del conocimiento se han
logrado realizar.

Con motivacion porque presta todo los medios que hay dentro de la
empresa para llevar a cabo dicha idea, ejemplo: si dentro de la idea va
ligada con sistema eléctrico entonces gestion del conocimiento ayuda con
la parte eléctrica (trabajadores) para alimentar la idea.

Por el apoyo que esta brindando y permitiendo que las personas aplican y
desarrollen las ideas que tengan

Porque hoy en dia se ha despertado lo que se encontraba dormido o sea
la iniciativa, mejoramiento, participacion ya que antes no escuchaban a los
usuarios.

Solamente con brindarnos la oportunidad de darnos a conocer y dejarnos
expresar mi ayuda a mejorar

Canalizando las ideas de los trabajadores para ejecutarlas

Pregunta No. 10. Describa un hecho resiente cuando aplicé su conocimiento para
generar un cambio en los resultados de algtin proceso?

La construccién de un cabezal fresador que permitié bajar los tiempos de
maquinado al cepillo puente Whiteomp

Anteriormente se remojaba la semilla con agua caliente causando dario en
los cristales, ahora se remoja con agua fria conservando los cristales en
mejor estado.

Una mejora en la aplicacion de agua para lavar los evaporadores por
medio de la creacion de unos pisteros mas eficientes que los
antiguamente utilizados
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10.

11.

12.

13.

14.

En la reparacion pasada nos llevaron a bajar 2 valvulas de mariposa que
supuestamente no cerraban ni habran observado que cuando afloje los
personas la valvula empieza a trabajar normalmente y apretamos los
tornillos en cruz como se hace técnicamente

Mejoramiento de las costaneras de las donellys de banda

Tomador de muestras sin alterar el suelo, se mejoré su disefio, forma,
calidad. Haciendo mas practico y comodo a la hora de realizar la toma de
muestras, para ello se construy un martinete reemplazando el martillo

En nuestro puesto se ocasionaba contaminacion de material porque se
debia utilizar un mismo cabezal, se hizo cambiar de sitio una valvula para
evitar este suceso.

De enjuagar los calentadores en el momento que se vallan a hidrolavar,
tirando esos enjuagues para el tanque de jugo encalado

Modificacion del sistema tensor de los conductores intermedios

Cuando se disparan las bombas de inyeccion de agua hacia los
evaporadores, hay que cerrar manualmente una valvula en la piscina de
enfriamiento, se sugirié colocar una valvula automatica para cuando
suceda este hecho.

Recientemente, se reubicé una valvula automatica de agua caliente para
tener la posibilidad de preparar las mieles que alimentan el tacho continuo
y asegurarnos que no haya reproduccién de cristales en la mesa "B" la
cual es la semilla para nuestro aztcar comercial

Demostré que sacando aztcar especial y convencional al mismo tiempo
se podia alimentar las tolvas de familian sin que hubiera contaminacion.

El dltimo hecho se aplicé a los conductores de banda de cafia llamados
"Donnellys" se cre6 una idea en equipo para darle mayor vida a la banda y
evitar que se nos hicieran mas tacos entre la banda y la bandeja este a la
vez ayuda que el bagazo corra y no se frene

He participado en grupos de trabajo en el cual las personas aportaron
cosas para mejorar el proceso de armado de la desfibradora de canfa

163



15.

16.

17.

Si esta haciendo un proyecto en centrifugas que si se hace representa una
economia financiera y de tiempo para la empresa

Se hizo mejora para el agua de prueba de calandria evaporado 4° - 5° no
se tire para el calderin No. 4 donde hay agua condensada (caliente). El
agua prueba de calandria es agua de aseos y se estaba mezclando con la
condensada o se tiraba a la acequia, ahora se esta recuperando
nuevamente el agua de aseos.

Produccion de azucar tipo A partir de masa B

Pregunta No. 11. Pregunta No. 2. Cree que su patrticipacion tiene un
reconocimiento? Que le ha significado estos aportes?

