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Resumen
El contexto empresarial en Cuba esta inmerso en un profundo proceso de renovacion de su
estructura organizacional, los modelos de gestion constituyen catalizadores para mejorar el
desempefio de la entidad y alcanzar indicadores de efectividad en sus resultados, lo cual
deduce el justificado y sostenido cambio organizacional desde diferentes &mbitos.

La gestion del conocimiento coadyuva a lograr un enfoque integrado porque tiene una
concepcion articulada coherente con el recurso esencial de toda organizacion social “El
Hombre”; este sistema propicia herramientas necesarias para contribuir a la sustentabilidad de
cualquier proyecto de cambio.

En este trabajo se presenta un modelo de Gestion del Conocimiento que permite diagnosticar
el activo intangible de la organizacién, teniendo como base metodologica el ciclo PDCA.

Los resultados de la investigacion derivan una Metodologia Interactiva para evaluar los
activos intangibles de organizaciones empresariales: capital intelectual, tecnologia e
informacion. Se incluyen indicadores estadisticos en cada una de las etapas para realizar un
analisis proactivo de la Gestion del Conocimiento, valido para la toma de decisién que
propicie el deseado cambio organizacional.

Introduccion

La era de la Globalizacion deviene rasgo consustancial al modo de actuar y decidir de cada
sociedad, lo cual gravita sobre los espacios organizacionales desde diferentes ambitos, el
cambio organizacional marca la diferencia en los contextos sociales. Asumido en la
investigacion como la capacidad de adaptacion de las organizaciones ante las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje.
William Rothwell, Roland Sullivan y Gary Malean (“Practicing Organization Development :
A Guide for Consultants”; Pfeiffer & Co., 1995) Lo cual se interpreta como la cantidad de
respuestas y alternativas de orden funcional y estructural que reflejan las organizaciones ante
una situacion de emergencia y que se traduce en un nuevo comportamiento organizacional.

La globalizacion como fendmeno mundial debera asumirse como un catalizador de
regeneracion de conductas organizacionales que conlleven a un actuar consiente en materia de
obtener ganancias y ventajas para el desarrollo social imperante, sin comprometer el futuro de
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las nuevas generaciones. Todo esto se logra asumiendo un enfoque proactivo en la gestion
organizacional, donde el nodo central lo constituye el Capital Intelectual.

Los cambios en el entorno empresarial son vivénciales, los empresarios han cambiado su
forma de actuar, han tomado adquisiciones y fusiones como salida para afrontar la
globalizacion y asi alcanzar una mayor competitividad. Los procesos de cambio implican una
variacion en la vida de la empresa en la manera de decir, en la forma de hacer y pensar tanto a
nivel formal como informal.

La soluciéon a la globalizacion estara matizada por la blsqueda incesante de propuestas
paradigmaticas que permitan definir productos y servicios innovadores en el campo que se
trate, es aqui donde la gestion del conocimiento refuerza su funcién e incidencia directa en el
cambio organizacional.

La gestion del conocimiento bien estructurada se difunde hacia las dimensiones interna y
externa de la organizacion y actda en funcidn de revitalizar la interaccidn entre proveedor —
organizacion - cliente, al tanto que equilibra las fuerzas propulsoras del cambio.

De forma general los cambios son originados por la interaccién de fuerzas intrinsecas al
propio proceso organizacional.

Las fuerzas se clasifican de acuerdo a su origen en:

Enddgenas: provienen desde el interior de la organizacion, surgen del analisis del
comportamiento organizacional y se presentan como alternativas de solucion, representando
condiciones de equilibrio, creando la necesidad de cambio de orden estructural; ejemplo de
ellas las incorporaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias metodologicas, cambios de
directivas, etc.

Exogenas: provienen de afuera de la organizacion, creando la necesidad de cambios de orden
interno, ejemplos de esta fuerza: Los decretos y convenios gubernamentales, internacionales,
las normas de gestion organizacional (calidad, medio ambiente, salud y seguridad laboral,
entre otras), limitaciones en el ambiente (tanto fisico como econdémico).

¢ Como darse cuenta que estamos ante la presencia de un cambio organizacional, desde la
perspectiva de Gestion del Conocimiento?

