DIPLOMADO EN GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIAGNOSTICO Y PROPUESTA MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
PARA EL FONDO NACIONAL DEL AHORRO

KELLY JOHANNA ORJUELA PEREZ

FACULTAD ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD ANTONIO NARINO
TRABAJO DE GRADO
BOGOTA D.C.

2020



DIPLOMADO EN GESTION DEL CONOCIMIENTO

DIAGNOSTICO Y PROPUESTA MODELO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
PARA EL FONDO NACIONAL DEL AHORRO

KELLY JOHANNA ORJUELA PEREZ

DOCENTE GISELLE VIVIANA PINOCHET

FACULTAD ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD ANTONIO NARINO
TRABAJO DE GRADO
BOGOTA D.C.

2020



Tabla de Contenido

INTRODUCCION ..ottt ses s s s s st sassessasassassssssasssaesassassssssssssssasessassnssssnsassssanens 4
JUSTIFICACION ...ttt s e s e s s s s ssssssnssssnassassnsssansansssanenns 5
OBJETIVO GENERAL .......oooveveieievesieesesseseeseeeessassasssesessessassassssssssassas s s sss s sssessssssssesssssassssssssssasssssens 6

OBJETIVOS ESPECIFICOS........ooiuiieeeieeeesieeeeeeseesesseesesses s sesssssas s ss s ss s ses s sesasssssssssssssssssssssssassens 6
MARCO TEORICO.......cooeeeieeieeseeeeeseesssesses e ses s ses s essessesssssessessssssssasssssassassss s ssssssssssssssssssnesnsassssenses 7
METODOLOGIA ...ttt s st a s sssas s esnessnesnensnes 17
RESULTADOS. ....coovieiteieeeeee et es s ses s ses e saessesasseesesse s s sss st sssssassasssssssss s sssssssssensenssnssnessessessessens 18
CONCLUSIONES ...ovuitieeieeiesesee s sesaesses s saesassessassssssssasssssssssssssssssassassssssssaesassenssssssssssesssssssssssssenses 26
BibLIoGrafia ........cc.ooiuiiii ettt st et be e be e e ne et e e s 28

Tabla de Ilustraciones

[lustracion 1 Guia de gestion del conocimiento en 10 etapas, segun Tiwana..........c.cceeeveeeneennne 12

[lustracion 2 Ciclo Gestion del Conocimiento EXPlICItO .....cevvieeriiieeiiieeieeeiieceice e 18

Listado de Siglas

FNA = Fondo Nacional del Ahorro

IBM = International Business Machines Corporation
CI = Capital Intelectual

GC = Gestion del Conocimiento

GH = Gestiéon Humana



INTRODUCCION

Este trabajo de grado corresponde a la linea de gestion de las organizaciones de la
facultad de ciencias econdmicas y administrativas de la Universidad Antonio Narifio. La gestion
del conocimiento a lo largo del tiempo se ha convertido en una estrategia de gran importancia,
debido a que mantiene posicionadas las empresas y fomenta al aprendizaje organizacional.
Aunque se trata de un concepto intangible permite entre otras cosas crear y accionar uno de los
activos mas importantes que las empresas pueden llegar a obtener. “El conocimiento individual
surge del proceso de interpretacion por parte de las personas de la informacion, en este proceso
son necesarias ciertas capacidades humanas especificas como la experiencia, la intuicién o la
creatividad. Es precisamente la comprension de la informacion en base a las habilidades de los
individuos lo que hace que la informacion se convierta en conocimiento”(Cegarra, 2018). Debido
a esas capacidades humanas no se aprende a gestionar el conocimiento a partir de una estructura
lineal teorica, por el contario requiere salir de ese esquema, con la percepcion incluso de ser un
poco contradictoria con las teorias administrativas que principalmente se aplican en las

cmpresas.

Por lo anterior la propuesta para el Fondo Nacional Del Ahorro (FNA), se realizard a la
Division de Cartera, de la Vicepresidencia Financiera, que se ubica en la sede administrativa en
la ciudad de Bogota. Actualmente no se evidencian procesos formales ni definidos para la
gestion del conocimiento en la Division de Cartera FNA, sin embargo, si hay una practica de
existencia de procedimientos en la mayoria de procesos y areas, pero estos no son actualizados y
por ende son obsoletos, adicional a que los funcionarios no los conocen. Luego se requiere un
exhaustivo andlisis de los aspectos con incidencia directa en la gestion del conocimiento
explicito, y su transformacion para fomentar la mejora continua y solventar los puntos criticos
para la gestion del conocimiento, estara estructurando un modelo que en préctica va a permitir

valorar el capital intelectual y alinear esfuerzos a las metas organizacionales.