Reduccién de tiempos de maquinado en el taller industrial

Gestion del conocimiento a interferido cuando no han estudiado bien una
idea para un mejoramiento de mi proceso lo que hizo el area fue gestionar
el estudio para la aprobacion y la implementacion de mi idea

El area de gestion del conocimiento no ha tenido la oportunidad de
intervenir, ya que las ideas que nosotros materializamos, tratamos de
implementarla y la labor de gestion ha sido mas calificativa

en la actualidad no se ha aportado en la solucién de problemas del
proceso, ya que solo se ha obtenido reconocimiento

como apenas estamos empezando lo tnico que ha hecho el area es
generar ideas para el reconocimiento

En el momento no se ha manifestado ya que las ideas que se han
generado solo se han implementado, y lo tnico que ha hecho el drea es
darles el reconocimiento.

se ha manifestado con la colaboracién de presentar la idea a los jefes
inmediatos para estudiar la idea y asi desarrollar el cambio.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

reduccion de costos en descomposicion de materiales en el area de
clasificacion

No respondié

en la toma de muestra de suelos en el laboratorio de campo

he presentado ideas de mejora a gestién del conocimiento para que ellos
me ayuden a implementarlas , es decir son como un puente entre la idea
planteada y su implementacion

hay muchas por eso la importancia del programa como lo es colocacion de
escaleras para lavar aerofines en la parte interna de las secadoras.

se ha manifestado de tal manera que me ha servido como una cadena o
fuente de comunicacion para buscar solucion a diferentes problemas.

se implementaron ideas para el armado de la desfibradora de cafia, en la
cual se reunié un grupo de personas y se optimizo la forma de trabajar y
llegaron a una conclusién que permite realizar esta labor de una mejor
forma.

una muy diciente es la pica hoja ya que todo un grupo de trabajo aportd
ideas, conocimiento.

En las "Ues" de los evaporadores 4 y 5 en los toma muestras eran con
caida libre, ya sea para el pozo de recirculacion o el carcamo bombas
inyeccion. El material a muestrear era meladura y no se recuperaba y
contaminaba el pozo, subiendo consumo de cal y caso mas extremo
cambiando toda el agua de pozo, ahora se recupera el material y mermo
la contaminacion.

en todas las acciones de mejora que se han implementado por aporte de
los trabajadores canalizados a través de gestion del conocimiento.

Pregunta No. 12. Cémo actuan sus jefes y supervisores cuando necesita ayuda?

2.

Se obtiene todo el apoyo necesario para la realizacion de los proyectos

Ellos actuan de una manera de mucho compromiso
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Cuando necesito colaboracion y el tiempo y las prioridades del ingenio no
interfieren, se muestran siempre prestos a servir y ayudar a realizar o
mejorar mis ideas.

El ingeniero y el supervisor estan listos a prestarnos atencion a algunas
mejoras o ideas, ya que ellos son los mas beneficiados que los equipos
trabajen en optimas condiciones

Nos prestan atencion y tratan de ayudarnos aportando algunos concejos

Actuan de una manera muy profesional aportando sus conocimientos,
experiencias, para lograr con esto que haya una mejor claridad y
entendimiento en el trabajo.

Actuan con disponibilidad a escuchar la idea
Se tiene todo el apoyo inmediato
Colaboradores y criticos

Son muy abiertos al cambio y mas cuando el aporte de nuestras ideas que
la empresa mejore

Me colaboran al maximo con lo que yo necesito para poder plantear bien
mis ideas.

Para mi personal/ me han colaborado brindandome la mejor idea que se
tiene sobre algo para solucionar el problema

De todas las maneras que se les sea posible ayudando ya sea con tiempo
o con trabajadores o hasta ideas si es el caso.

Encontramos bastante apoyo, logistico y si expresamos la idea contamos
con una persona que nos puede dar una mejor idea y/o nos complementa
para la mejora de nuestra idea.

