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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio contiene los pasos previstos en la investigacion cientifica,
mediante los cuales se sustenta los criterios que contribuyeron a disefiar un Modelo
Metodolégico cientifico para gestionar el conocimiento que se genera, produce y
desarrolla en la Industria Alimentaria en el Peru, en virtud a que la industria
alimentaria en nuestro pais, se encuentra en un crecimiento sostenido y constituye

un sector con proyeccion hacia los mercados globales.

El Modelo se disefa siguiendo los principios de la Teoria Incremental del
Conocimiento TIK, que considera al ser humano como el origen de todo
conocimiento que se produce dentro de la organizacion y sostiene que la gestion
sistematica del conocimiento deviene necesariamente de gestionar racionalmente el
talento, la inteligencia y el conocimiento previo, contenidos en cada persona que

pertenece al sistema humano de la organizacion industrial.



EXECUTIVE SUMMARY

The present study, contains the steps anticipated in the scientific research, by
means of which it sustains the criteria that contributed to design a scientific
Methodologic Model to manage the knowledge that is generated, produce and
develop in the Alimentary Industry in Peru, in virtue, to that the alimentary industry,
in our country, is in a maintained growth and constitutes a sector with projection

towards the global markets.

The Model is designed following the principles of the Incremental Theory of the
Knowledge TIK, that considers to the human being like the origin of all knowledge
that takes place within the organization and maintains that the systematic
management of the knowledge necessarily happens to rationally manage the talent,
intelligence and the previous knowledge, contents in each person who belongs to

the human system of the industrial organization.



INTRODUCCION

En una sociedad del conocimiento como la actual, la tendencia natural de
crecimiento con desarrollo de las organizaciones industriales de competencia
mundial, es sostener su realidad productiva y competitiva sobre métodos
adecuados de gestion del conocimiento que producen. Las revoluciones
industriales, se dan a partir de un cambio traumatico de paradigmas, la era internet
ha acortado la distancia entre el saber y el no saber, al permitir que el ser humano
de éste siglo a través de las TICs descubra sus posibilidades atributivas industriales
y entienda que los esfuerzos tecnoldgicos individuales deben permanentemente

retroalimentarse y por lo tanto deben ser compartidos.

Asi mismo, las organizaciones como totalidades corporativas estan dejando de
tener la concepcion cosmoldgica de que la actividad laboral industrial se debe
presupuestar por su contribucidn mecanicista, considerando al ser humano
industrial como un factor productivo de cantidad y esta asumiendo rapidamente el
concepto de que es un factor productivo, pero de calidad. En ese sentido, la
implementaciobn de metodologias para gestionar el conocimiento en las
organizaciones de negocios industriales se van incrementando rapidamente y ese
es el resultado de la comprension corporativa sobre que el conocimiento propio es

una fuerza insustituible y sobre todo que el origen de ésta fuerza, es el ser humano.

Hasta ahora, el desarrollo y la implementaciéon de metodologias para la gestion del
conocimiento se viene dando a nivel de la gran industria. Y pareciera que es casi
imposible, por ahora, la aplicacién de una metodologia estandar en las MYPES. El
proposito de este trabajo es universalizar una metodologia que éste al alcance de la
pequena industria y el sustento de ello, es que las fuerzas sobre las que se sostiene

la metodologia de gestion de la generacién, desarrollo, producciéon y progresion del



miento que se propone son fuerzas universales, tales como: el talento, la

i ligencia y los conocimientos previos.

La investigacion se realizd frente a la necesidad que tienen los negocios
industriales de alimentos en el Peru de contar con nuevos métodos que permitan
medir, controlar y evaluar el conocimiento que genera. El resultado ha sido el
diseno de un Modelo Metodoldgico de Gestion del Conocimiento. Acotado el ambito
de estudio, definimos el objeto de este trabajo que es proponer un conjunto de
métodos que contribuyan a mejorar, modificar y potenciar las capacidades para
aprender, innovar y diagnosticar de los trabajadores industriales y por extensién de
la organizacion. Estos meétodos se proponen considerando a las caracteristicas
atributivas del ser humano: capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades vy
destrezas como la esencia a partir de las cuales se puede establecer métricas a-

dimensionales que nos permitan medir el Conocimiento.

Definido el problema, sistematizamos el estudio mediante interrogantes que
proponen una estructura logica para resolverlo, este paso de la investigacion fue
decisivo para determinar las dimensiones del estado del arte sobre el tema, asi
establecimos los puntos clave para investigar y comprender el problema. El estudio
de las propuestas tedricas y practicas y las tendencias que existen sobre el
conocimiento y la gestion del conocimiento nos ha facilitado la construccion de un
marco tedrico que a su vez ha facilitado la identificacién de los factores y las
variables que afectan al conocimiento que se genera en cada puesto y estacion de
trabajo a partir de las relaciones atributivas que requiere un trabajador para realizar

una determinada tarea, actividad o funcion.

La definicién de los factores y variables que intervienen en el movimiento evolutivo
del conocimiento y en la gestion del conocimiento requirieron de un sustento
cientifico, para ello, establecimos la estructura categorial de las ciencias que han
sido consultadas para disenar el modelo. El estudio empezo6 por la observacion y
analisis de las operaciones que realiza una persona en un determinado proceso
productivo con el propésito de identificar los atributos, las competencias y el
comportamiento de esta persona a la que llamaremos “trabajador’. Para la

conceptualizacidon de estas caracteristicas atributivas humanas industriales, hemos



do las teorias y aplicaciones planteadas por la Ingenieria Industrial, la
Ingenieria Conductual y la Psicologia Organizacional o Industrial y la Ingenieria de

Sistemas.