¢ La Gestion del Conocimiento debe ser analizada desde tres perspectivas diferentes.
- Perspectiva comercial. Procura analizar por qué, donde y hasta qué punto la
organizacion debe invertir en o explotar el conocimiento.

- Perspectiva gerencial. Procura determinar, organizar, dirigir y vigilar las actividades
relacionadas con el conocimiento que son necesarias para lograr los objetivos y las
estrategias deseadas por la organizacion.
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- Perspectiva operativa. Procura concentrarse en aplicar la experiencia para conducir
trabajo y tareas explicitamente relacionadas con el conocimiento. (Kart Wiig,1998)
El aprendizaje organizacional se asociara con el aprendizaje individual, a través de su
estructuracion formal como un proceso que requiere de multiples transformaciones que sélo se
materializan con los cambios de conductas y estilos de comportamientos permanentes.

Todas las organizaciones saludables generan y usan conocimiento. A medida que las
organizaciones interactian con sus entornos, absorben informacion, la convierten en
conocimiento y llevan a cabo acciones sobre la base de la combinacion de ese conocimiento y
de sus experiencias, valores y normas interna. Sienten y responden. Sin conocimiento, una
organizacion no se podria organizar a si misma. (Davenport y Prusak, 2001)

La ocurrencia de los Cambios Organizacionales sélo se justifica por la necesidad de romper
con el equilibrio existente o el modo de actuar de la organizacién para transformar el modo de
hacer en otro de mucho mas provecho econémico, en este proceso de transformacion 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 acciones generales para tratar de reducir al maximo la
interaccion de las fuerzas, dentro de las que se plantean:

e Comunicar en toda la organizaciéon la magnitud de los cambios que se pretenden
generar.

e Integrar a todos los miembros de la organizacion desde el comienzo del proceso.

e Capacitar al personal inmerso en la asimilacion de las transformaciones

e Concientizar a los miembros de la organizacion sobre las afectaciones positivas y
negativas que tendran, propiciadas por la implementacion de los cambios, asi como las
derivadas de su no aplicacion.

El objetivo de la investigacion esta dirigido a Desarrollar una Metodologia Diagndstico para
evaluar el componente Gestion del Conocimiento en funcion del cambio organizacional.

La Metodologia para el diagnostico de la Gestion del Conocimiento “MGCQO” que se presenta
y el disefio del modelo esta sustentada en el analisis y revisiones de los Modelos de Cambio
organizacional (Investigacion Critica, cambio de Kurt Lewin, Modelo de investigacion-accion,
Leveling” Client — Consultant, Faria Mello). Todos estos modelos abordan a la organizacion
desde una practica contextual donde se induce a la organizacion hacia una transformacion en
el Hacer, en su mayoria con excepcion de Investigacion — Accion, se fusiona el Diagndstico
con la ejecucion, pero todos coinciden en demostrar la necesidad del cambio desde un
ambiente externo.

La Metodologia propuesta como novedad establece un momento Gnico para derivar el cambio
y es a partir de generar una transformacion desde la dindmica organizacional, que comienza
con la evolucion de la conciencia de todos sus miembros, en los diferentes niveles, de ahi que
uno de sus méritos estad en fusionar los intereses de la Alta Direccidn con los de los empleados
a todos los niveles. Como premisa tiene en cuenta el compromiso formal de la Alta Direccion
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Se revisaron algunos de los modelos de Gestion del Conocimiento que recoge la literatura.
Modelo de transferencia de conocimiento (Hendlund 1994) Modelo de Proceso de Conversion
del Conocimiento en la organizacion (Nonaka & Takeuchi, 1995), Modelo Balanced
Scorecard (Kaplan y Norton, 1996); Modelo Technology Broker (Annie Brooking, 1996).
Modelo Intelect (Euroforum, 1998)

Como concepto se asume a la Gestién del Conocimiento” como el conjunto de procesos que
hacen que el Capital Intelectual de la empresa crezca.”, (Enrique Cabello, 1999)

Dentro La Metodologia Diagndstico que se aplica para obtener el modelo persigue como
objetivo investigar el comportamiento de la dimension Conocimiento en la organizacion con el
mero fin de valorar el estado de esta problematica para con posterioridad disefiar un Modelo
de Gestion del Conocimiento que posibilite alinear los intereses estratégicos de la
organizacion, con esta dimension y convertirse en una herramienta valida para la toma de
decisiones.

