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INTRODUCCION Y OBJETIVOS

La gestion del conocimiento s una rama de I adminisfracion de recursos humanos que se ocu-
Pa, 2 grandes rasgos, de como adopta, rausferr  retener el conocimiento en una organizacién.
‘Estos conceptos existen desde hace muchos aios, pero solo se conocian en teoria, nada adaptado
en  prictica, i menos aplicable a sector de I consimuceién.

‘En épocas remotss, los empleados no tenian voz i voto dentro de Ia empress, mis bien, mumca
seles dio un buen trato. Trabajaban en condiciones miserables  so se sacaba provecho de ellos,
sin recibir ningin fipo de reconocimiento, ncentivo o algin oo beneficio que los manuviese.
‘motivados. Mucho mis lejana estaba Ia opeion de recibir algin fipo de estudio, capacitacién u
enseiianza que les permitiera surgi y escalar econémica, personal y culturalmente.

Actualmente, el escenario ha evolucionado y se presenta un cambio dristico: el mundo se ha
‘vuelto mis competitivo, aumentaron los niveles de alfsbetizacion  estudios universitarios, se
ba llegado & un punto en que incluso, ha escaseado Ja mano e obra. Por ello, las empresas han
comenzado a valorar a us trabajadores y a pasos agigantados,se han ido desarrollando e incorpo-
rando bajo el concepto de “adminisiracion de recursos humanos”, irea de gran importancia, que
oy en dia ayuda a marcar I diferencia enfre empresas

Diversas organizaciones, de todos los ubros y tamaios, estin adquiriendo esta mueva cultura
Se esti destinando un espacio a I seccion de recursos humanos, lo cual ya o es un privilegio,
Sin0 una necesidad. Es por esta razen que es oporfuno ¢ interesante abordar el tema de “Gestion
del Conocimiento” y realizar un estudio en una empresa consiuctora existente, que lleva aos en
el mercado chileno Y que permitié adenfTarse en 1 seno organizacional.

Antecedentes Historicos

Enla antigiedsd, cuando el hombre habitaba Ia iera de forma independiente, fe adquiriendo.
conocimiento a medida que acumnlaba experiencia en su vida diari, el cual transmiti a sus pares.
 sucesores de forma prictica: ensefdndoles a Ichar, cazar, o evadir cuslquier peligro.

Para subsistir en un medio tan hostil como lo era en fiempos remotos, surge Ia necesidad de-
experimentar Ia commicacién y asi fiende a socializarse con el resto de sus pares.

Ao largo del proceso evolutivo que desarrolls el hombre, o de los aspectos que definid y
‘marcé a cada etnia fue el conocimiento, que ayuds al proceso de agrupacion, dando lugar al na-
cimiento e las diversas sociedades o grupos primitivs.

Las experiencias vividasy el conocimmientque seiba adqirendo gracias a elas fueron transmitidos
e generacicn en generacién mediante historias. Peroexisti wna ecesidsd mayor, e hombre buscaba ma.
forma mis apropiada y seguradonde o se perdier ste conocimiento y setransformara en sabiduria, ya
que I historiase podia desvirtuar o perder e o olvido. Es por ello qué nace I escritura, que en un prin-
pio era muy primitiva, pero posteriormente e mejorandoy perfeccionand segin el desarrollo social.

En Ia anfigiedsd y durante mucho tiempo se utlizo a Ias personas como mano de obra. Se
aprovechaban los cautivos de guerra que eran capturados, como altemativa de rabajo e incluso ex-
istiala posibildad de sacrificarlos. Hablar de gestion de conocimiento entre duefios y esclavos era
improbable, ya que se consideraba un iesgo tener a un cautivo con conocimientos que e sirvieran
como herramientas para escapar o generar algin tipo de revolucién o problema.
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La primera premisa sostiene que el aprendizaje organizacional conlleva una tensién entre la
asimilacién de muevo aprendizaje (esploracién) y el uso de o que b sido aprendido (explotacidn).

La segunda premisa supone que el srendizaje organizacional teme lugar en tres dmbitos: i
divido, grupo  organizacién

La tercera premisa postula que losfrs émbitos el aprendizaje organizacional estin vinculados.
‘por procesos sociales  sicologicos: infuicion, nterpretacién, infegracién e istitucionalizacién,
‘mis conocidos como “las 415”

La cuart premisa establece que Ia cognicion afecta I accién (y viceversa).
'METODOLOGIA A OCUPAR EN EL ESTUDIO

Visitas realizadas frecuentemente a I empresa en estudio, ya sea a I casa matrz, asi como tam-.
bién s obras que se estin ejecutando para analizar el funcionamiento de los niveles jerirquicos

aqui influyentes (construccien).
‘Entrevistas y conversaciones con personas claves dentro de a empresa.
‘Diseio e instrumento (encuestas)a ocupar en el etudio
Aplicacién de encuestas que arojen datos de relevancia para el caso en esudio.
INSTRUMENTO DE MEDICION

Elinstrumento mediante ¢l cual analizaremos a Ia empresa corresponde a encuestas que sehbasan
en los modelos mencionados en el estudio y que se aplican con emumcisdos medibles en grados
con a escala de Likert, la cusl consiste en tn conjunto de items correspondiente a afimnaciones.
o juicios ante los cuales se solicia 1 eaccicn (favorable o desfavorable, positva o negativa) de.
s individuos. El objetivo es agrupar muméricamente los dato, para poder luego operar con elos,
como si se tratara de datos cuanfftivos y poder analizarlos correctamente.