Los jefes apaticos los supervisores activos

Excelente, tengo unos jefes que fuera de saber tienen un carisma enorme
con nosotros
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17. Son colaboradores y de escucha activa

Pregunta No. 13. Cémo actuan sus jefes y supervisores cuando necesita ayuda?

1. Lo ideal es trabajar en grupo cuando la magnitud del proyecto asi lo
permite.

2. Yo siempre trabajo en equipo y comunicando todo

3. Con mis comparieros, aprovechando su conocimiento e imaginacion. Asi,

logramos crear las soluciones mas adecuadas a nuestro problema.

4. En la actualidad se trabaja en equipo para escuchar las ideas y luego
sacar una sola

5. Prefiero trabajar desestresado y tranquilo

6. Donde haya una buena relacion de jefes y trabajadores, generando con
esto un buen ambiente laboral. Y asi puedan salir a flote todas las ideas
que puedan mejorar el proceso.

7. Por lo general en nuestra area se trabaja en grupos para asi desarrollar la
idea

8. En grupo porque hay mas disposicion de ideas.

9. En grupo

10. Trabajar en equipo produciendo una sinergia

11. Con seguridad, con la satisfaccion de que estoy haciendo bien las cosas,

con inocuidad y aplicando el "saber ser" para tener una buena relacién con
mis comparieros.

12. Solo pues quiero tener mis logros personales y no en compafiia, me siento
muy orgulloso de lo que hago y me llena de satisfaccion poder contribuir al
mejoramiento de mi segunda casa

167



13.

14.

15.

16.

17.

En equipo porque se pueden aportar mas ideas donde se pone en practica
que dos cabezas piensan mas que una.

Trabajar en grupo, permite un mejor desarrollo de trabajo y un mejor
ambiente.

En equipo pues una persona sola no sale adelante

Inicialmente lo hago solo, pero ya tengo conformado mi grupo y
préximamente vamos a pasar nuevos proyectos

En equipo, porque salen mas posibilidades de mejorar condiciones de
proceso

Pregunta No. 14. Cémo actuan sus jefes y supervisores cuando necesita ayuda?

1.

2.

No respondi6
Por medio de mi conocimiento sobre el proceso
Pues pienso que cuando tenemos un proyecto, generalmente yo lo

materializo, ya que tengo las capacidades y facilidades para hacerlo,
porque el ingenio nos brinda las herramientas y el espacio para ello.

Felicitaciones de parte del supervisor e ingeniero cuando se realiza una
buena labor o trabajo ptimo

Apenas empezamos hay que esperar, en la mayoria de las ocasiones
somos estimulados por parte de nuestros jefes.

Aportando buenas ideas, observando y analizando cualquier anomalia que
se pudiera presentar durante la ejecucion de alguna labor.

La satisfaccion de que lo que se busca es mejorar nuestra area

Generando ideas alternativas para dicho problema y dar una buena
participacion

Acompanfiandolos y motivandolos
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Como se trabajo en equipo, hubo un aporte de ideas de cada uno de los
integrantes

Si, fue idea mia pues el aporte fue importantisimo y me siento bien, si la
idea no es mia y es de un compariero me alegro de que él esté enfocado
en mejorar las cosas.

Aporte con la idea para mejorar el equipo

De todas las mejores maneras ya que el trabajo siempre se va a hacer en
equipo.

Cuando se participa en un grupo de trabajo, el reconocimiento es para
todos, y el granito de arena con el que uno participa es importante para
todo el grupo.