La Metodologia propuesta estd compuesta por una estructura seccionada en cuatro etapas de
trabajo que siguen los principios generales de la gestion, las cuales se describen a
continuacion:

Entorno

Organizacion

[Planificacic’)n[ Ejecucion IControI

[ Mejora ]

Metodologia MGCO

Fig. No. 1 Esquema de la Metodologia MGCO

1. Planificacién:

En esta etapa se identifican todas las actividades necesarias para llegar a las siguientes fases de
la metodologia, se hace énfasis en la seleccion del componente humano participe en todo el
trabajo practico — metodologico, ademas de definirse la estructura organizacional necesaria
para acometer cada una de las acciones necesarias que cumplimentan la Metodologia; se
puntualizan y establecen los principios necesarios para fomentar la cohesion del trabajo en
equipo.
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Se produce el primer contacto con la direccion de la organizacion y se explican las partes
constituyentes de la Metodologia, asi como las ventajas que le reportan a la organizacion y las
limitantes de esta para el desarrollo posterior. Se da la primera interaccion entre el equipo
asesor o consultor y el personal de la propia organizacién para el trabajo de diagndstico, como
resultado se establece el clima de trabajo necesario para definir el o los problema (s) de la
organizacion pertinentes con el enfoque de gestion de referencia.

El problema seleccionado debera partir de la condicidn de que su solucion sea posible desde la
perspectiva de la gestion del conocimiento.
La seleccidn del equipo de trabajo retine multiples condiciones, entre ellas:

e Cohesion entre el equipo consultor y los miembros seleccionados de la organizacion.

e Compatibilidad de intereses entre el equipo asesor y el colectivo de trabajadores de la
organizacion, representados por la Direccion.

e Definicion de vias de comunicacién idoneas para establecer y descifrar los c6digos.

e Multifuncionabilidad asociada a la estrategia de la organizacién en la representacion de

los miembros de la organizacién

En esta etapa se definen los objetivos necesarios para ejecutar el diagnostico, ademas de
seleccionar los recursos humanos y establecer los materiales necesarios.

Es imprescindible para el desarrollo de la Metodologia de diagnostico establecer desde el
comienzo una comunicacion interactiva entre el equipo consultor y los miembros de la
organizacion.

Resultados de la etapa:

Seleccidn del equipo asesor participe en la aplicacion de la Metodologia de diagnostico.
Determinar la estrategia de trabajo, la mision, politica de la organizacion con el proyecto de
Gestion del Conocimiento, definiendo con claridad los objetivos que se propone la

organizacion para darle solucién a través de la movilidad de los activos intangibles. Se
precisan los recursos necesarios para llevar a cabo el futuro proyecto.

2. Ejecucion:
Se conciben todas las actividades que permiten realizar el diagnéstico en la organizacion. Se
inicia la revision documental y la evaluacion del componente organizacional.

El diagnostico esta sustentado en tres dimensiones de la gestion del conocimiento, las cuales
son analizadas de forma integra en esta fase del proyecto, reconocidas como: Capital
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Intelectual, Tecnologia, Informacién. La razdn de seleccién de las dimensiones se justifica por
la evolucion de esta préctica organizacional.

Para obtener informacion sobre estas dimensiones se parte de la observacion de conjunto con
la aplicacion y valoracion general de diferentes métodos y estilos de trabajo validos para la
organizacion de andlisis.

Es viable valorar las potencialidades objetivas de las herramientas de la gestion del
conocimiento utilizadas en la entidad.

Resultado de la etapa

Como resultado de la misma se obtiene un inventario tecnoldgico de la organizacion un
informe diagnostico del componente Capital Intelectual, que agrupa una serie de indicadores
que tienen como genérico el “Modelo Intellectus”.

En un segundo momento se obtienen los cuestionarios requeridos para valorar la percepcion
de los trabajadores sobre la mision de la gestion del Conocimiento en la organizacion. Es en
esta etapa donde se establece el mayor punto de contacto entre los miembros de la entidad y el
equipo asesor. Se utilizan técnicas de dinamica grupal para arribar a los resultados y poder
constatar la validez de los resultados.