‘Dentro de I escala fipo Likert, s importante resaltar las alterativas o puntos, que correspon-
den aIss opciones de respuesta de acuerdo al nstrumento, Estin son:

Totalmente de acuerdo (5 punto).
‘De acuerdo (4 putos).
Neutral (3 pustos).

En desacuerdo (2 puntos).
Totalmente en desacuerdo (1 punto)

Los punajes sonlos valoresque s les asgnan aLos indicadorescomo opiones derespuest. Para
obtener s puntuaciones en I scala de Liker, se suman los valores obtenidosrespecto de cada
fase. El puntje minimo reslt de s muliplcacion del mimero de tems por 1. Una puntuacion
e considera alt o baja respectoal puntaje total (9, el cual se obtiene mediante I mulplicacien
el ninserode itens o aimacionespor 3 (niaseo de indicadore).

Para I confeccin de lss encuestas es necesario avanzar, de forma ordenada, ya que esto per-
‘mitir I correcta creacién del instmumento.
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OEBPS/image/452-Texto_del_artículo-1508-1-10-2018071312.png
Punije | Puntaje
miximo | alcanzado

|l [z500 1585

aitura
organizativa: (2000|1541

Aspectos

metodologicos: (1250|995

Sumatoria toal: [ 5250|4121
0% [ms% |

5.- COMENTARIOS DEL ANALISIS

Estadistcamente hablando se aprecia que en 1os cargos mis altos las muestras (trabajadores
encuestados) son mis pedqueas, pero estin en directa relacicn con s respectivo nverso (to-
{alidad de rabajadores del cargo) y uose alejan del valor d dste. Como por ejemplo e el caso.
el cargo mis alo encuestado, los Residentes, existe un universo de § personas que ocupan este
puesto deniro de Ia empresa y 1 muesta para eI estudio coresponde a 3 personas. Mienizas que.
5 anlizamos el ilfimo cargo (formales), el universo es mucho mayr, correspondiendo a 57 per-
sonas y Ia muestra para estudio s de 50 persons. Al comparar ambos cargos, en el caso de los
Jornales, debido a s gran universo y asu muesta, I opiniones son mis Tepresenfativs que en
e caso de los Residentes, en donde a muesta en menor (pero que en relacion a su universo, s es
representativa).

Se abserva que Ios profesionales (Residentes,Ingenieros ayudants) creen enfregar osiruc-
iones claras 8 sus tabajadres, conmnicar I nformacon de buens maners, ener e consid-
eacin los apores e puedan ecbi de sus subordinados,enre ot aspectos e faciitan s
crescion de conocimiento medante una buena commicacion y reacion e e personal. Por
troIado estin losrbjadoresque creen cotarcon linforuacion necesaria pars desarola de
‘buena forma s rabjo, e dcir,losnivele ltos creen entregar e buena forma I informacicn y
los nivelesinferiors creen recbil de buena forms, I que se aduce en w buen entendimients
¥ comnnicacin enre e personal.

Los profesionales encuestados fienen clara su Jabor, ellos conocen los procedimientos de la
empresa, Ia forma de trabajo de ést, saben que deben tener un tofal conocimiento de Ia obra en
1a que se estin desempeiando, como por ejemplo; deben tener dominio de las bases el proyec-
t0, asi como también de diversos temas desde el dmbito teérico al prictico. Es posible que esto
sea atribuble a Ia experiencia que tienen los profesionales. Si bien es cierto que la empresa da la
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Transferencia del conocimiento

La transferencia de conocimientos es Ia capacidad para definir y enfregar a los colaboradores ac-
ciones de desartollo. Es el proceso que conirola los fnjos de conocimientos que se producen en
1a empresa en relacion con 1a actividades {anto intemnas com exteras con Ia finalidad de crear

competenciss en las personas, que puedan servi al equipo.

‘Con I gestién del conocimiento las organizaciones buscan transferr el conocimiento y I ex-
‘periencia existente entre sus miembros, para ser utilizado como un recurso disponible para ofros
enla organizacion.

Capitalintelectul
De forma general, se entiende por capital humano al conjunto de conocimientos, Eabildades,
educacién, experiencia, formacién y competencia individual que poseen Las ersonas y partic.
‘ularmente los equipos de trabajo, a5 como su capacidad de sprender  crear. Este capital 1o se
convierte en propiedad de I organizacion.