Durante la propuesta se plantea un ciclo para fomentar la explicitacion del conocimiento
que consiste en cuatro fases, la primera es la identificacion del conocimiento, la cual va a
permitir una caracterizacion de los puntos y las personas claves de los procesos, la segunda fase
de establecer unas acciones y recursos requeridos, que construyan el camino de esta estrategia de
innovacion, la tercera fase de despliegue y actividades en la cual se propone la implementacion
de nuevas practicas en pro de fomentar la explicitacion, su perdurabilidad y finalmente la
evaluacion la cual es muy importante que permita evidenciar que definitivamente la propuesta es
viable y que esta consiguiendo resultados que conllevan a la diferenciacion y al fortalecimiento

de una ventaja competitiva en la que se valora el capital de trabajo.

En la propuesta adicionalmente se destaca con otro instrumento que consiste en la mejora
de la herramienta tecnolodgica, con la mejora de la Intranet del FNA, se simplificarian esfuerzos
de documentacion y de socializacion del conocimiento, es una inversion valiosa con atributos
pendientes por explorar que contribuyen a fomentar la optimizacion de los procesos. Finalmente
se espera que la documentacion de conocimiento intangible, su acceso y la valoracion de este

capital implicito, convertidos en una realidad

JUSTIFICACION

Se realiza el siguiente trabajo para obtener el titulo académico orientado en las
asignaturas como organizaciones, gestion del talento humano, sociologia empresarial, entre otras,
que permiten elaborar una propuesta para la gestion del conocimiento explicito para el Fondo

Nacional del Ahorro (FNA).

En la actualidad se busca potenciar la creacion continua de conocimiento, en todo
momento es necesario aprovechar esas habilidades empiricas que se van adquiriendo durante la
ejecucion de la labor, aunque es de resaltar que el momento de crisis, de pandemia mundial por
el que se esta atravesando, en el que las empresas y cada una de las personas estan enfrentando

desafios es una oportunidad tinica para promover la explicitacion del conocimiento toda vez que



conlleva a generar nuevos medios y nuevas formas de conocimiento, en respuesta a las

exigencias de adaptacion a los cambios del entorno.

La gestion del conocimiento es una practica como ventaja competitiva que permite potencializar
las competencias y habilidades, promover el desarrollo, € incorporarse como estrategia de
innovacion. La globalizacion y la acelerada evolucion exige que las organizaciones requieran
saber el nivel de conocimiento, y una infortunada practica como el despido masivo requiere
contrarrestarse con la documentacion del conocimiento tacito, con formular procedimientos de
todas las actividades, pero mas alla con potencializar habilidades, con la promocién de desarrollo

personal y de competencias.

OBJETIVO GENERAL

Proponer un modelo de gestion de conocimiento explicito, en un grupo de trabajo del
Fondo Nacional del Ahorro

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar el conocimiento clave existente, qué individuos lo extraen, lo comparten y
lo utilizan.

e Establecer las acciones y recursos requeridos para establecer un modelo de creacion de
conocimiento explicito.

e Disefiar actividades que faciliten la explicitacion del conocimiento.

e Plantear una herramienta que permita evaluar la eficacia de la explicitacion del
conocimiento.



MARCO TEORICO

Acepciones y tipos de conocimiento

El concepto Conocimiento en si mismo es complejo de definir debido a que es cognitivo,
cambiante, y ligado a las capacidades humanas, entre otras caracteristicas. Por medio de teorias
desde las ciencias humanas se puede llevar a una comprension social, en donde es posible
comprender y hacer relacion con el conocimiento organizacional, de los aspectos mas
fundamentales los vinculos con los grupos de interés y los mecanismos de adquisicion, en la cual
se incluye a los trabajadores con conocimiento generado en la ejecucion de las actividades y en

la experiencia que se puede transferir.

Por otro lado encontramos que los tipos de conocimiento, son dos, el tacito y el explicito.,
el cual se asigno una seccion del trabajo para entender sus diferencias y caracteristicas. Los
conocimientos existentes en una empresa se basan en aspectos internos y en el aprovechamiento
de los recursos intangibles de la empresa, la claridad de este aspecto no solo reafirma su
supervivencia sino que permite situarse desde una ventaja competitiva. “En efecto, ante entornos
turbulentos — con elevadas dosis de incertidumbre y complejidad, competencia global,
acortamiento del ciclo de vida de los productos, cambios rapidos en los gustos y necesidades de
los consumidores la empresa tiene dificultades para plantearse que necesidades quiere satisfacer,
por lo que puede preguntarse, alternativamente, que necesidades puede satisfacer. En este ultimo
caso, la orientacion externa no puede ser el tinico fundamento de la estrategia empresarial, sino
que es preciso recurrir al andlisis de los recursos y capacidades disponibles para poder poner en
marcha una estrategia que permita desarrollar la capacidad de innovacion de las empresas.”