El alcance de la investigacion llega hasta la estructuracion de la informacion, su
utilizacion en el disefio del modelo y en la simulacion de la aplicacién del modelo.
Para la implantacion del Modelo que propone gestionar la generacion, el desarrollo,
la produccion y progresion del conocimiento en un negocio industrial de
competencia mundial se imprescindible implementar el Area de Gestion del
Conocimiento como una entidad funcional. Esto principalmente porque es necesario
determinar las caracteristicas atributivas de cada persona que forma el sistema
humano de la organizacion y administrarlas cientificamente para que generen
conocimiento. Para el monitoreo de la evolucion atributiva del trabajador es
necesaria la automatizaciéon del manejo de la informacién y la formulacién de

modelos de calculo mediante un modelo de software especifico.

La gestion de cada uno de los procedimientos propuestos por el Modelo debe ser
permanente, ya que el Conocimiento cuando deriva en un producto o servicio util
tiene una evolucion ininterrumpida, en el marco dinamico en que el conocimiento
que hoy es nuevo manana sera previo. Por ello se sugiere que la Gestion del
Conocimiento sea un Area Funcional y el Gestor del Conocimiento tenga la
capacidad para proyectar las herramientas que sean necesarias y utilice las que
provee la ingenieria para calcular, controlar y evaluar los movimientos de variables
tales como: el Talento, la Inteligencia, el Conocimiento previo, la Capacidad
Intelectual, la Dimension Humana, la Capacidad para aprender, la Capacidad para
innovar, la Capacidad para diagnosticar, el Conocimiento nuevo, la Realidad

Productiva y la Realidad Competitiva.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

A mediados del siglo XX, después de la segunda guerra mundial, el desarrollo
industrial presenta una fractura, industrias emblematicas como la alemana y la
japonesa estan colapsadas y se incluye en esta debacle emporios industriales
como las industrias: inglesa, francesa y sueca. Como hecho histérico consideramos
que este es el punto critico a partir del cual se entiende que para la reconstruccion
industrial en el corto plazo, es necesario contar con todo el potencial intelectual
disponible. En los anos siguientes, hasta la década de los sesenta, los efectos
practicos de esa vision se traducen en la comprension de que el conocimiento es un

recurso aprovechable, enfoque que continua en estudio.

A partir de investigar sobre muchas propuestas tedricas y extensos estudios sobre
el conocimiento y la gestion del conocimiento, encontramos que le verdadero
problema desde nuestro punto de vista es no entender al conocimiento como una
fuerza natural ilimitada y sin restriccion con propiedades esenciales en sentido
absoluto, esto es, que excluye toda comparacion con otros elementos o fuerzas que
forman parte de la naturaleza humana, tales como: el ser, el saber, el hacer o el
saber hacer y que se origina unicamente en el ser humano quien lo convierte por su

voluntad, actitud y autodeterminacion, en un recurso natural aprovechable.

El comprender la importancia del conocimiento en la industria como un recurso
explotable, sugiere el hecho de comprender y gestionar otras fuerzas naturales
propias del ser humano, tales como el talento, la inteligencia y los conocimientos

previos. Actualmente, en las industrias de competencia mundial el trabajador es
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ndido como una persona independiente en su pensamiento pero que debe ser
parado, entrenado y principalmente formado en funcion a los objetivos
corporativos, entiéndase por objetivos corporativos a los objetivos comunes donde
el capital y el trabajo no actuan como factores que modifican los resultados sino

como herramientas para lograrlos.

En ese marco de comprensiéon, surge una nueva corriente de pensamiento
industrial que introduce el valor de los activos intangibles, como el conocimiento y la
capacidad intelectual, como capital intelectual susceptible de ser contabilizado y
utilizado como un activo para conseguir financiamiento. En nuestro pais, los
gestores de la industria que se orienta hacia los mercados globales como la
agroindustria, la industria alimentaria o la industria textil, estan comprendiendo que
el ser humano especializado es el eje a partir del cual se puede plantear una

estrategia de diferenciacion atributiva, tal como lo ha entendido la India o la China.

De tal manera, que como solucion al problema planteado, no considerar al
conocimiento como una fuerza natural, surge la propuesta de conocer el perfil
atributivo de cada persona que forma el sistema humano de la organizacién, de
esta manera si se estaria en condiciones de medir el capital intelectual con el que
se cuenta y planear la generacion del conocimiento que son capaces de crear e
incluirlos en sus procesos de transformacién y desarrollo a través de mejoras e
innovaciones que tienen ese origen. Pero el conocimiento no solo se genera, se
tiene que desarrollar y producir. Desde ese enfoque es indispensable considerar al

conocimiento:

Primero, como una fuerza natural que tiene su origen en el ser humano y que, por

lo tanto, es particular e infinita;

Segundo, como un recurso mejorable, susceptible de ser utilizado para producir un

conocimiento nuevo;
Tercero, como un activo transferible, que es cotizable y que genera valor;

Cuarto, como un factor esencial en la creacion de la ciencia y en la producciéon de

tecnologia, y



Quinto, como una variable estratégica que define el nivel de liderazgo vy

competencia de la organizacion.

Estas razones hacen imprescindible la implementacion de la Gestién del
Conocimiento como un area funcional que considere al ser humano como el
proveedor de las capacidades atributivas necesarias para producir el conocimiento
que haga a la organizacion capaz de competir con otras organizaciones globales.
En ese sentido, se requiere de plantear, disenar e implantar modelos de gestion del
conocimiento que contengan métodos practicos y especificos para gestionar estas

capacidades atributivas.