MODELOS
Elmodelo de crea

n del conocimiento de Nonaka y Takeuci (1995)

‘Segin Nonaka y Takeuchi (1995), Ia creacion del conocimiento se da a través e Ia conversién.
delos dos tipos de conocimiento, ticito y explicito. En el modelo de estos autores, el conocimiento
se crea realmente cuando estos ipos de conocimiento se convierten entre iy de umo 2 ofto.

La conversién del conocimiento se da en cuatro formas, como se aprecia en la imagen:
Grafico Ne1: Modelo de creacién del conocimiento.

T
= =

e

Fuente: Gestién el talento humano, Idlberto Chiavenato.
Modelo del aprendizaje organizacional de Crossan (1999)

El aprendizaje organizacional puede sr concebido como o de los principales medios para
lograr I renovacien esratégica e una empresa. La renovacien requiere que la rganizacion sea
capaz de explorar y aprender mievas formas de pensar y actuar, junto con explotar lo que ya est
aprendido. Reconocery administrar I tensién enie Ia exploracién y 1 explotacion del sprendiza-
3¢ som dos etos critcos de I teora del arendizaje oganizacional bsada en cuatro premisas y
‘una proposicién (Crossan, 1999).
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Se observa que de un 100% del puniaje miximo total,los Residentes alcanzan un 924%, dejan-
do en claro que su nivel en Gestion del Conocimiento es competente.

Ya conocemos el resulado en porcentaje de los Residentes y como ya se menciond, se
realiza esta tarea con cada cargo, obteniéndose i, los siguientes resultados para os dems car-
gos:

Capataz: Maestoo:
Punaje | Puntaje Punaje | Punaje
miximo | alcanzado miximo | alcanzado

Cultura social: 300|246 Cultura social: 350 268
Culura Culura

organizativa: (350|313 organizat 400 306
Aspecios Aspectos

metodologicos: (250 (225 metodolégicos: |250 193
Sumatoria Sumatoria

oul 900|784 oul 000|767
E 1oo% [81% % 0% [767%
Jomal:
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OEBPS/image/452-Texto_del_artículo-1508-1-10-201807139.png
cultur socal, en el cago Profesional Residnte, lo componen 6 preguntas, l puniaje mitimo por
encuests para este factor seria:

Puntaje minimo cultura social: § preguntas x 1 punto = § puntos (cada encuesta).
Abora, el tofa de puntos obtenidos mediante Ia operacién anteior se debe multplicar por el

‘imero dé personas que se encuestaron en este cargo. Ejemplo: s en el cargo de Profesional Res-
idente se entrevistaron a S personas, el puniaje tofal minim sera:

‘Total puntaje minimo: 6 puntos x 5 personas = 30 puntos (para el factor culura socia)
‘Esta metodologia se ocupa para el aniliss de cada umo de los factores, en cada cargo.

Ejemplo
Factor: Cultwra
Social
Tabla resumen:
Totalmentede| De acu- En desacu-| Totalmente en de |
acuerdo edo | Neuml |erdo sacuerdo
Toal N° de 1o
spuestas: 1 9 3 1 [}
Grifico N1 Culura social Residente
CULTURASOCIAL (RESIDENTE)
3% 0%

= Totamente de acuerdo
Descieido

= Neutal

P ——

= Totauente en desacnenda

Fuente: Elaboracion propia.
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RECOMENDACIONES:
Formacién de un Plan de Aplicacién de Ia Gestién del Conocimiento Dentro de In Empresa
Capacitaciones

1 departamento de RR_HH debers enfocarse ena gestion del conocimiento al inteior e a empresa.
Para detecta s brechas enire lss competencias deseadas y 1as que realmente posee el persona,
1 empresa puede contratar un servicio de consultoris, s cualentregard un informe sobre lss com.

‘petencias que posee su personal

En base alas brechas detectadas en as evaluaciones de desempesio, Ia empresa debers desar-
rollar un programa de capacitacién. En donde, mediante dicha capacitacién, el personal, puede
obener aquellas competencias y conocimientos claves para su cargo.

Charlas
En base a que los trabajadores manifestaron su deseo de aprender y de transmifi su cono-
cimiento, es posible realizar charlas con aquellos mis sobresalientes (macstro o capalaz Ium..

brera), aprovechando su experiencia y potencial para llegar al esto de sus pares. Estas charlas
‘pueden ser impartidas en todas las obras de Ia empresa.

Mejorar Ia comunicaci

Se recomienda fomentar Ia transparencia de Ia informacion por parte de Ia empresa de manera
de transmiti os cambios o medidas que serdn implementados.