(Acosta Prado, Zarate Torres, & Luiz Fischer, 2014)

La creacion de conocimiento pretende identificar puntos fuertes y débiles, y orientar
esfuerzos a la ejecucion de objetivos que permitan implementar nuevas ideas y soluciones. “De

acuerdo con diferentes estudios se tienen siete requisitos para mejorar el desempeio, mejora en



competencias gerenciales, mejorar las capacidades de innovacion, capacitacion y desarrollo del
capital humano, inversion y uso de Tics, obtencion de certificaciones de calidad, participacion en

redes sociales y clusteres, acceso al financiamiento”

Para entender la diferencia y las caracteristicas de los dos tipos de conocimiento explicito
e implicito, se consultaron diferentes fuentes permitiendo a continuacion relacionar las

acepciones mas claras para comprenderlas:

Conocimiento tacito

El conocimiento tacito es ese activo intangible, del que generalmente se hacen muy
dependientes los procesos que se ejecutan en las empresas, pero que generalmente ignoramos por
su complejidad para identificarse o comunicarse. Este conocimiento puede ser adquirido
empiricamente, son esas capacidades que mediante la practica se fueron desarrollando y que es
de gran importancia que no se queden individualmente, sino por el contrario se expliciten y se
evite la fuga de conocimiento. “La dimension tacita del conocimiento estd enraizada en: la
accion, la experiencia y la participacion en un contexto especifico, y comprende elementos

cognitivos y técnicos.” (Andreu & Baiget, 2016)

La captura del documento implicito se caracteriza por ser dificil de definir y con
tendencia a ser subjetivas, debido a que tiene lugar atraves del desempefio, de la conducta,
procesos mentales y de percepcion. Otra gran caracteristica de este conocimiento implicito es
que no es posible representar por medios externos a las personas que lo poseen (en parte porque
les resulta dificilmente articulable a ellas mismas, que asi “de hecho saben mas de lo que creen o

de lo que pueden explicar”).” (Andreu & Baiget, 2016)

Aunque son habilidades individuales por su importancia requiere que se transmitan y
continuidad ser de aprovechamiento colectivo, donde se minimice su principal riesgo que puede

ser la perdida y olvido de la informacion, o no lograr verificacion de que el colaborador tenga el



conocimiento que dice tener. Lo anterior se sustenta en que “El conocimiento tacito consiste
parcialmente en destrezas técnicas: el tipo de destrezas informales y dificiles de definir captadas
en el término “know - how” (saber coémo hacer algo). Tras afios de experiencia, un artesano
experto desarrolla una abundante experticia “en la yema de sus dedos”. Sin embargo, a menudo
no puede expresar los principios cientificos o técnicos que respaldan lo que sabe.”(Nonaka,

2007).

Una vez se tiene claridad de los conceptos es mas facil ligarlos con los procesos de las
empresas, comprender su importancia y su valioso aporte, asi las cosas también ya es mas facil
concluir si es necesario fomentar sus practicas y sus posibles efectos. “En términos de las
ventajas competitivas que estos tipos de conocimiento pueden generar, dado que imitar
conocimiento tacito es mas dificil y costoso que simplemente (Connor y Prahalad, 1996; Grant
1996) “copiar conocimiento explicito”, las ventajas competitivas basadas en conocimiento tacito

tenderan a ser mas sostenibles.”(Andreu & Baiget, 2016)

Conocimiento explicito

Este conocimiento principalmente es la exteriorizacion, la transformacion de
conocimiento tacito en conocimiento explicito, (Andreu & Baiget, 2016) “es articulado,
codificado y comunicable a través de simbolos y/o por medio de un lenguaje.”, es disponer del
conocimiento mediante la documentacion, bases de datos u otros recursos que conlleven a su

divulgacion y aprovechamiento.

Por lo anterior esta mas orientado hacia las empresas, ya que complementa la ejecucion
de los procesos, es facilmente comunicable y compartido, ya sea por contar con bases de datos,

medios digitales, fisicos o tangibles es decir incluye como herramientas, lenguaje visual.

Finalmente también comprende la mejora de conocimiento explicito ya existente, la

formalizacion de este conocimiento es un recurso estratégico que va a permitir fomentar la



innovacion, entender el nivel de conocimiento de la empresa y trascender en una ventaja

competitiva.

Una clara idea del como se pretende implementar en las empresas una vez se tiene
conocimiento de los conceptos explicito e implicito es, por ejemplo: “Los ejecutivos de nivel
medio sintetizaron el conocimiento tacito de los empleados de primera linea y el de los altos
ejecutivos, lo hicieron explicito y lo incorporaron a nuevos productos y tecnologias. En este
sentido, son los verdaderos “ingenieros de conocimiento” de la empresa creadora de

conocimiento.”(Nonaka, 2007)

Modelo IBM

Para la seleccion de un modelo de referencia y de una estructura de propuesta se tiene en
cuenta un gran escrito, valioso analisis del autor Domingo Valhondo hace una y recopilacion,
que permite entre otras reflexiones dimensionar la influencia de la gestion del conocimiento.
Dentro de este contenido por afinidad con los objetivos de este trabajo se selecciono IBM y la

Teoria de Amrit Tiwana.