Como otra arista del problema, encontramos algunos modelos de Gestion del
Conocimiento que, desde nuestro punto de vista, en realidad son modelos de
Gestion de la Informacion, si bien es cierto es importante organizar, administrar,
controlar, evaluar, conservar y difundir la informacion que es util, su proyeccion esta
equivocada, porque se utilizan experiencias vividas en realidades muchas veces
diferentes a las actuadas y que no suficientes para que el trabajador haga

propuestas de mejoras o innovaciones.

En ese sentido, el factor de diferenciacion entre las organizaciones de competencia
mundial no esta en la calidad o cantidad del capital humano o capital intelectual con
el que cuenta sino en organizar, administrar, valorar y controlar los recursos que
promueven el conocimiento a partir de la gestion de los atributos del talento, T, de
la inteligencia, |, y de los conocimientos previos, C,, de cada una de las personas
que forman el sistema humano de la organizacion. Visto de otra manera, el ser
humano es un factor de diferenciacion productivo y competitivo siempre y cuando
aporte su capacidad para generar conocimiento, proponga mejoras continuas y
exista una respuesta oportuna en la organizacion para aceptar, implantar y convertir
dichas propuestas de mejora en una cadena de innovaciones practicas a través de

la gestion del conocimiento.

Otra arista del problema es que técnicamente, bajo el enfoque de la gestion del
conocimiento una persona puede desarrollarse como trabajador en cualquier

industria, sin embargo, cada organizacion y cada gremio tiene sus particularidades
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s que obedecen a un determinado contexto cultural. Asi tenemos que un
trabajador del sector minero manejara cédigos distintos de comunicacién vy
transferencia tecnoldgica al de un trabajador del sector agroindustrial y distintos al
de un trabajador textil. Sin embargo, el comportamiento laboral individual y colectivo

respecto a principios y valores éticos, morales y civicos es el mismo.

Para efectos de esta investigacion y plantear una propuesta de solucion al
problema expuesto, se selecciond a la industria alimentaria como contexto
referencial. En el Boletin Sectorial de Industrias Alimentarias del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo’, se define a la industria de alimentos como: “el
conjunto de actividades industriales que abarca el tratamiento, la transformacion, la
preparacion, la conservacion y el envasado de productos alimenticios. Es una
actividad que depende en gran medida de la agricultura, la pesca y la ganaderia”.
Asi mismo, elegimos a la industria alimentaria porque es la que en términos
relativos, en nuestro pais, viene creciendo con mas solidez, 5% al afio a pesar de la
crisis mundial, y porque ademas presenta los siguientes vectores de interés para

esta investigacion:

1. El perfil del trabajador y su contribucion en el mejoramiento de los sistemas de

produccion a través de su actitud para aprender; y

2. El interés de las organizaciones para reorientar su filosofia hacia la inclusion

social con una vision global.

Por un lado, se observa que la dinamica de la industria alimentaria esta ligada al
crecimiento y desarrollo rural, a su productividad y competitividad debido
principalmente al esfuerzo de los trabajadores por lograr estandares de excelencia
en la produccion agricola y por otro lado, las organizaciones agroindustriales se
preocupan de formalizar sus protocolos de calidad ambiental y de captar, reclutar,
especializar y dar estabilidad a un grupo social con gran potencial pero sin muchas
oportunidades. Asi tenemos, que en los ultimos cuatro anos solo la agroindustria ha
integrado mediante la especializacion a mas personas que cualquier otro sector, lo

que ha contribuido a reducir los niveles de pobreza en 7%, segun el INEI, en

1
http://www_projoven.gob.pe/d escargas/PDF/boletines/alimentos. pdf



espacios no urbanos. Esto pone en evidencia la necesidad, que existe en el Peru,
de una ingenieria industrial que introduzca ciencia y tecnologia con sentido social,

en el ambito rural, pero con proyeccion global.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

De lo expuesto en el planteamiento del problema, este se puede formular mediante

la siguiente interrogante:

¢En qué medida la gestiéon de los atributos del talento, la inteligencia y el
conocimiento previo de cada una de las personas, que forman el sistema humano
de una organizacién industrial de alimentos contribuye en la gestion del

conocimiento que genera?

1.3. SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

Con el propésito de establecer las relaciones de causa-efecto y de efecto-
consecuencia y facilitar la investigacion hemos creido por conveniente clasificar los

atributos del talento T, de la inteligencia | y del conocimiento previo C, como:

Basicos, aquellos que caracterizan a un trabajador al realizar una tarea, y

Transversales, aquellos que caracterizan al trabajador cuando realiza una tarea en

equipo.

A partir de esta clasificacion atributiva, se plantea cuatro interrogantes:

1.  ¢En qué medida la gestion de los atributos basicos de T, | y C, contribuye con
la medicion de la generacion del conocimiento del trabajador en una

organizacion industrial de alimentos?

2. ¢En qué medida la gestion de los atributos basicos de T, | y C, contribuye con
la medicion de la generacién del conocimiento del sistema humano que forma

el cuerpo de una organizacién industrial de alimentos?
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3. ¢En qué medida la gestion de los atributos transversales de T, | y C, contribuye
con la medicion de la generacidn del conocimiento del trabajador en una

organizacion industrial de alimentos?

4. (En qué medida la gestion de los atributos transversales de T, | y C, contribuye
con la medicion de la generacion del conocimiento del sistema humano que

forma el cuerpo de una organizacion industrial de alimentos?

Entiéndase por generacion del conocimiento a la evolucion ininterrumpida del

conocimiento, sea este usado adecuadamente o no.