Fortalecimiento el trabajo en equipo

‘Se deben estrechar Los lazos enire los miembros de los equipo de trabajo; esto puede lograrse:
a través de instancias de recreacidn, ya sea mediante actividades extra programiiticas como por
ejemplo: partidos de fitbol o mediante actividades deniro de la empresa, como ejemplo: cele-
bracicn de un cumpleaios de algin miembro del grupo. Cualquier actividad que ayude al espar-
cimiento y fortlezca la elacién Iboral merece ser practicad.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

* Cabrales Femando, Lépez Maria y Schmal Rodolfo (2005) Gestién del conocimiento. Una
revision tedrica y su asociacién con Ja universidad. 1, 4-8. Arica - Comicyt/Colciencias.
* Chiavenato, Idalberto. (009). Gestion del falento humano (3° ed). México: McGraw-Eill
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CONCEPTOS Y GENERALIDADES
Administracion de recursos humanos

“La adumiistracidn de recursos humanos (ARED es el conjunto de politicas y prictias nece-
saras para dirigi los aspectos aduministrativos en cuanto a las personas 01 lo recursos bumanos,
como el reclutamiento, la sleccidn, Ia formacién, las remumeraciones y la evaluacién del desem-
petio” (Chiavenato, 2009).

Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento es el proceso que confimamente asegura el desarrolloy Ia aplcacion
de todo tipo de conocimientos pertinentes de una empresa con objeto de mejorar i capacidad de.
resolucién de problemas y asi contribuir a Ia sosteniblidad de sus ventajas compeitivas (Andreu
& Sieber, 1999).

Conocimiento
L conocimiento se puede considerar uma habildad bnmara, que resulta de la mezcla de diversos
factores, tales como; experiencias,valores, informacicn,etc. Se originay se aloja en la mente del n-
dividuo conocedor. Obtener conocimiento es familarizarse con slgim drea y n fema en especifico.
Conocimiento ticito

‘Este conocimiento es aquel que Ia persona trae incorporad, es producto de las experienciss,
sabiduri y creatividad, 1o est regisirado en ningin medi.

Conocimiento explicito
Eteconocimientoesafeora e puede expresar mediate mimers  palabras e il de ransmit
Dato e informacion

‘Existen dos conceptos que ertoneamente se utlizan como sinénimos y se confimden con ¢l de
conocimiento, etos son: dato e informacion.

La real academia espafiola (RAE) define dato: “antecedente necesario para llegar al cono-
cimiento exacto de algo o para deducirIss consecuencias legiimas de un hecho?”. Un dato es uma.
representacicn simbélica, mmérica o de otra indole y que por i solo 1o es de gran utlidad.

La informacién corresponde a un conjunto de datos con un significado, o sea, que redce la
incertidumbre o que aumenta el conocimiento de algo. La informacién es un mensaje con signifi-
cado en un determinado contexto, disponible para uso inmediato y que proporciona orientaciéna
1as acciones por el hecho de reducir el margen de incertidumbre con respecto a muestras decisiones.
(Chiavenato, 2009).

Aprendizaje organizativo
El aprendizaje organizacional es el proceso mediante ¢l cual las enfidades transforman infor-
‘macion en conocimiento, lo_difunden y explotan con el fin de incrementar su capacidad immova-
dora y competitiva. Hoy dia constituye una potente herramienta para incrementar el capital in-
teleciual e una organizacién, aumentando sus capacidades para resolver problemas cada vez mds
complejos y adaptarse al entormo.
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El conocimiento comenzs a crazar ¢l planets, I economia internacional se transformé en una

economis global y 1 competencia enfre organizaciones se volvio compleja. Ha liegado el furmo.
del conocimiento, del capital humano y capital itelectual. El conocimiento ahora es bisico y el

‘mayor desafio est en lograr su uflidad y productividad.

Hoy en dia el conocimiento se puede reconocer como el cimiento bisico para I crganizacicn
dentro de I sociedad, mstiucion o empresa, la cracién deriguezasy ambien a principal fuene
para a creacion de ventjes competitiva, que son indispensables ara el desarrolo socal en
‘mundo globalizado.

La importancia del conocimiento esti en cémo usarlo y en Ia capacidad de aprender cosas
‘mevas y ransmitiras. De esta misma forma, se le atribuye a este elemento el caricter de pilar
fundamenl en el trnsito de las distints etapas, principalmente, de Ia sociedad indusrial  la
sociedad del conocimiento.

‘La hipétesis que se plantea para esta investigacion es ; en la empresa Ingenieria y Construc-
ciones Sanfa Fe SA. se est realizando una buena ransmisin de los istinos conocimientos en
todos los niveles de Ia organizacién?

‘De tal modo, en atencin a da respuesta  lo formulado en e pérrafo anterior es que se plantea
el objetivo general de esta investigacion com el pretender aplicar una parte del irea de recursos.
‘umanos denominada, Gestion del Conocimiento, deniro de una empresa constructora vial para
analizar el nivel en que se encuentz, conociendo fortalezas y debilidades que finalmente permitan
‘plantear soluciones optimas a las posibles amenazas que se presentan.

Dentro de los objeivos especificos que confribuirin 2 satisfacer l tema central de Ia investi-
gacion, se mencionan los siguientes:

- Estudiar en profimdidad el tema de Gestion del Canocimiento, para defini claramente sus
componentes.