IBM inicio su programa de gestion del conocimiento con un grupo piloto nombrado IBM
Consulting Group, enfocados en dos proyectos paralelos, “el primero configurado para la gestion
del capital intelectual, mediante la optimizacion de la identificacion y transferencia del
conocimiento explicito y el segundo para maximizar la creacion, identificacion y transferencia
del conocimiento tacito, construyendo redes de conocimiento” (Valhondo, Gestion del
conocimiento: del mito a la realidad,, 2010). Primero reunieron informacion, experiencias y el
capital intelectual, infirieron que no era suficiente y se replantearon con un enfoque mas hacia las
personas y su predisposicion al cambio, a la aportacion de conocimiento, y aplicacion de
mecanismos de medicion y e incentivacion. Estos mecanismos de medicion enfocados desde un
capital disponible compuesto de valores y normas, debilidades, y el esencial compuesto por

obligaciones e igualdad percibida.



Tambien les fue posible establecer roles esenciales. Importante resaltar que siempre
senalan que cada empresa debe recorrer su propio camino, por lo cual los roles y las inferencias
estan extrictamente definidas a aspectos especificos de cada organizacion. Para el caso de IBM
los roles fueron cuatro y a cada uno de estos roles les designaron aspectos en los que debia existir

mayor enfoque, se consideraron de mayor relevancia:

= Rol I: Definir un lider: Que especialmente desarrolle y recopile el conocimiento,
oriente la formacién sobre metodologia y asegure las capacidades.

= Rol 2: Equipo del capital intelectual: Identifica el conocimiento y mantiene la
metodologia

= Rol 3: Equipo motor: Identifica las areas de negocio a abordar por la comunidad
profesional, aporta experiencia y se centra en el crecimiento, selecciona los
componentes de los equipos y facilita las actividades de la comunidad profesional

= Rol 4: Profesionales: Desarrolla y recopila materiales, imparte conferencias.

Resultados IBM:

IBM reconoce especialmente en la innovacion tecnoldgica y el impacto en el negocio.

v Reduccion del tiempo de concrecion de oportunidades de negocio en un 50%
v" Tiempo necesario para preparar propuesta cambio de 200 30 horas

v" Elaboracion de informes reducido entre el 40 y el 60%

- IBM continuo y seguiré en el repunte de la innovacion, se encuentra en constante

desarrollo y llevando ambiciosos proyectos.

Teoria de Amrit Tiwana

Ademas como base es posible un lineamiento con el modelo de (Tiwana, 2000) ya que es
considerada como guia para la construccion de sistemas de conocimiento. Esta metodologia esta

disefiada en cuatro fases que a su vez se encuentran subdivididas por 10 etapas: Evaluacion de la



infraestructura, analisis, Disefio y Desarrollo, Despliegue y finalmente por Evaluacion, como se
evidencia en la Figura 1, de elaboracion del mismo autor, seguido de las principales ideas de

cada una de sus fases.

o c
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[lustracion 1 Guia de gestion del conocimiento en 10 etapas, segun Tiwana

Fase I: Evaluacion Infraestructura

- Analizar la infraestructura existente, este primer punto incluye analizar la situacion

actual, realizar un diagnéstico e identificar un punto de partida.



- Comprende analizar las herramientas existentes de Intranet y Extranet que puedan
existir, a su vez deducir desfases y limitaciones, junto con sus puntos fuertes
existentes para aprovechar las inversiones previas.

- Una vez analizadas estas herramientas requieren de su integracioén con la
metodologia.

- Con los activos intangibles disponibles versus los activos requeridos resulta en un
déficit que bien se entiende no es facil de determinar, y que Tiwana traduce en tres

categorias.

o Conocimiento fundamental (core knowledge), nivel basico necesario de
posicionamiento de la empresa.

o Conocimiento avanzado (advanced Knowledge), mayor conocimiento de
tareas que traduce a Diferenciacion

o Conocimiento innovador (innovative Knowledge), permitiendo

posicionamiento, diferenciacion y liderazgo

Por otro lado se resaltan algunas lecciones de las 24 que estructura el autor (Tiwana,
2000), consideradas funcionales para este caso, estas disposiciones se encuentran basadas en

estudios realizados de otros importantes proyectos:

e No existe formula que garantice el éxito, debido a que esta ligado al contexto propio de
cada empresa.

e Definicion de conocimiento explicito consensuado de tal manera que permita orientar a
estar hablando de lo mismo.

e Se considera indispensable demostrar resultados a corto plazo, que permita seguir
contando con respaldo de los superiores.

e Se deben orientar esfuerzos de tal manera que permitan conversaciones abiertas,
sustentadas, criticas y reflexivas.

e Confidencialidad y libre expresion de los empleados, sin repercusion alguna.



e Actualizacion continua de la informacion, contribuye a la credibilidad del método.

e Elsistema de gestion debe ser sencillo para su uso.

e Sistema que simplifique el registro de funciones, a medida del crecimiento de la empresa

aumento la complejidad de captura de la informacion.

e El equipo debe procurar mantener el equilibrio entre requerimientos contrapuestos, como

son: riesgo y beneficio, impacto a corto plazo y a largo plazo, impacto en la cuenta de

resultados y en la estrategia y, por ultimo, entre el alcance y la funcionalidad.