De las observaciones preliminares, se ha inferido que tanto los atributos basicos
como los transversales de cada fuerza natural T, | y C, pueden identificarse como
patrones de competencia que luego al desarrollarse en el puesto o en la estacion
de trabajo se pueden convertir en patrones de comportamiento que gestionados
adecuadamente nos conducen a la generacién de un nuevo conjunto de atributos
de T, I y Cp, en un proceso ciclico que puede representarse segun el siguiente
esquema grafico:

Grafica 1
Proceso ciclico de transformacion atributiva
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Es a partir de la observacion de los patrones de comportamiento, que se pueden
identificar los atributos que utiliza o no utiliza el trabajador en una tarea
determinada. Los atributos que caracterizan a un trabajador expresan el perfil

atributivo del mismo. Asi tenemos que:

1. EIl Perfil Atributivo Basico, PAB, del trabajador representa al conjunto de

atributos basicos que lo caracterizan cuando realiza una tarea solo.

2. El Perfil Atributivo Transversal, PAT, del trabajador representa al conjunto de
atributos transversales que lo caracterizan cuando realiza una tarea solo en

equipo.

De esta manera, la gestién de los atributos del trabajador o de la organizacion
contenidos en las fuerzas naturales T, | y C,, tendra que estar dirigida a observar y
medir la variacion positiva su perfil atributivo, PA. El procedimiento establece que
se debe observar los atributos que el trabajador utiliza en un estado 1 antes de la
aplicacién de un PSCM?, y observarlos en un estado 2 después de la aplicacién del
PSCM. Mediante este procedimiento podemos medir las variaciones positivas del
PAB ylo del PAT de cada uno de los trabajadores del sistema humano de la
organizacion y del sistema humano mismo. Mientras que el PA del trabajador se
observan durante el proceso de fabricacion. EI PA del sistema humano se observa
después del proceso de fabricacién, cuando los productos y servicios nuevos son
vendidos y aceptados y el cliente vuelve a comprar el mismo producto o servicio,

Ello plantea las siguientes interrogantes a fin de facilitar la investigacion:

1. ¢En qué medida la variacion, inducida, de los atributos basicos T, | y C, del

trabajador influye en el Perfil Atributivo Basico, PAB, del trabajador?

2. ,En qué medida la variacién, inducida, de los atributos basicos T, | y C, del
trabajador influye en el Perfil Atributivo Basico, PAB, del sistema humano de la

organizacion?

2 pscwMm, Programa de Sensibilizacion, Capacitaciéon y Motivacion bajo el enfoque de la gestién del conocimiento

debe entenderse como el mecanismo utilizado para enervar la actitud del trabajador hacia la potenciacién de
sus atributos.
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3. ¢En qué medida la variacion, inducida, de los atributos transversales T, |y C,

del trabajador influye en el Perfil Atributivo Transversal, PAT, del trabajdor?

4. En qué medida la variacion, inducida, de los atributos transversales T, Iy C,
del trabajador influye en el Perfil Atributivo Transversal, PAT, del sistema

humano de la organizacion?

Con el propodsito de simplificar la investigacion se han discriminado estas
interrogantes por la clase de atributo —basico o transversal-y por la fuerza natural —
talento, inteligencia y conocimiento previo— con la que estan involucradas. De tal
forma, que en el disefo del modelo se han considerado dos bloques de
investigacion: uno para los atributos basicos que se pueden observar en un
trabajador y otro para los atributos transversales que solo se observan en el

trabajador cuando se desarrolla en el trabajo en equipo.

De esta manera se pueden observar cada una de las fuerzas naturales: talento,
inteligencia y conocimiento previo en su dimension natural, es decir, al ser humano
como sujeto operatorio individualizado relacionado a una funcion especifica y al ser
humano como sujeto operatorio social vinculado a una funcidn colectiva. Asi
tenemos que descubrir el PAB y el PAT del trabajador es de suma importancia, su
medicidon mediante el modelo propuesto nos conducira al desarrollo de los métodos
de calculo para determinar todas las variables que afectan a la generacion,

desarrollo, produccion y progresion del conocimiento.

1.3.1. INTERROGANTES DE LA INVESTIGACION RESPECTO A LOS
ATRIBUTOS BASICOS

1.  ¢Qué efecto tiene la variacion, inducida, de los atributos basicos del talento en

el comportamiento del trabajador durante el proceso de fabricacion?

2. ¢ Qué efecto tiene la variacion de los atributos basicos de la inteligencia en el

comportamiento del trabajador durante el proceso de fabricacion?

3. ¢Que efecto tiene la variacion de los atributos basicos del conocimiento

previo en el comportamiento del trabajador durante el proceso de fabricacién?
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1.3.2. INTERROGANTES DE LA INVESTIGACION RESPECTO A LOS
ATRIBUTOS TRANSVERSALES

1. ¢ Qué efecto tiene la variacion de los atributos transversales del talento en el

comportamiento del trabajador durante el proceso de fabricacion?

2. ;Qué efecto tiene la variacion de los atributos transversales de la inteligencia

en el comportamiento del trabajador durante el proceso de fabricacion?

3. ¢ Qué efecto tiene la variacion de los atributos transversales del conocimiento

previo en el comportamiento del trabajador durante el proceso de fabricacion?

Para responder estas interrogantes el modelo propone un conjunto de
procedimientos o reglas universales de naturaleza matematica que permiten, a
través de un sistema de medidas o métricas, determinar y medir las variaciones o
incrementos que indiquen una modificacion positiva de las fuerzas que componen

el conocimiento T, | y C,,, de cada trabajador de la organizacion.

1.4. DEFINICION DEL PROBLEMA CENTRAL

El problema central es que en las empresas u organizaciones de negocios
industriales de alimentos no se aplica ningun método cientifico que determine vy
mida la progresion del conocimiento ni se gestiona el conocimiento que produce la
organizacion a partir de la gestion del talento, la inteligencia y el conocimiento

previo de cada trabajador de su sistema humano.