Se recogen los informes sobre la aplicacién de técnicas de dindmica grupal, lo cual se hace a
partir del anélisis de los resultados y caracteristicas de la organizacion, Se obtienen las
lecciones aprendidas durante el desarrollo de la etapa.

3. Control: En esta etapa se revisan, verifican, evalian y valoran los resultados alcanzados
por las etapas anteriores planificacion y ejecucion y se definen los indicadores de estado de
cumplimiento de los mismos. Es considerada como etapa de transito dentro del proceso porque
establece el punto medio de anélisis para la Metodologia.

Resultado de la etapa:
Se obtienen la revision de los indicadores de las etapas previas: planificacion y ejecucion.

4. Acciones de Mejoras: Con el desarrollo de esta etapa se completa el ciclo establecido para
la Metodologia de diagnostico, se tienen en consideracion indicadores de mejoras sustanciales
derivadas de los resultados anteriores, ademas se prevén acciones de mejoras para ser
consecuentes con el principio de la proactividad.

En consecuencia con las etapas de trabajo se integran actividades y acciones derivadas, que
completan la estructura de andlisis, determinando una vision integradora de la gestion del
conocimiento en la metodologia.
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Las actividades definen los diferentes puntos de contacto entre las diferentes etapas de trabajo
y permiten obtener una comprension logica y sistematica, necesaria para llevar a cabo el
diagnostico en la organizacion.

El equilibrio entre las actividades y acciones varia en dependencia de las interrelaciones y
conexiones necesarias para darle cumplimiento a las etapas.

En la Metodologia se establecen indicadores diferenciados en proceso y resultado, donde:

Indicadores de proceso: informan o monitorean las acciones cuando no han concluido.
Miden lo que sucede en el desarrollo de la misma. Se obtiene la informacion “a priori”

Indicadores de resultado: informan el resultado final de la accién y los datos se obtienen “a
posteriori”

Se puede considerar que los indicadores de proceso son inductores de los indicadores de
resultado. En linea general estos indicadores facilitan la determinacién y obtencion de un
posible valor por cada una de las etapas

Concluye la estructura con la descripcion de las formas de verificacion, donde se detallan los
registros necesarios para cada accién con el fin de evidenciar los resultados objetivos para
cada etapa de trabajo.

Tipo del Diagndstico:

Diagnostico participativo.

Asume la intervencion grupal desde una perspectiva colaborativa, fundamentada en métodos y
técnicas que estimulen el trabajo reflexivo — grupal. ElI proceso de construccion del
conocimiento es colectivo, el equipo asesor tiene el rol de coordinar o facilitar el intercambio,
difusion y creacion del conocimiento.

Los resultados se logran desde el punto de partida, sus efectos son educativos y de crecimiento
grupal a escala micro y macro social. Se aprovecha la experiencia individual en funcion de la
grupal.

Caracteristicas de la Metodologia de Diagndstico.

- Holistica: en su estructura se interrelacionan y complementan los aspectos requeridos que
conforman el diagnostico, se tiene en consideracion el todo diseminado en las partes que
constituyen las capacidades y aspectos necesarios para concluir la Metodologia de diagndstico
y una Unica salida el disefio y propuesta del Modelo de Gestion del Conocimiento.

- Sistematica: cada etapa de trabajo ha sido concebida con un sistema integrado por las
actividades que se conciben para ejecutarse de forma lineal o en paralela: Cada una de las
etapas es consecuente con los resultados precedentes y el resultado general es derivado de los
anteriores.
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- Dinamica: la Metodologia tiene en consideracion el desarrollo histérico — I6gico de la
organizacion. Tanto en el disefio de las encuestas, como en la evolucién de los indicadores los
cuales parten de un conocimiento previo que va desde la fundacion de la entidad, hasta llegar
a un estado real y actual del conocimiento en la organizacion.

- Flexible: Se ajusta a las necesidades objetivas de cada organizacion de acuerdo a las
condicionantes y prerrogativas detectadas en cada organizacion, el uso y adaptacion de
indicadores propuestos en modelos anteriores, demuestra su caracter adaptativo. Tiene en
consideracion los cambios o influencias del entorno. Se regenera en dependencia de las
transformaciones vitales para su funcionabilidad.