¢ Finalmente en esta etapa se relaciona lo que (Tiwana, 2000) llamo “Esquema de alto

nivel de analisis del déficit de conocimiento™.

Déficit de

¢Qué es lo que su
compafia debe saber?

Conocimiento

¢Queé es lo que su
compania sabe?

Conexion

Estrategia-Conocimiento

Conexion

Conocimiento-Estrategia

¢ Qué es lo que su

compafia debe hacer?

Deficit de Estrategia

¢ Qué es lo que su
compania puede hacer?

Fase II: Analisis, Disefio y Desarrollo Sistema Gestion Conocimiento

En esta fase compuesta por cinco etapas principalmente se quiere obtener una

infraestructura, un inventario de activo intangible, y un sistema del cual se destacan sus dos

principales actividades a ejecutar.

- Disenar el Equipo de Gestion del Conocimiento

- Crear Anteproyecto de Gestion del Conocimiento




Las dos actividades basadas en que la composicion del equipo de conocimiento, deben ser
funcionales y tener efectividad ya que se considera que puede resultar conflictos y tensiones o
una valiosa sinergia; asi como “Tener en cuenta factores relacionados con las personas con su
predisposicion al cambio a la aportacion de conocimientos y aplicando rigurosos mecanismos de

medicion e incentivacion.” (Valhondo, Gestion del conocimiento: del mito a la realidad,, 2010)

Fase I1I: Tareas de Despliegue

Esta fase inicialmente comprende herramientas como prototipos que se conocen como
un ejemplar original o un primer molde el cual permite realizar pruebas y dar una nocién de
coémo seria el sistema para asi ir incluyendo mejoras. Esta fase comprende de un momento

importante, el despliegue de pilotos.

Al desplegar el Sistema, y orientar a Resultados de los métodos presentados por
(Tiwana, 2000), en esta tercera fase se opta por el llamado en espiral o empaquetamiento de

informacion que cuenta nuevamente de un ciclo con 4 etapas:

e Primer etapa = Identificar factores Criticos de éxito
Restricciones
e Segunda etapa = Disefio y analisis Definir

Objetivos, alternativas y riesgos

Objetivos grupo usuarios, funcionalidad

inicial, especificaciones iniciales
e Tercera etapa Implantacion tecnoldgica

Medir alineamiento estratégico e incorporar

experiencias



e (uarta etapa = Despliegue y mediciones

Planificacion arquitectura y sistema en el que se identifican
problemas de conocimiento, objetivos estratégicos,
beneficios a corto y largo plazo, grupos de interés y de
usuarios. El cual finalmente incluye métricas formales como

Balanced Scorecard o funciones de calidad QFD.

Por ultimo en la fase tres se incluyen las llamadas estructuras de recompensa que
garanticen la cooperacion de los empleados, por supuesto, también depende mucho del area de

bienestar de cada empresa.

Fase IV: Evaluacion

En la Gltima fase un aspecto muy importante a tener en cuenta es la ausencia de métricas
estandares, esto se convierte en un problema, y cabe destacar la afirmacion al respecto que hace
(Tiwana, 2000) “tener un especial cuidado en evitar los errores mas comunes a la hora de
seleccionar las métricas — hasta el punto de que es menos perjudicial no medir que medir mal —”

y posterior sefiala algunos de los errores mas comunes por ejemplo:

Exceso de métricas

- Meétricas mas alla del control de los empleados
- Estructura de incentivos

- Fijar indicadores incorrectos que puedan lleva a falsas percepciones de productividad,

quiza con desfases a causa de realizar simultaneas acciones.



METODOLOGIA

La modalidad de investigacion mas adecuada es la investigacion cualitativa debido a que
identifican aspectos positivos y negativos permitiendo la explicitacion de conocimiento en la
Division de Cartera, de la Vicepresidencia Financiera del FNA. Lo anterior se argumenta en que
“La investigacion cualitativa es aquella donde se estudia la calidad de las actividades, relaciones,
asuntos, medios, materiales o instrumentos en una determinada situacion o problema. La misma
procura por lograr una descripcion holistica, esto es, que intenta analizar exhaustivamente, con
sumo detalle, un asunto o actividad en particular. A diferencia de los estudios descriptivos,
correlacidnales o experimentales, mas que determinar la relacion de causa y efectos entre dos o
mas variables, la investigacion cualitativa se interesa mas en saber como se da la dindmica o

como ocurre el proceso de en qué se da el asunto o problema.” (Vera V, 2019).