1.5. ARBOL DE PROBLEMAS

El problema central aqui planteado es un problema tedrico-practico, por cuanto se
requiere proponer una argumentacion tedrica causal a un problema de caracter
practico. En esa direccion, la técnica del arbol de problemas permite, mediante un
analisis logico deductivo a partir de la comprension de la declaracion del problema
central, determinar las posibles causas que producen el problema y los efectos que

se derivan de él.
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La construccién del arbol se inicia con la declaracién del problema central, ver
Diagrama 1. A partir de ello, se identifican las posibles causas sin distinguir si son
directas o indirectas. Luego se identifica el grado de importancia de las causas. En
este caso se precisa cada causa y su efecto con una declaracion objetiva, que por

lo general, se inicia con un verbo en infinitivo.
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1.5.1. ANALISIS DE LA CAUSAS

1.5.1.1. CAUSAS INDIRECTAS

1. “La investigacion para determinar un modelo que, a través de métricas,

contribuya a gestionar el conocimiento continua, pero sin éxito”.

Esta causa indirecta se explica con el siguiente resumen publicado por la Camara

de Comercio de Valencia®, Espaiia:

¢ Como gestionar el conocimiento en mi empresa?

A finales de 1999 el Instituto de Maquinas Herramienta inicio un proyecto de
implantacion de un sistema de gestion del conocimiento. Como resultado de
un diagnostico se identificaron cinco dominios relacionados con la gestion
del conocimiento: la cultura de la organizacion, las competencias, las
necesidades del cliente, la identificacion y explicitacion del conocimiento. A
lo largo de 2000 el proyecto ha permitido, entre otras cosas, definir las
competencias estratégicas de los profesores y de todos los perfiles
profesionales, se ha implantado un proceso de observatorio tecnologico con
la utilizacion de un sistema de inteligencia artificial, se han definido las
caracteristicas culturales que mas inciden en el trabajo del conocimiento, se
han disefnado varias herramientas para la capitalizacion de la experiencia y
se ha formalizado el conocimiento adquirido en la experiencia. La
experiencia del IMH puede ayudar a las empresas que se plantean la
manera de abordar este tema. Para el autor: «La gestion del conocimiento
es compleja, lo complejo no es imposible. Debemos aceptar que es un

camino, y no un objetivox

Este pensamiento sintetiza el caracter operativo de la gestion del conocimiento, que
es la necesidad de descubrir y definir con claridad qué elementos relacionados con

el conocimiento debemos gestionar y la posibilidad de expresarlos mediante una

3 . . - . . . .
Cémara de Comercio de Valencia, Espana, Revista Recursos Humanos, Articuo ¢Como gestionar el
conocimiento en mi empresa?, Iriarte, Mariano, Enero 2001.
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notacion numérica a fin de establecer el método cientifico que nos permita

administrar, organizar, valorar, controlar y retroalimentar su progresion.

2. «Asumir que la recoleccion de informacion cualitativa y cuantitativa en el puesto

de trabajo constituye el saber y la unica fuente del conocimiento».

Respecto a esta causa indirecta debemos tener en claro que el saber especifico es
una entidad que representa todo lo aprendido mediante el estudio o la observacion
sobre la industria especifica en la que esta involucrado el trabajador. Ello incluye los
materiales, procesos, productos; la conservacion; el traslado; la presentacion, etc.,
y, por lo tanto, constituye un elemento del conocimiento que requiere informacion

infinita.

El trabajo es una entidad que representa al movimiento o la accién fisica y mental
para obtener un producto o servicio y, por lo tanto, también constituye un elemento
del conocimiento, pero a diferencia del saber, requiere informacion finita sobre la

tarea que se va a realizar.

Para el saber, la informacion es el fundamento, es decir, el principio o la base del
conocer, mientras que para el trabajo, la informacién es el argumento, es decir, el
razonamiento ordenado que se emplea para hacer. De esta manera, la informacién
recolectada en un puesto de trabajo a través de la observacién o la declaracion del
trabajador es informacion especifica, que es parte del saber pero no el saber mismo
y, por lo tanto, la informacion especifica en su estado natural de recoleccion no es
fuente del conocimiento, mas bien es fuente del saber especifico y del trabajo en
concreto, y ambos convergen en el desarrollo de la capacidad para aplicar lo

aprendido.

3. «Estimar que solo las evidencias y la légica en el analisis de la informacion

conducen a gestionar el conocimiento»,
En lo que concierne a esta causa indirecta debemos tener presente que ante el

resultado que no se puede negar, una evidencia como el desenlace de una accion,

operacion, proceso o producto percibido como bueno o malo, cualquiera sea su
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valor, el analisis de la informacién sobre ese hecho resulta ser el primer paso y no
el ultimo. Por lo que si el resultado del analisis indica que la informacién es util en el
sentido positivo, esta se podra sumar a otros resultados positivos y obtener una
informacién que sera eficaz para la generacion de conocimiento y por lo tanto para

su gestion.

En cambio, si el resultado del analisis de la informacion es inutil en el sentido no
positivo, es decir, que no sirve para nuestro proyecto, no se podra sumar a otros
resultados positivos, lo que significa que esa informacion, si bien no contribuye con
nuestro propoésito, puede ser util y suficiente para programar y planear como reparar
las operaciones o actividades que provocaron ese resultado y que una vez
reparados los errores, esas mismas operaciones o actividades provocaran la
informacién que dé los resultados positivos esperados. Por lo tanto, para que una
informacion sea util y eficaz en la gestion del conocimiento debe ser positiva, es

decir, debe util y por lo tanto, debe tener caracter atributivo.