- Proactivo: En cada una de las etapas se registran las lecciones aprendidas que sirven de
pivote para el posterior desarrollo de acciones preventivas, se culmina la metodologia con un
estudio de proyeccion avalado por el Modelo que no es mas que un reflejo anticipado del
estado deseado de la organizacion. La salida final es la creacion de un escenario proyectado
hacia la solucion de los conflictos generados y los que potencialmente se puedan desarrollar.

- Analitico: Se parten del uso de métodos tradicionales y validos para lograr una percepcion
real hasta llegar a establecer un analisis estadistico pormenorizado.

- Innovador. Se refleja en el caracter novedoso de la Metodologia de Diagndstico que
propone una herramienta de busqueda escalonada para emitir criterios valorativos.

- Armonica: adquiere esta propiedad con el nivel de compatibilidad alcanzada con otros
modelos de gestion del conocimiento, posibilita el intercambio y reorganizacion al aceptar
informacion del entorno que genere cambios en el sistema.

- Homeostasis Prevé el nivel de adaptacion y garantiza la permanencia del sistema o su
tendencia a la supervivencia dinamica. Los sistemas altamente hemostaticos sufren
transformaciones estructurales en igual medida que el contexto sufre transformaciones, ambos
actuan como condicionantes del nivel de evolucion.

- Entropia: La Metodologia esta destinada a un tiempo condicionado de existencia, derivado
del propio desgaste en su funcionamiento.

- Estabilidad: se crea a partir de buscar el equilibrio entre el fluido de informacién y
resultados en cada una de las etapas.

Premisas.

1. Gerenciar el conocimiento a todos los niveles: individual y grupal

2. Buscar soluciones hibridas entre recursos humanos — informacién — tecnologia

3. Motivar al equipo asesor y al colectivo de trabajadores donde se realice el diagnostico.
4. Calificar al personal asesor para la realizacion y aplicacion de los métodos de trabajo.
5. Definir categorias, métodos y herramientas eficaces para la organizacion.
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6. Perfeccionar los procesos en la medida que se van obteniendo los resultados.

Resultados de la aplicacion de la Metodologia MGCO

La Metodologia MGCO se aplicé en tres Organizaciones, con diferentes perfiles econémicos
desde la préctica de Consultoria:

Caso No. 1 Sociedad Clasificadora

Caso No. 2 Centro de Investigacion de la Rama Naval

Caso No. 3 Grupo de Turismo

En todos los casos la muestra de trabajadores es del tipo aleatoria simple, elegida a partir de un
Marco muestral elaborado por la propia entidad Plantilla de Recursos Humanos. El
procesamiento de la informacion de las tres encuestas se realizé utilizando las herramientas:

o EXCEL para la digitacion de los cuestionarios

o SPSS ver 15y STATISTICA ver 7 para el procesamiento estadistico

Se seleccion6 una muestra reproducible donde se puedo obtener resultados semejantes que se

diferenciaran de los obtenidos y de la realidad en menos de un 10% lo cual sucedera en 95 de
cada 100 casos. Como se trabajo con una poblacién de tamafio pequefio, se calculd y aplico la

correccion correspondiente:
Correccién = .| NI\I N _0.797~08

Principales problemas desde la perspectiva de Gestion del Conocimiento:

Caso No. 1 Envejecimiento del Capital Humano.

Caso No.2 Envejecimiento de la Tecnologia, con respecto al uso y tratamiento de la
informacion para difundir el conocimiento.

Caso No. 3 Deficiente aprovechamiento de la tecnologia en funcion de los valores y las
competencias profesionales que posee la organizacion.