El enfoque de investigacion optado se alinea al eje de clasificacion Segun andlisis y
alcance de los resultados y al tipo de investigacion Cuasi experimental (Chavez, 2019) afirma
que “este tipo de estudio se utiliza cuando el grupo control no se puede dejar sin la intervencion,
en tal caso se asimila un modelo que permite hacer una analogia con el tipo de estudio
experimental.” Adicional puede contener de acuerdo al autor (Vera V, 2019) “andlisis de
resultados de pruebas, estadisticas descriptivas y dependiendo de las hipotesis, estadisticas
inferenciales.” Este estudio es utilizado en las ciencias sociales, consiste en escoger grupos sin
ningun tipo de pre-seleccion, lo que adicional permite optimizar recursos econémicos y de
tiempo; de cierta forma también estan integrados a casos de estudio individual, refuerza

tendencias y hallazgos, sus resultados permiten algunas estadisticas.

Para alcanzar los objetivos se van a definir las variables especificas que debe contener la
transferencia de conocimiento que permitan valorar el capital intelectual y mejorar la cultura
organizacional. También es posible vincular el tipo de investigacion Observacional debido a que

se van a valorar los aspectos ya identificados de mayor incidencia en la falencia de la gestion de



conocimiento, asi como identificar los momentos y personas de interconexion con otras areas, y
un exhaustivo analisis de los procesos para rescatar el conocimiento tacito, es de caracter

estadistico y se puede adecuar a las necesidades de la investigacion.

RESULTADOS

La estructura de la propuesta se fundamente en un ciclo de cuatro fases, cuatro capitulos

que contienen inmersa la propuesta a materializar en dos actividades estratégicas principales:

v" Cuestionario diagnostico organizacional y de capital humano.
v' Tecnoldgico, mejora de la Intranet del FNA, WorkManager (herramienta de gestion

documental).

Explicitacion del
conocimiento

Evaluacion de la
gestion del Identificacion del
conocimiento conocimiento clave
explicito

Actividades Establecer acciones
requeridas y recursos

[lustracion 2 Ciclo Gestion del Conocimiento Explicito

Capitulo 1



1. Identificacion del conocimiento clave

Esta primera fase en primera instancia incluye analizar la situacion actual, o la situacion
previa a inicializar el modelo de explicitacion del conocimiento. Realizar un diagnostico e

identificar un punto de partida

En segundo lugar se encuentra fundamentada en la necesidad de documentar la
informacion intangible de la empresa, informacion seleccionada, que requiere de filtro y/o otras
estrategias que permitan asegurar que se documente la informacion clave, la informacion
indispensable, lo anterior sustentado en la afirmacion de (Valhondo, 2010) “aunque los
empleados de base tienen una amplia informacion practica, normalmente encuentran

dificultades para convertir la misma en conocimiento util.”.

1.1 Recursos

=  FEncuesta

La principal herramienta que se propone para explicitar el conocimiento y obtener una
vision de la perspectiva actual y una nocion futura, de como debe ser, es atraves de una encuesta.
Las preguntas de la encuesta estan disefiada de tal manera que se obtengan inferencias concretas
para cada una de las cuatro fases. Los parametros necesarios para la encuesta se describen en la

siguiente fase.

Parametros de la encuesta:

La Parte I consiste en gran parte en una autoevaluacion y auto reconocimiento, una
calificacion individual, es decir, conocer si cada colaborador conoce la importancia de su rol
dentro de la organizacion y mas precisamente dentro de su equipo de trabajo del area

correspondiente.



La Parte II que permita identificar si el colaborador extrae el conocimiento, si su
recepcion es por medio de algiin compatfiero, y/o si esta en constante aprendizaje, exactamente en
qué momentos bajo qué circunstancias; o puede ser entonces que sea un transmisor, que
exterioriza el conocimiento explicito producto de la experiencia, o finalmente que lo utilice, es
decir, que sea un actor indispensable y autosuficiente en algunos momentos en la ejecucion de
procedimientos. Es de resaltar que probablemente un porcentaje de colaboradores previamente
no conozcan su labor en donde puede llegar a resultar inclusive que los tres ejecuten sus labores

bajo las tres funciones.

La Parte III permite concluir los esfuerzos colectivos y deducir su importancia dentro
del equipo de trabajo deducir su contribucion a la consecucion de las metas grupales. A partir de
este punto se debe identificar cudles son los esfuerzos mas importantes, de mayor impacto, asi
como sus actores, quienes son los que mas y menos difunden conocimiento; no se esta haciendo

referencia a un tema de cargos sino de la importancia de su gestion y resultados.

Por medio de esta encuesta se alcanza el andlisis y la proyeccion de algunos resultados,
en el que se destacan aspectos, caracteristicas, items minimos indispensables que definitivamente

contribuyen en el camino de la consecucion de objetivos.