1.5.1.2. CAUSAS DIRECTAS

1. «No se conoce un método cientifico de caracter universal que ayude a

gestionar el conocimientoy.

Sobre el tema de la gestién del conocimiento hay innumerables propuestas teéricas
que muchas veces se sobreponen unas a otras y por lo general derivan en la
gerencia de procedimientos especificos para negocios especificos y sectores
especificos. Esto lleva a que cada organizacion de competencia mundial trate,
desde su perspectiva, de desarrollar su propia propuesta que por lo general

mantiene en secreto.

Lo que se busca en esta investigacion es acercarnos a una teoria de caracter
universal que proponga un método cientifico general a partir de elementos
esenciales y universales que afecten a cualquier fenomeno que produzca
conocimiento y a su vez esté al alcance de todo tipo de industria sin importar su
tamano. En este sentido, la teoria incremental del conocimiento es lo que mas se

acerca a una propuesta de naturaleza universal porque se sustenta en elementos
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esenciales universales como son las fuerzas naturales contenidas en el ser
humano: el talento, la inteligencia y el conocimiento previo. Albert Einstein lo
expreso con extraordinaria lucidez: “No hay nada mas practico que una buena

Teoria”.

2. «Considerar a la informacién como saber y al saber como conocimiento».

Lo que se debe tener en claro es que la dimension del conocimiento tiene mas
alcance que la del saber y que la dimension del saber tiene mas alcance que la
dimension de la informacién. Dimension en el sentido de que a pesar de estar en el
mismo espacio y tiempo, la magnitud del conocimiento es distinta de la magnitud
del saber, y la magnitud del saber es distinta de la magnitud de la informacion.
Puede ser un dato y constituirse en la fuente de un saber que deviene en
conocimiento o puede ser una base de datos y no tener ninguna utilidad para
nuestro proceso. Alcance en el sentido de influencia en la generacion del
conocimiento mismo, que es el resultado no de un saber sino de muchos saberes, y
el saber es el resultado no de una informacion sino de infinidad de informaciones

asumidas como utiles en su formacién y objetivas en su aplicacion.

Asi tenemos, que la informacion para que sea util y se convierta en saber debe
necesariamente ser entendida y transformada. Este procedimiento es una
caracteristica del saber y es cuando la facultad de pensar y razonar del ser humano
opera en la informacion que origina el estudio o la observacion y la analiza, la
sintetiza y la transforma en un juicio que es la unidad nuclear del saber. Ahora bien,
en términos logicos se puede considerar a la informacion como una disyuncion
exclusiva del saber, que sirve para formar el saber pero que no es parte de él. Esto
implica que un enunciado es informacidon o es saber, pero no ambos. Por ejemplo,
cuando leemos las instrucciones para ensamblar un equipo, las instrucciones para
el que las lee es informacion; sin embargo, para quien las declard a través de un

juicio es saber y para quien ideo, diseno o construyo el equipo es conocimiento.
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1.5.3. ANALISIS DE LOS EFECTOS

1.5.3.1. EFECTOS DIRECTOS

1. «Se toman en cuenta informes de experiencias no comprobadasy».

La experiencia en la funcion productiva, por su naturaleza, no es conocimiento, mas
bien es una capacidad adquirida en la relacion dinamica que se da entre el trabajo y
el saber. El esfuerzo para producir a través del trabajo con el saber producir da
como resultado la experiencia. De esta manera, la experiencia no es lo que se
aprende con la practica; es la capacidad de aplicar, en la practica, lo aprendido con
la practica. Es decir, la capacidad para disenar, modelar, mejorar, modificar o
transformar algo que se aprendi6 en la practica y que necesariamente debe darse
en la realidad concreta con resultados positivos. Es por ello que no existe ni buena
ni mala experiencia, porque al ser una capacidad, en la funcion productiva, esta no

puede ser negativa.

Por ejemplo, si se dice que un profesor tiene 30 afos de experiencia pero sus
alumnos siguen desaprobando el curso, entonces lo que sucede es que no tiene
experiencia o no tiene la capacidad para modificar una situacion que ha progresado
negativamente. Cuando decimos que la experiencia del chofer nos salvo la vida es
porque el chofer tuvo la capacidad, en base a lo aprendido en la practica, de
realizar una maniobra y transformar una situacion peligrosa y negativa en una
situacion controlada y positiva. Por lo tanto, la experiencia debe ser comprobada
necesariamente en la practica. Asi mismo, mientras una experiencia no sea
demostrada en la practica quedara como una declaracion al nivel de un dato o una

informacion y estara sujeta a la valoracion de esa capacidad en su aplicacion.

2. «No se rescata el conocimiento que la empresa es capaz de producir».

En toda organizacion de negocios el eje central para generar conocimiento es el ser
humano. De su formaciéon en términos civicos, morales y éticos y de sus facultades
y capacidades en términos cognitivos e intelectivos depende la creacion del

conocimiento. Si bien esto es cierto, también es cierto que para rescatar el
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conocimiento que se genera y fomentar y potenciar los atributos de cada trabajador,
se requieren tres tareas esenciales: la definicion del perfil de la persona que la
empresa requiere, el reclutamiento de personas idoneas que coincidan con el perfil
requerido y la implantacion de la gestion del conocimiento como un lineamiento

operativo de la politica corporativa de la organizacion..

1.5.3.2. EFECTOS INDIRECTOS

1. «Se toman decisiones intuitivas y no analiticas, lo que aumenta el riesgo en el

resultado».