Tabla No. 1 Aplicacion de la Metodologia MGCO

Etapa | Técnica | Objetivo | Desarrollo | Resultado

Actividad Creacién del Grupo Asesor

Planificacion Conversatorio Crear el grupo | Se le llevé a la| Grupo de trabajo
de trabajo para | organizacion  la | creado.
desarrollar ~ la | propuesta de|Caso No. 1 5
Metodologia grupo de trabajo | trabajadores y un

y se definio a | Consultor externo.
partir de lajCaso no. 2 4
estructura de las | trabajadores y un
organizaciones Consultor.

quienes  podian | Caso No. 3 4
integrar el grupo | trabajadores y un
Consultor.
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Definir el problema o los problemas a resolver desde la perspectiva de GC

Tormenta de | Conocer el | Se aplico en dos | Se definieron los
ideas. estado de la| niveles con la Alta | principales
Reduccion o0 | Organizacion Direccion y con | problemas de la
Listado de | para afrontar el | una seleccion de | Organizacion y
Problemas. Cambio empleados de | como darle
Matriz de Causa | organizacional diferentes niveles | solucion desde la
— efecto. desde la | y éreas. perspectiva de GC.
perspectiva  de Caso No.l 3
Gestion del problemas.
Conocimiento. Caso No. 2 2
Seleccionar los Problemas.
problemas mas Caso No. 3 1
importantes que Problema.
tiene la

organizacion y
que se pueden
resolver con

MGCO
Definir la| Se reuni6  al | Estrategia de
Estrategia  de | Consejo de | Intervencion.
Trabajo para | Direccion y una | Caso No. 1
indagar sobre la | representacion de | Defensiva
repercusion del | los trabajadores y | Caso No. 2
problema de GC | de forma conjunta | Ofensiva
en la | se aplico la Matriz | Caso No. 3
organizacion DAFO y se | Adaptativa
para con | definio la
posterioridad Estrategia
generar el
cambio
organizacional.
Comprobacion | Revisar los | Se le solicitan a la | Informe de revision
de documentos | Documentos empresa los | para los tres casos
legales de la | documentos
organizacion constitutivos,  se
examinan 'y se
evallan por parte
del equipo asesor
Exposicion Comunicar los En los tres Casos se
Dinamica resultados de la presento el
etapa. resultado en el
Consejo de
Direccion

Diagnostico Documental
Ejecucion | Diagnoéstico | Analizar el | Revision | Valoracion de
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Participativo componente documental de | Componente
estratégico. los lineamientos | Estratégico.
estratégicos y | Caso No.1
organizacionales | Adecuado
para alinearlos | Caso No. 2 No
con la estrategia | actualizado
de gestion del | Caso No. 3
conocimiento Incoherente con el
definida. negocio.
Aplicacion de los cuestionarios para indagar sobre las variables que se relacionan con la GC.
Ejecucion Lista de | Analizar el | Aplicacion de los | Tecnologia
Verificacion Componente GC | Cuestionarios Caso No. 1
desde las | disefiado para | Adecuada
dimensiones: cada uno de los | Caso No. 2 Optima
Tecnologia, componentes Caso No. 3 Optima.
Informacion, Comprobacion y | Informacion
Capital llenado de la Lista | Caso No. 1
Intelectual. de Verificacion a | Oportuna
partir del uso de la | Caso No. 2
Plataforma Excel, | Altamente
para correlacionar | confiable y segura
los registros con | Caso No. 3 Lenta y
el Diagnostico. divergente.
Capital Intelectual
Caso No. 1, 2y3
Valiosa, alto valor
profesional y muy
competente.
Lista de | Analizar las | Aplicacién de la | Brechas de
Verificacion competencias de | Lista de | Competencias.
la organizacion | Verificacion a
y su | partir del uso de la
multievaluacion | Plataforma Excel
para  determinar
las brechas de
competencias.
Analisis Analizar Se procesan los | Resultados
Estadistico estadisticamente | cuestionarios en | cuantitativos  del
los  resultados | un programa | conocimiento,
derivados de la | estadisticos SPSS | tecnologia,
aplicacion de las informacion en las
encuestas tres organizaciones.
Ver Anexo No. 1
Explicacion Comunicar los | Se comunican los | Caso No. 1 se
dindmica resultados resultados de la | discuti6 en el
etapa. Consejo de
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Direccion y
Técnico.

Caso No. 2 se
discuti6 en el
Consejo de
direccion 'y el
Consejo Cientifico.
Caso No. 3 se
discuti6 en el
Consejo de
Direccion.