- Familiarizar con el drea de recursos humanos de Is empresa constructora vil, mediante
asistencia a reuniones, analisis FODA, revisién de informes, ente ofros

- Obtener datosrelevantes paa ste esdio, mediante I realizacion de enciestasy enfevistas
s diversos niveles jerdrquicos de la empresa.

- Analizar los datos recopilados, con el fin de conocer como la empresa transmite el cono-
cimiento tanto en niveles siméfricos como asimeéticos y estr alfanto de los métodos que
uiilizan para retener a las personas que poseen conocimientos iles.

- Detectar Ias posibles falencias de I organizacion en el irea de Gesticn del Conocimiento.
- Crear ideas innovadoras que permitan solucionar los problemas presentados.
‘Finalmente, plantear a a empresa su estado, flencias y soluciones factbles.
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(CONTEO Y CODIFICACION DE RESULTADOS

‘Una vezaplicads lasencuestasa cadatmo deloscargos (Profesional Residente Ingeniero Ayudante,
Capataz, Maestr, Jorna), deben sercontabilizacascada una e s espuestas obtenidas, agrupando
dichas_respuestas de acnerdo l factor (cltura social, organiztiva, metodologia y TIC) en que
s clasifica

Para objeto de resumir ¢l presente esfudi s que se daré a conocer, a modo e jemplo, m
cargo analizado y un factor especifico.

Cargo a analizar Residente de Obra

Factor a analizar cultura social.

‘En primera instancia se tabulan Ios resultados arrjados en las encuests.
ANALISIS:
Grificos

‘Para comenzar  analizarlosresultados ya obtenidos, s oportna I confecién de grificos de-

“torta” de acuerdo al mimero de respuestas  a a aprobacién o desaprobacién de estas respuestas.
Cileulo de puntajes miximos y minimos

‘Se debe calcular el puniaje obtenido en el factor y se compara con el punizje miximo o minimo,
pudiendo legar asi a tener certeza sobre el nivel alo, medio o bajo) en que se esté. Se considera:
‘Nivel bajo: menor o igual a 50%.
‘Nivel Medio: mayor a 51% y menos a 75
‘Nivel alto: mayor o igual a 75%.

‘Puntaje miximo: el punfaje méximo se calcula de acuerdo al puniaje mis alto que se le dioal
‘mejor indicador (totalmente de acuerdo), que en ese caso corresponde a S puntos, y al mimero de
enunciados que componen los fatores (cultura social, rganizativa, metodologia y TIC). Eemplo:
si el factor cultura social, en el cargo Profesional Residente, lo companen 6 preguntas, <l puniaje
‘miximo por encuesta paa ste factor sria

Puntaje miximo cultura social: § preguntas x 3 puntos = 30 puntos (cada encuesta)

Abora, el tofa de puntos obtenidos mediante Ia operacién anteior se debe multplicar por el
‘imero dé personas que se encuestaron en este cargo. Ejemplo: s en el cargo de Profesional Res-
idente se enirevistaron a 5 personss, el puniaje ofal miximo seria:

Total puntaje méximo: 30 puntos x 5 personas = 150 puntos (para el fctor cultura socia).

Puntje minimo; el puntaje mirimo se calcula de acuerdo al puntaje minim querecibe el indi-
cador ms bajo (tolalmente en desacuerdo) que corresponds a 1 punto'y al nimero de emuciados
que componen s factores(cultura soca,organizativ, metodologiay TIC). Eemplo: i actor
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Resumen

El desarrollo de un sistema de gestion del conocimiento al interior de una organizacion, se fra-
dhuce en recopila; almacenar.y transferi aquellos conocimientos que le permiten a una empresa
‘generar prodictos o servicios de alto nivel de calidad y safisfaccion, tanto para trabajadores
como para clienes. Este estudio se ha llevado a cabo en Ingenieria y Construcciones Sania Fe
5.4, empresa que se dedica especificamente a construir obras viales. Para las empresas lo mds
importante ademds del activo tangible, debiera ser el activo intangible, o sea, l capital humano.
ypor Io cual s de gran importancia umentar dicho capital, para ellose debe gestionar el con-
ocimientoy tener como resuliado final el aumento del valor de ln empresa. Una ve: analizada la
organizacion, se identifican las falencias y se entregan recomendaciones que la empresa puede
tomar en consideracién para mjorar y ser competitiva en el mercado en que estd involicrada.

Palabras claves: Gestion del conocimiento, Conocimiento ticito, Conocimiento explicito, Valor
‘de una empresa, Tecnologia e la informacién.