Cuando la informacién es insuficiente o tiene como origen experiencias no
comprobadas se condiciona la toma de decisiones a la intuicion o al presentimiento.
Estas decisiones tienen un grado de incertidumbre mayor que las decisiones
analiticas, que tienen un alto componente de racionalidad. El problema de tomar
decisiones intuitivas, con buenos resultados, es que no se sabe qué tan buenas son
las decisiones y por consiguiente los resultados. Por ello las organizaciones de
competencia mundial, para disminuir el riesgo en los resultados, descontando la
competencia del analista, desarrollan métodos para sistematizar la informacion y
por extension, para sistematizar la toma de decisiones.

2. «El crecimiento de la organizacion es relativo; se crece sin saber que se podria

crecer mas».

Carlos Sabino en su Diccionario de economia y finanzas define el crecimiento

econdmico en los siguientes términos:

«Concepto semejante al de desarrollo econémico aunque algo mas preciso
y menos amplio en su significado. El crecimiento alude simplemente al
aumento en ciertas magnitudes a través de las cuales se mide el
comportamiento global de la economia: ingreso nacional, producto
nacional bruto, etc. También son indicadores de crecimiento economico
otras variables mas especificas que sirven para mostrar la presencia de un
proceso de crecimiento (empleo, inversion, produccion de determinados

rubros, etc.). El crecimiento es, por lo tanto, un componente esencial del
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desarrollo economico, pero no cubre totalmente el significado de este
ultimo concepto, pues desarrollo implica también un crecimiento mas o
menos armonico de los diversos sectores productivos, la creacion de una
infraestructura fisica y juridica, la existencia de una mano de obra
adecuadamente capacitada y otros factores diversos, muchos de los
cuales no se pueden medir con una minima exactitud. Por ello el
crecimiento resulta un concepto mucho mas operativo que el de desarrollo,
esta menos sujeto a apreciaciones ideologicas y es, en ultima instancia, su

mas confiable indicador».*

Cuando “se toman en cuenta informes de experiencias no comprobadas” para
tomar decisiones intuitivas y no analiticas y “no se rescata el conocimiento que la
empresa es capaz de producir” es porque se ha descuidado la correcta formacion
de los elementos de su sistema humano o se desconocen sus potencialidades o no
se ha comprendido que el conocimiento es el Unico componente esencial en el
proceso de crecimiento con desarrollo, esto es, que hoy las organizaciones de
negocios industriales pueden crecer, relativamente, por la inercia del contexto o por
la influencia global, pero el desarrollo, que es lo que interesa para nuestra sociedad,
desde un punto de vista ontolégico, no depende de factores externos sino del
crecimiento progresivo y armonico de todas las personas que forman su sistema
humano productivo y para ello es necesario que haya personas comprometidas y
capaces de conducir de manera cientifica sus competencias. Asi, en la gestién
cientifica del conocimiento, una condicidén imperativa es gestionar adecuadamente
las tres fuerzas contenidas en cada trabajador de la organizacion: su talento, su
inteligencia y su conocimiento previo a través de la preparacion y el entrenamiento

de sus condiciones fisicas, cognitivas, intelectivas y psicologicas.

* Sabino, Carlos. Diccionario de economia y finanzas. Caracas: Ed. Panapo; 1991. Disponible en:
http://www.eumed.net/cursecon/dic/dic-cs.htm
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1.5.3.3. EFECTO FINAL

«Ser una organizacion no competitiva».

Una organizacion no competitiva esta destinada al fracaso porque en un mundo
globalizado solo crecen y se desarrollan las organizaciones competitivas. Una
organizacion de negocios industriales de competencia mundial, productivamente
eficiente y competitivamente eficaz requiere tres atributos esenciales: debe poseer
el talento para ser creativo a lo largo de su cadena productiva, debe ser Inteligente
para tomar decisiones adecuadas y adelantadas a sus competidores y debe ser
capaz de producir conocimiento nuevo de manera ininterrumpida. Es evidente que
el costo de las horas empleadas en aplicar programas de sensibilizacion individual
y/o especial para que el trabajador sea consciente de que es capaz de producir
conocimiento, es alto. En paises en desarrollo como el Perd, las barreras culturales
las ponen la mayor de las veces las mismas personas. De ahi la necesidad de

reclutar personas con potencial y no trabajadores potenciales.

Asi, las organizaciones que crecen y se desarrollan bajo el enfoque de la gestion
del conocimiento y de la ventaja competitiva diferenciada por el conocimiento deben
enviar senales claras a la sociedad en relacién con las personas que necesitan para
enfrentar la competencia mundial. Esas personas deben tener atributos ligados mas
al talento, a la inteligencia y al conocimiento que a la potencia fisica en labores
rutinarias y no rutinarias. Las costumbres y las tradiciones se entregan de
generacion a generacion e histéricamente son susceptibles de ser cambiadas o
modificadas. El Peru cuenta con personas extremadamente creativas, y es el rol de
la ingenieria orientarlas cientificamente hacia un protagonismo consciente, frente a
la realidad productiva y competitiva de la mundializacion, esto es, que la industria
de paises en desarrollo como el nuestro para ser productiva y competitiva debe
introducir en su matriz de produccion elementos socio ambientales como la
certificacion de su aprendizaje, la proteccion de sus activos naturales y el
mejoramiento permanente de la condicién bio-psico-social de las personas que

forman el sistema humano de la industria en general.
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CAPITULO Il
OBJETIVOS DEL ESTUDIO

2.1. CICLO DEL PROCESO DEL ESTUDIO

Planteadas las interrogantes de investigacion y definido el Problema Central,
disponemos de un procedimiento basado en las Directrices del Estudio que son: el
Problema Central, la Pregunta Central y la Hipotesis de Trabajo con la finalidad de

determinar el Objeto del Estudio y el Sujeto del Estudio.