Control

Revision

Verificacion
del
cumplimiento
de las acciones
planificadas en
la metodologia

Comprobacion
por parte del
equipo asesor
sobre la validez
para utilizar las
Metodologia.

Listado de
Objetivos
resueltos. No de
Objetivos
planteados para
cada etapa de
trabajo/ No. De
Objetivos
resueltos.

No de dificultades
propuestas como
inhibidoras de los
resultados/ No de
resultados
alcanzados

Mejoras

Técnicas de
dindmica Grupal

Proponer
acciones de
Mejoras a partir
de los
resultados de la
etapa anterior

Se analizan cada
una de las etapas
y Se proponen
acciones de
mejoras para la
Metodologia.

Se le propone a
la organizacién
acciones de
mejora para
darle solucién o
alternativa a los
problemas.

Se disefian los
modelos de
Gestion del
Conocimiento,
adecuados para
cada
organizacion.

En los tres casos
se puntualizaron
salidas bien
diferenciadas.

La Metodologia
esta en su segunda
fase de aplicacion
y cuenta con 12
acciones de
mejora.
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Resumen de Resultado

Caso No 1. El deficiente uso del conocimiento en busca de alternativas viables para la
solucion de algunos problemas derivados de una falta de cohesidn entre sistemas de gestién
organizacional

Caso No. 2 Obsolescencia de la tecnologia software en funcién de los resultados operativos de
la organizacion.

Desagregacion de funciones y responsabilidades a nivel de procesos de conocimiento para
darle solucién a problemas internos.

Caso No. 3 No funcional el enfoque de proceso, lo cual conlleva a una desarticulacion del
Know how mas valioso de la organizacion y el cumplimiento de los objetivos.

Soluciones de Cambio Organizacional

Caso No 1. Propuesta de estrategia para desarrollar acciones de Gestion del Conocimiento en
la organizacion.

Caso No. 2 Identificacién y evaluacion de la tecnologia y disefio a partir de la Intrenet de un
proyecto para mejorar la comunicacion de los resultados de gestion y operativos en la
organizacion.

Desarrollo y propuesta de una nueva estructura funcional en post de resaltar el valor del
conocimiento en la organizacion.

Caso No. 3 Redisefio del esquema de Proceso, valorizando los que responden a objetivos de
conocimiento y resultados productivos.

Conclusiones

Impactos de la Metodologia Diagndstico

Permite que la organizacién sea capaz de valorar

Cuan eficiente es el uso que se le da al conocimiento para alcanzar los objetivos
institucionales.

Se valora el punto de inicio o de existencia sobre una estrategia de gestion del Conocimiento.
Se precisan las brechas para establecer un proyecto de Gestion del Conocimiento.

Se define un conjunto de indicadores de control que permitan orientar y evaluar
posteriormente el aporte de cada etapa a las variables claves de la organizacion.

Se disefia un Modelo proactivo que permita estimar (a priori) el resultado de la actividad que
se espera que realice cada responsable y/o unidad.

Los Objetivos del proyecto se establecen ligados a indicadores y a la estrategia de la
organizacion.

Se obtiene Informacion sobre el comportamiento y resultado de la actuacion de los diferentes
procesos.

Evaluacion del comportamiento y del resultado de cada individuo y/o departamento que
permita la toma de decisiones correctivas.

Se evalUa la actualidad y efectividad de la tecnologia en uso.

Permite socializar el proceso de adquisicion de conocimiento técito a través de compartir las
experiencias por medio del uso de técnicas de dinamica grupal, exposiciones orales,
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documentos, manuales y tradiciones afiadiendo el conocimiento novedoso a la base colectiva
que posee la Organizacion, para favorecer el aprendizaje y el cambio permanente.

Anexo No. 1 Composicion de la Estructura de la Organizacion Caso No. 1

50,00 50,00
40,00 40,007
30,00

30,00

20,00 20,00

Afios de trabajo
Afios de trabajo

10,007 10,00

Sqrlineal = 0,848 fo) Sqrlineal = 0,654
0,00 0,00
T T T T T T T T T T T T
20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Edad Afios de experiencia en la profesion

Fig. No 3 Gréafico Resultados de la Composicion en estructuras de la organizacion.
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