Abstract

Developing a knowledge management ystem within an organization requires retrieving, keeping
and trangferring the nowiedge that allows the company to produce high-quality and ~safisfaction
products and servics, both for it employees as well asforisclients. Thi study was carried out by
Ingenieriay Construccion Santa Fe LLC, a road consincion company: For companies ike thi,
besides tangible asset, ntangible asses —Le. human capital- should be of umost importance for
chly managing knowledge management and increasing company’ value. Once the organization
has been analyzed and fiaws have been identified, suggestions are delivered for the company fo
take them into consideration, use them o improve and be compeitive info the market if operate.

ey Wonds: Imowledge managemen, tacit knowledge, explicit nowledge, a company's vale,
information technology:
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En primera instancia es oportuno realizar una lvia de ideas, en donde a parti de ela se reco-
gen los puntos mis relacionados con o que se quiere medir y se seleccionan aquellos que expre-
San una posicién claramente favorable o desfvorable, esto pemmitra la creacion de emmciados.
que conforman el instumento.

Una vez recopilada la informacion, ésta debe ser analizada mediante ambos modelos definidos
(el modelo de creacion del conocimiento de Nonaka y Takenchi (1995) y el modelo del apren-
dizaje rganizacional de Crossan (1999))con anferiridad, analizando la cuatro perspectivas mis
importantes que inciden en mayor o menor medida en cada wmo de los procesos de conversiény
creacién de conocimiento. Estas son:

- Cultual y social: fundsmentalmente se centra en Ia creacién de ma cultura del conocimiento
- en los mecanismos de comunicacién y socializacion existentes en Ia empresa (comparticion &
inercambio de conocimento).

- Organizativa: mis focalizada en los procesos y en Ia forma en que se aplica el conocimiento &
os mismos (conocimientos requeridos, agentes que intervienen, esquemas de relacién y comuni-
cacion enire los mismos, efc.).

- Aspectos metodolégicos y operativos: comespande al conjunto de metodologias, écnicas, herra-
‘mientas y procesos para la esolucion e diferentes aspectos de Ia gestén del madelo de Gestién
el Conocimiento propuesto (identificacion de conocimientos adecuados, solucion de carencias
detectadas de conocimiento, etc).

- Soporte TIC: e refer al conjunto de herramientas, basadas en s tecnologiasde a informacién
1a comunicacion, que acilitan y permiten levar a I pricticadiferentes aspectos inchidos en las
ofras perspectivas (debe quedar claro el papel nstrument] de Ia tecnologia. No debe plantearse
1a implantacién de un sistema de gestion del conocimiento desde una perspectva puramente tec-
‘nolgics). La combinacion adecuada de cada uno e etos enfoques permiti constui soluciones.
e gesion delconocimiento adecuadss a 1 ralidad de Ia empresa

EL instrmento (encuesta) que permitis a medicion del tema en estdio en los diver-
505 miveles jerrguicos (5 miveles) serd. difernte en cada mo de estos casos, apuman-
do las preguntas especificamente al cargo que desarolla Ia persona dentto de 1 empresa.

En el caso de los Profesionales Residentes y de los Ingenieros Ayndantes, las en-
cuestas hacen alusién principalmente a las redes que estos forman con sus fraba-
Jadores, ya sea para transmitir la informacién, para apoyarlos con conocimientos te

cos, saber i delegan fareas, si confian en sus frabajadores, enire ofros aspectos, asi como.
fambién para estar en conocimiento de 1a relacién de éstos con Ia gerencia y los niveles altos
de Ia empress, ya que en éstos dos cargos se manfiene una relacion directa con Ia gerencia.

Para a creacién del instrumento a ocupar en los dos cargos ya mencionados son muy similares
s metodologiss y emmciados (preguntas). Agrupando los emunciados dentro de los cuatro
factores que interesan medir s decir, cultua social, organizativa, aspectos metodologicos y TIC.

En cuanto a las encuestas de Capataces, Maestros y Jomales se agrupan los emumciados en
cultura socia, organizafiva y aspectos metodologicos, dejando de lsdo el factor TIC, ya que las
tecnologias d informacién 5o suelen ser tan importantes parasegui el curso normal de 503 cargos.
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De un total de 5 Residentes encuestados y con un niimero de 6 preguntas e el presente factor,
se calul:

‘Puntaje méximo factor. ( Residentes * 6 preguntas) * 5 puntos = 130 puntos.
Puntaje minimo factor: (5 Residentes * 6 preguntas) * 1 punto = 30 puntos.
Tabla puntae:

Totalmente de| De acuer [ Neutral | En_desacu-
woedo  (5|do @4|G_pu|eio 2 Totalmente en desacuer.
puntos) putoy |0 |pmio) |do (lpumto)

Totl respues-

s: 1 o 3 1 3

Pute |85 £ 2 0

Tota punte: [ 132

‘Deuntotl de 30 preguntas, 100%, mbientadas al iea de cultura socal, los Residentes consider-
an estar “totalmente de acuerdo” enun 57% y “de acuerdo” en un 30%, que sumados lcanzan wn
87% Io que los enmarca en unnivel alto. ES decs, s los encuestados elos aseguran entregar
instrucciones claras  sus subordinadas, mantener confacto con los demis Residees de lss otas
obras, ser empéticos con el ersonal, communicar informacin y tener en consideracidn los aportes
que sus grupos de rabajo e realizan. Lo anterior e puede comroborar observando que de un fofal
e 150 puntos, comrespondientes al puniaje miximo para este factor, a cultura social alcanza 132

‘puntos, nivelalto.
s, se realiza este procedimiento con cada uno de los factores (cultura social, rganizativa,

aspectos metodologicos y TIC) en cada uno de los cargos (Residente, Profesional Ayudante, Ca.
‘pataz, Maestro y Jomal).