Se siente uno muy satisfecho de ver los buenos resultados
Todavia no hemos tenido reconocimiento

Impulsandolos y creando espacio para el conocimiento

Pregunta No. 15. De qué manera actiua cuando debe enfrentar un problema?

no respondio

Tranquilo y siempre pensando en la forma de solucionarle lo mas pronto
posible

De manera muy objetiva, tratando de llegar a la raiz de él, para asi lograr
lanzar una serie de posibles soluciones, encontrar la mas adecuada para
tfodos y solucionarlo.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Con mucha calma para poder pensar respecto a la situacion que se presenta
en determinado equipo, para asi realizar la reparaciéon adecuada

Lo primero que hago es pensar muy bien que es lo que esta pasando y
actuar rapidamente

De una manera calmada pero no dejando de lado la responsabilidad y
entrega en mi trabajo.

Cuando el problema esta latente decidimos en tomar decisiones que no
vayan a repercutir en otra area. Se consulta con los jefes para asi tomar la
decision acertada.

De una manera rapida y segura para enfrentar el problema

Pidiéndoles a mis colaboradores colaboracion para afrontar y solucionar el
problema

Enfrentandolo y tomando decisiones que ayuden a solucionarlo

Con calma, analisis y destacando prioridades algunas veces hay que
sacrificar algo para obtener algo mejor.

Primero que todo doy aviso al supervisor y luego si puedo solucionarlo yo
solo lo hago, sino espero la ayuda de las personas indicadas, l6gicamente yo
aporto alguna idea para tratar de solucionarlo lo mas pronto posible.

De la manera mas pasiva y aqgil para buscar una solucion pronta, eso se da
por creatividad.

Se trata de solucionar el inconveniente, de lo contrario se busca el apoyo con
otras areas y/o se busca a la persona capacitada para que nos ayude a
solucionar el problema

Calmado y paciente para poder ver la solucién y buscar apoyo en el equipo
Con calma y espero a los compafieros para analizar la solucion

Me reuno con el area del problema y se analiza la situacion salen lluvia de
ideas.
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Pregunta No. 16. Usted como apoya las buenas ideas que tienen sus compafieros
para el bien comun del equipo de trabajo?

10.

11.

12.

13.

14.

No respondié
Dandole felicitaciones y apoyandolo en todo

Les sirvo por medio de mi conocimiento y actitud de trabajo,
materializando o ayudando a que se realice de la mejor manera posible

Dandole animo de que la idea o innovacion va a funcionar y que busque la
ayuda de gestion del conocimiento para que le brinde la oportunidad de
desarrollar dicha idea.

Dandole el valor y el reconocimiento de sus buenas ideas.
Analizando las ideas y si son ideas que tienen fundamento, aplicando toda

mi capacidad y experiencia para llevarlas a cabo, para bien de todo el
grupo y la empresa.

Colaborando si es posible dando otra idea para el mejor estudio de su
mejoramiento

De una manera buena porque mejora el area de trabajo

Haciéndoles saber que cualquier idea de ellos aunque no lo parezca es
importante

Dandoles animo y apoyandolo en el aporte de sus ideas.

Algunas veces le ayudo a redactar su idea para que la presente o actto de
guia de que debe hacer para que su idea sea implementada.

Brindandole a implementar la idea.

Aportando ideas para un mejoramiento de dichas planteadas por los
comparieros, ya que estas son llevadas para buscar solucion a los
problemas

Se trata de fortalecer la idea, y al realizar la practica a los posibles
inconvenientes que se presentan se le van dando soluciones
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15.

16.

17.

Busco la forma de cristalizar la idea y plasmarla para poder entrar a ver las
reformas en equipo

A todas las ideas le buscamos lo positivo y lo negativo antes de lanzar la
idea

Se pide que las canalicen a través de gestion del conocimiento y se le
sustenta técnicamente a los jefes del departamento

Pregunta No. 17. Cuando las cosas no progresan adecuadamente, cual es su
forma de actuar? Realiza usted el trabajo o delega funciones?

Si las cosas no funcionan es porque el grupo no esta comprometido con el
proyecto considero que se deben replantear las cosas y delegar funciones.

Sigo insistiendo hasta demostrar con hechos que tengo la razén
La verdad trato con mis compafieros de realizar nuestras ideas y cuando

no se puede hablamos con otros comparieros para que nos apoyen o
simplemente si el trabajo es muy grande se delega.