= Gestion enfocada en uso de TICS

Se requiere la mejora de la Intranet del FNA, WorkManager, herramienta de gestion
documental por la cual se hizo una inversion considerable en el afio 2015 y que no se
ha aprovechado en su 100%.Aunque requiere destinar nuevamente de una inversion
va a permitir mayor provecho de todos los atributos de esta plataforma. En este

apartado se requiere como minimo analizar los siguientes items:

» Los canales de comunicacion, la colaboracion entre las areas
*  Suministro de informacion

» Facilidad y agilidad en el acceso



» Administradores independientes, que traduce a minimizar la escala de solicitud
para modificaciones técnicas.
* Entorno, es decir que se puede tener contenido como lista de chequeo, calendario,

flujo de noticas, entre otros modulos.

1.2 Caracteristicas a tener en cuenta

Todas las fases deben tener la aplicabilidad de las disposiciones seleccionadas, que

fueron creadas por (Tiwana, 2000).

- No existe formula que garantice el éxito, debido a que esta ligado al contexto propio
de cada empresa.

- Definicion de conocimiento explicito consensuado de tal manera que permita orientar
a estar hablando de lo mismo.

- Se considera indispensable demostrar resultados a corto plazo, que permita seguir
contando con respaldo de los superiores.

- Se deben orientar esfuerzos de tal manera que permitan conversaciones abiertas,
sustentadas, criticas y reflexivas.

- Confidencialidad y libre expresion de los empleados, sin repercusion alguna.

- Actualizacion continua de la informacion, contribuye a la credibilidad del método.

- El sistema de gestion debe ser sencillo para su uso.

- Sistema que simplifique el registro de funciones, a medida del crecimiento de la

empresa aumento la complejidad de captura de la informacion.

- El equipo debe procurar mantener el equilibrio entre requerimientos contrapuestos,
como son: riesgo y beneficio, impacto a corto plazo y a largo plazo, impacto en la
cuenta de resultados y en la estrategia y, por ultimo, entre el alcance y la

funcionalidad.

Capitulo IT



2. Acciones y recursos requeridos para modelo

Se requiere designar un equipo de trabajo, que inicialmente realizaran un estudio de la
propuesta para complementar con ideas propias, luego estructurar su orden, teniendo en cuenta
permisos y demads figuras que sean posible ir previendo a partir de proyectos, hechos o

implementaciones pasadas.

2.1 Disenar el equipo de Gestion del Conocimiento Explicito

Es el equipo motor que debe aportar experiencias y se debe centrar en el crecimiento

debe estar conformado por:

e Lider del proyecto = Pueden ser postulados por los asesores presidenciales, sin que
necesariamente sea uno de ellos, y elegido por aptitudes para tal obligacion. Es
indispensable que esta persona brinde credibilidad del proyecto por medio de la
comprension de procesos estratégicos y convencimiento de la importancia del proyecto.

e (Colaboradores de cada area = Esta puede ser postulacion por parte de los compafieros de
area y/o por el coordinador de cada area, asumiendo que este coordinador puede
reconocer en donde estd la informacion clave, que personas que son “indispensables” en
el proceso y en la consecucion de los resultados del area. Cada uno de ellos es el puente
de comunicacion entre la construccion de la estructura requerida y las ideas y aportes de
todos los integrantes de cada area.

e Delegados de la division de gestion humana FNA.

e Delegados de la division de tecnologias de la informacion

Tener en cuenta que las personas que conforman este equipo de GC Explicito FNA

preferiblemente debe contar con las siguientes caracteristicas:



e Adaptacion al cambio

e Actitud y aptitudes que complementen

e Capacidad de aprendizaje

e habilidades blandas

e trabajo en equipo

e la comunicacion efectiva con sus comparieros de trabajo

2.2 Crear anteproyecto de Gestion del Conocimiento Explicito

2.2.1

222

223

224

225

Capitulo ITI

Cronograma: Que comprenda desde la formacion del equipo de trabajo,
hasta los resultados de la implementacion de la propuesta para la
explicitacion del conocimiento.

Matriz de riesgos: Debe incluir el tipo de riesgo de ejecutar la propuesta
de explicitacion de conocimiento con sus respectivos responsables.
Presupuesto: En este apartado se pueden considerar datos historicos, se
deben tener muy sustentados logros a corto y largo plazo y un prondstico
muy estructurado.

Disefar encuesta con los parametros descritos en la fase anterior, junto
con las actividades subsecuentes, entre otras:

e Aplicar encuesta

e Definir patrones

e Consolidar resultados (procurando calificacion automatizada)

e Recoleccion de la informacion

Desarrollar el sistema de gestion de conocimiento

3. Actividades que faciliten la explicitacion del conocimiento

3.1 Gestion de cambios



En esta tercera fase se representa un significativo giro que permita que ciertas actividades
que generalmente no son ejecutadas, pero que resultan siendo muy oportunas y que contribuyen
significativamente a la creacion y transmision del conocimiento... Dentro de estas actividades se

encuentran:

= Socializacidén de conocimiento, fundamental comunicacion.