‘Una vez que cada cargo tenga analizados todos los factore se realiza un resumen, a modo de
ejemplo se seguiri analizando el cargo de Residente:

Anlisis general
De forma general se agrupan los puntajes obtenidos en los factores (cultra social, caltura or-

‘ganizativa, aspectos metodolgicos y TIC) debido a que Las preguntas apuntan a un fin en comin,
‘por parte e los Residentes, para compararlos con Ia suma tofal de los puntajes miximos de cada
factor.
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oportunidad de rabajo y crecimiento a profesionles j6venes, ambién cuenta con profesionales
de experiencia que estin abiertos a compartir experiencias, apoyar con conocimientos a sus dems
compafieros,et.

Ahora bien, siLos profesionales estin en conocimiento de sus labores, tambiéa Ios trabajadores
(capataces, maestros  jornales)conocen sus tareas, domian su érea y désarrollan de buena forma.
51 trabajo. Es decr, no debiese existi problemas para que el personal se desempegi. Pero, por
‘parte de los trabajadores, los conocimientos adquiidos han sido en base a su experiencis, ya que
& analizamos a edad de los encuestados prtenecientes a estos tres cargos, lamayoria, bordea los
30y 40 aios, existiendo obviamente excepeiones, de personas mis joveries (20 afios) que recién
seestin incorporando al mundo laboral. Entonces, se observa que 1a mayoria de los rabajadores.
tienen una experiencia aboral e varios aios, ya consoldads, que es su fente de conocimientos.
La empresa no ba hecho mayores aportes en tanto  Ia expansion de estos conocimientos, no ha
incursionado mayormente en el drea de cursos o capacitaciones para su personal.

Entre trabajadores comparten sus experiencias tanto laborales como personales y estin dis-
‘puestos a ayudar a todo aque infegrante muevo que se presente, asi como {ambién estin abiertos 3
1a posibilidad de ransmiftr sus conocimientos porque dicen senfirse aptos para ell, de becho no.
guardsn sus conocimientos por temor a ser despedidos, todo Lo contrario, lo comparten con sus
‘pares Io que les permite s Levar a cabo sus fareas y solucionar los problemas que se presentan

en conjunto.

Finalmente, cabe destacar que el personal esté abierto al conocimiento, se sienten aptos para
ransmitirlo, tienen Ia experiencia necesaria, existe hambre de saber y es de vitl importancia que
i el recurso humano muesta interés por ello s le fome en cuenta para surgir. Una commmidad
laboral que se inclna por aprender merece ser apoyads.

CONCLUSIONES

La gestén del conocimiento 1o es un concepto de este siglo, sino que exise desde que los
ancestros de Ia humanidad comenzaron a utlizar el lenguaje para expresar pensamientos y emo-
ciones, por 1o tanto, el hablar de gesién del conocimiento 5o e mievo, sino que é5 um fema que se
a desarrollado solo de form implicita por parte d Ia empresa.

El hombre se diferencia de los demis seres vivos por su ineligencia y su capacidad para apren-
der de forma cosciente. De i que I evolucién delser humano haya estado unida a Ia creacicn
de conocimiento. En sus origenes el hombre carecia de una base de conocimiento y por ello
aprendia experimentando, a medida que iba scumulando este conocimiento su proceso de apren.-
dizajese facilitaba, es deci el stock de conocimiento permite al hombre crear muevo conocimiento
que a 5 vez se va acumulando.

Ingenieria y Construcciones Santa Fe, empresa objeto de analisis en el presente estudio, posee:
‘una participacion relevante y consolidada de mercado  nivel regional, (Regién de Maule) sin em-
bargo, reqiere evolucionar a un estlo de administracion corporafiva para convertirse en un agente
relevante de mercado a ivel nacional.

i bien basta ahors, el crecimiento experimentado por s empresa ha sido  pasos agigantados,
de no realizar modificaciones, seguramente hipotecari sus posibilidades de crecimiento en un
futuro, y que se est viviendo en 1 era el conocimiento y el capital mas importante es nfangible
(conocimiento), que sélo 1o posee el recurso humano.
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Resumen

El desarrollo de un sistema de gestion del conocimiento al interior de una organizacion, se fra-
Ghuce en recopila; almacenar.y transferi aquellos conocimientos que le permiten a una empresa
‘generar prodictos o servicios de alto nivel de calidad y safisfaccion, fanto para trabajadores
como para clienes. Este estudio se ha llevado a cabo en Ingenieria y Construcciones Sania Fe
'S4, empresa que se dedica especificamente a construir obras viales. Para las empresas lo mas
importants ademds del activo tangible, debiera ser el activo inangible, o sea, el capital humano.
ypor Io cual s de gran importancia aumentar dicho capital, para ellose debe gestionar el con-
ocimientoy tener como resuliado final el aumento del valor de la empresa. Una ve: analizada la
organizacion, se identifican las falencias y se entregan recomendaciones que la empresa puede
tomar en consideracién para mejorar y ser competiiva en el mercado en que est imvolucrada.