Hay que insistir y lograr lo que se presenta en dicha idea o innovacion,
muchas veces hay que delegar trabajo para que el compariero se
involucre en lo realizado

Prefiero personalmente ejecutar el trabajo porque quedo mas tranquilo

Solicito la colaboracion de mi jefe inmediato, en busqueda de alguna
solucién mas rapida y eficiente.

Tomé el mando de la nacién que se esta realizando y la funciones las
realizamos en el grupo.

Delego la funcion para llegar al objetivo y llevar a cabo la funcion
realizada.

Las funciones se delegan pero se dan instrucciones precisas sobre lo que
se quiere lograr
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Se delega las funciones dando bien las instrucciones pertinentes

Algunas veces realizo trabajos personalmente pero también delego
funciones porque hay que confiar en los colaboradores que tengo.

Siempre trata de solucionar los problemas solo pero a veces lo transmito a
otros comparieros para que aporten alguna idea mejor y aceptando los
conocimiento de ellos.

Me gustaria delegar funciones porque a veces uno da la voz para hacer el
trabajo y no se dan las cosas entonces se lleva la contraria de los
comparieros

Cuando las cosas no tienen un buen progreso se analiza en que se esta
fallando y se trata de mejorar la forma de trabajar

Buscar porque las cosas se empantanan y con los demas darle un nuevo
derrotero al proyecto

Paramos la obra y analizamos por qué no hay progreso y después
volvemos a dar inicio

Se deben revisar los procesos y hablar mucho con el personal, mirar
indicadores, pautas, etc.

Pregunta No. 18. Usted tiene la capacidad de influir en los demas sin ejercer
presion sobre ellos? Cual es el método que utiliza?

No respondié

Trato de crear consciencia sobre la necesidad del trabajo para uno como
persona y la necesidad de nuestro trabajo para la empresa

Siempre todo lo que hacemos nos va a quedar bien
Pienso de que si, ya que soy una persona muy extrovertida y dialogo

mucho con mi equipo de trabajo, les comunico uno a uno los pasos que
creo que nos pueden ayudar y les sirvo a ellos cuando se requiere
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Brindarle la oportunidad de que las personas que trabajan con nosotros
son importantes en cada uno de los trabajos que realizamos a diario en
nuestra area de trabajo

Buen compafrierismo, buenos métodos de trabajo y prestando mucha
atencion a mis comparieros

Si tengo capacidad y el método que utilizo es instruir, capacitar a las
personas que en algun momento dado puedan formar parte de mi equipo
de trabajo

Influyo con ideas, con normas, con explicacion de lo que se busca realizar
para el mejoramiento

Dando la idea y mostrando y realizando la idea a mis compafrieros y jefes.
Si, lo hago a través del dialogo

Creo que si, lo que hago es tratar de que entiendan por qué?, de algo, el
objetivo de las cosas, hacerle ver que es lo mejor y la importancia de que
se haga asi. En concreto, es el dialogo sobre algo previamente analizado
en el cual utilizo un lenguaje no tan técnico para hacerle entender las
cosas.

Primero que todo tengo una capacidad de influir en cualquier trabajo a
realizar, mis conocimientos por lo regular siempre ayudan a los demas y
es algo heredado de mi Serior padre, siempre analizo el trabajo que estan
realizando y hi contribuyo con mis ideas.

Escuchar y ser escuchado porque quiero llegar a ser una persona de
confianza en el momento de asumir un problema

Cuando se realicen labores en grupo la mejor forma de influir es hablando
y llegando a una conclusién comun.

El método es el dialogo pues con esto se sale adelante

Creo que si, el método que utilizo es siempre dar el primer paso yo,
arrancar primero es lo principal.
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17. Las camparias de sensibilizacion del compromiso de todos con el equipo
mencionando casos de éxito, inspirando y transmitiendo confianza.
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