» Potenciar la creacion continua de conocimientos

* Implementacion de una politica clara y fuerte de gestion del conocimiento

» Documentacion para transferir el conocimiento

» Formalizacion de conocimientos

» Cualquier empleado debe poder acceder a practicamente todas las fuentes de

conocimiento de la compaiia.

3.2 Prototipo

De acuerdo al segundo instrumento presentado como propuesta que consiste en la
optimizacion de la Intranet WorkManager, se requiere la ejecucion e implantacion de ciertas
actividades recurrentes que propendan por su continua funcionalidad. La especificacion de cada
etapa depende de la realizacion de los capitulos anteriores junto con las estipulaciones del marco

tedrico de este trabajo, presentados para cada una de las siguientes etapas:

e Primer etapa = Identificar factores
e Segunda etapa = Disefio y analisis
e Tercera etapa = Implantacion tecnoldgica

e (uarta etapa = Despliegue y mediciones



3.3 Estructura de incentivos

Esta estructura requiere de un andlisis riguroso debido a que tiene una gran incidencia en los
aportes que pueden hacer los colaboradores y se propician objetivos intermedios. Se requiere de
una especial participacion de los delegados de GH, debido a que requiere de un dinamismo, y

una consideracion de diferentes impactos.

Capitulo IV

4. Evaluacion del conocimiento explicito

Esta fase es la ultima y no menos importante, ya que nos da a conocer si la estructura y lo
implementado efectivamente cumpli6 con los objetivos planteados por medio de indicadores y
resultados, para ello es importante responder los siguientes planteamientos. ;Representa esta idea
la vision de la empresa? ;Es una expresion de las aspiraciones y las metas estratégicas de los
altos ejecutivos? ;Tiene el potencial de desarrollar la red de conocimiento organizacional de la
empresa?”’(Nonaka, 2007). Gran parte de esa evaluacion va a confluir en el sentido de
pertenencia de cada colaborador, en la gratificacion de cada cliente, en la imagen corporativa, y

especialmente en la cultura y clima laboral.

Se consideran los siguientes aspectos que se deben configurar de tal manera que permitan
evidenciar los resultados, indicadores, mecanismo que permita la comparacion de las
caracteristicas iniciales con las medidas que se vayan implementando (reales versus esperados),

mecanismo de registro y captura analisis de resultados.

Fase IV: Evaluacion

En la ultima fase un aspecto muy importante a tener en cuenta es la ausencia de métricas



estandares, esto se convierte en un problema, y cabe destacar la afirmacion al respecto que hace
(Tiwana, 2000) “tener un especial cuidado en evitar los errores mas comunes a la hora de
seleccionar las métricas — hasta el punto de que es menos perjudicial no medir que medir mal -
y posterior sefiala algunos de los errores mas comunes por ejemplo:

Exceso de métricas

- Meétricas mas alla del control de los empleados
- Estructura de incentivos

- Fijar indicadores incorrectos que puedan lleva a falsas percepciones de productividad,

quiza con desfases a causa de realizar simultaneas acciones.

CONCLUSIONES

e La propuesta de explicitacion de conocimiento permite proyectar como uno de los principales
resultados un mapeo de los actores, junto con la identificacion del conocimiento tacito que se
debe documentar.

e Las empresas que no implementan medidas que permitan la gestion del conocimiento sea
explicito o tacito estan expuestas a la fuga de conocimiento, a desperdiciar un activo muy
valioso, y limitar los resultados de productividad y mejora continua.

e La propuesta de explicitacion de conocimiento conlleva a posicionar la empresa
competitivamente, ademas de permitir su alineacion con las estrategias de innovacion y
metas organizacionales.

e Serequiere de una gran sustentacion y conocimiento de causa para una propuesta de creacion
de conocimiento debido a que primero se expone sobre un concepto que es cognitivo, que es
de percepcidn, y segundo el modelo empresarial de gran parte de las empresas en Colombia
se acostumbraron a implementar medidas en base de poca inversion, escaso “sacrificio” con
logros a corto plazo.

e Las herramientas incluidas en la propuesta para la implementacion de la creacion de

conocimiento explicito, no son excesivas en dificultad para conseguirlas o para utilizarlas



sino por el contrario, son herramientas muy usuales en otras finalidades en el mismo contexto
laboral, ;Por qué no aplicarlas a propender unos resultados tan significativos?.

La ejecucion de la propuesta proyecta sintetizar un diagnostico de la situacion inicial,
deduciendo la existencia o ausencia de gestion de conocimiento explicito en el FNA e

identificando personas y actividades de interconexion con areas de la empresa.
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