Palabras claves: Gestin del conocimiento, Conocimiento ticito, Conocimiento explicito, Valor
‘de una empresa, Tecnologia de la informacicn.

Abstract

Developing a knowledge management system within an organization requires etrieving, keeping
‘and transferring the kmowleds that allows the company to produce high-quality and ~sasfaction
products and services, both for its employeas as well asfo s clents. Tis study was carried outby
Ingenieriay Construccion Santa Fe LLC, a road consiniction company. For companies ike thi,
besides tangible asset, ntangble asses —Le. human capital should be of ufmost importance for
chly managing knowledge management and increasing company s value. Once the organization
has been analyzed and fiaws have been identifie, suggestions are delivered for the company to
take them into consideration, use them to improve and be compeitive info the market it operate.

ey Wonds: Imowledge managemen, tacit knowledge, explicit nowledge, a company's vale,
information technology:
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‘Con el tiempo esta idea fue madurando y a aiz de Ia necesidad de insiuceién que requerian las
‘mevas labores, tanto en el campo como en I ciudad, fue necesario enfregarle conocimiento a la
‘mano de obra que se utiizaba para los distntos tipos d tareas. Esto se ntensificd cada vez mis,
hasta Ia legada de Ia revolucion indusirial, a que significé un cambio de ideologia y formas de
organizacion, como también en a adquisicion, so y fransmisién del conocimiento,

‘Luego de la revolncién industial hubo grandes cambios en I estructura de las organizaciones,
asi como en Ia administracién el comportamiento. Estas transformaciones marcazon |a manera
de administrar los recursos humanos.

Durante el siglo XX, podemos encontar tres eras organizacionales distintas que permifiin
conocer las mevas précticas y losofias para lidir con 1as personas que participaban en las orga-
nizaciones: I era industrial clisica, I era industrial neoclisica y 1a era dl conocimiento.

Era de la Industrializacion Clisica

Ocurrid Iuego de Ia revolucién industrialy se extendid hasta s décads de 1950. Su principal
caracteristica e infensifcar el fenémeno de I industrilizacién en el mumdo entero y provocd el
surgimiento de los paises desarrollados o industializados. En ese argo periodo de crisis y de pros-
‘peridad, s empresas optaron por tna estructura organizacional burocrafics, que se caracterizb por
el formato piramidal y centralizador que daba importancia a la departamentalizacion funcional,
1a centralizacien e las decisiones en Ia cispide de I jerarquia y el establecimiento de regls /o
reglamentos interos para disciplinar y estandarizar e comportamiento de las personas.

‘Elmundo se caracterizo por cambios pausados, progresivos y previsibles que ocurrian de forma
gradual, lenta e inexorablemente. El ambiente que envolvia a as organizaciones era conservador y
s orentaba a mantener el status. No existian desafios externos, debidoalrelativo grado de certeza
que se tena enlos cambio, o que permitia s organizciones mirar a su nferiory preocuparse
por Ios probemas de produceicn. La eficencia era I preocupacién bisica y para alanzara, se
requerian medidas para Is estandarizacion  Ia simplificacien. asi como Ia especializacién de s
‘mano de obra que pemitiera mayores escalasde produceion y menores cosos

Era de la Industrializacién Neockisica

Periodo que se extiende enire los afos 1950 y 1990 iniciada después de a segunda guerra
‘mundial, coando el mundo comenz a cambiarcon gran nfensidad. Las ransaciones comerciles
{omaron rumbos intermacionales, acentuando I competenca nire s empresas.

Se sustitays a teoria clisica de Ia adminisracién por Ia neoclisica y Ia teoria estructuralista
redimension al modelo burocritico. E viejo modelo centralizador y piramidal que se ulizo para
dar formas a las estracturas organizacionales se hizo demasiado rigido y lento para seguir el ifmo.
de las transformaciones. Para incentivar a innovacien se intentaron muevos modslos como por
ejemplo el matricil; que era una especie de ramificaciones en que se va subdividiendo 1 organi-

Era del Conocimiento

Comenzs enla década de los 90 y abarca hasta Ia sctualidad. La principal caracteristca es la
‘velocidad con que ocuren los cambios. La tecnologia de 1 informacion rajo desarrollos impre-
visibles y convirto al mundo en una aldes global, solo comparable con el impacto de a revolucion
industialen su época.
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