Diagrama 2. Ciclo del Proceso del Estudio

Objeto Sujeto
Problema Hipdtesis Q del [> del
Central de trabajo Estudio Estudio

2.2. PREGUNTA CENTRAL

¢En qué medida la gestiéon del talento, de la inteligencia y de los conocimientos
previos de cada una de las personas que forman el sistema humano de una
organizacion industrial de alimentos contribuye en la gestion del conocimiento que

genera?

2.3. HIPOTESIS DE TRABAJO

Tal como se plantea la pregunta central se asume la existencia de una relacion
atributiva ininterrumpida entre T, | y C,, y el conocimiento nuevo C, que es capaz de

generar cada persona dentro de la organizaciéon. Frente a este razonamiento y en
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esta instancia de la investigacién, que todavia es a nivel cualitativo, podemos
plantear el supuesto de que: “la suma de los atributos del talento, la inteligencia y el
conocimiento previo de las personas que forman el sistema humano de una
organizacion industrial es la que genera el conocimiento nuevo que deriva en
mejoras o innovaciones, para ello, en la practica tendria que establecerse una
matriz de férmulas que representen métricas a-dimensionales a manera de
indicadores que permitan interpretar todas las variables que intervienen en el

proceso.”

2.4. ESTADO RELACIONAL DEL SUJETO DE ESTUDIO CON EL
OBJETO DEL ESTUDIO

La identificacién del Sujeto de Estudio nos permite contextualizar la investigacion y
acotar el ambito o sector productivo a estudiar en un puesto o estacién de trabajo.
La del Objeto del Estudio se plantea a partir de la hipotesis de trabajo que nos
permite expresar un deseo o motivo para mejorar, modificar o cambiar un aspecto
especifico del sujeto que en este caso sera: disefar un modelo metodoldgico
cientifico que mediante métricas a-dimensionales a manera de indicadore nos
habilite para gestionar T, I y C, y la generacion, desarrollo, produccion y progresion

del conocimiento C, en cada puesto o estacion de trabajo de toda la organizacion.

Diagrama 3
Relacion entre el Sujeto y el Objeto del Estudio

Sujeto de Estudio Objeto del Estudio
Organizacion de negocios industriales de Disenar un modelo metodoldgico cientifico que
alimentos, pre-cocidos y congelados, salsas, mediante meétricas a-dimensionales nos habilite
pastas y fideos. [::,I para gestionar T, | y C, y la progresion del

conocimiento C,, la generacion, desarrollo,
produccion y progresion de conocimientos nuevos
C, en cada puesto o estacion de trabajo y en toda
la organizacion.

2.5. DETERMINACION DEL OBJETIVO DEL ESTUDIO

Se determina el Objetivo del Estudio, mediante un proceso de derivaciéon logica
condicional, a partir de conocer el problema central, su posible solucion, la meta de

la solucién, el sujeto del estudio y el objeto del estudio, ver diagrama 4.
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Proble

Diagrama 4
Proceso para determinar el Objetivo del Estudio

Posible Sujeto Objeto
Centr Solucién del del
Estudio Estudio

debe contener las variables mas importantes del estudio.

Diagrama 5
Método de Escalonamiento para la determinacion del Objetivo del Estudio

nmgun modelo cnentlfco que m|da la generacuon deI conOC|m|ento y gestlone el
conocimiento que produce la organizacion a partir de la gestion del talento, la
inteliaencia v el conocimiento previo de cada trabaiador de su sistema humano.

partlr de la gestlén de los atributos basicos y transversales deI talento, la inteligencia y
el conocimiento previo de cada trabajador y de su sistema humano.

-

La Meta de la Solucién
Medir la generacion del conocimiento en cualquier empresa u organizacion de negocios
industriales de alimentos.

~-

| e Sujeto del Estudio
Organizacion de negocios industriales de alimentos frescos y congelados, salsas,
pastas y fideos.

g 3-dimensionales
hablllte para gestlonar T, | 'y Cp y del conocimiento nuevo C, que se genere, desarrolle y
produzca en cada puesto de trabajo, estacion de trabajo y en toda la organizacion.

i

El Objetivo del Estudio
Disefiar un modelo metodolégico cientifico que a partir de la gestiéon de los atributos
basicos y transversales T, | y C, del trabajador nos permita medir la progresiéon del
conocimiento de cada trabajador y del sistema humano que forma el cuerpo de una
organizacion industrial de alimentos y de la organizacion.

El procedimiento al que denominamos método de escalonamiento, ver diagrama 5,
nos permite llegar facilmente a una declaracion sobre el Objetivo del Estudio que
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2.6. ESTADO RELACIONAL DEL PROBLEMA CENTRAL CON EL
OBJETIVO DEL ESTUDIO Y LA APLICACION DEL MODELO

Definido el objetivo del estudio, es necesario determinar las unidades de analisis
que son los medios que conduciran a identificar las variables que intervienen en el
diseno del modelo. Variables cualitativas y cuantitativas que ayudaran a determinar
la utilidad de la aplicacién del modelo. Para ello es necesario, ademas de tener
claro el objetivo del estudio, tener definido cual es el fin ultimo del modelo que se
plantea inicialmente a manera de una meta a partir de reconocer el problema
central. Lo que se quiere lograr con la aplicacion del modelo las condiciones para
ser una organizacion que pueda competir dentro de los estandares internacionales
de la industria de alimentos y especificamente en la linea de alimentos frescos y
congelados. Esta definicion la lograremos sintetizar a través del arbol de objetivos,
donde identificaremos los medios fundamentales y de primer nivel que necesitamos
para lograr el objetivo central, que nos conduciran a los fines indirectos y directos

que derivaran en el fin ultimo de la aplicacion del modelo, ver diagrama 6.

Diagrama 6
Relacion entre el Problema Central con el Objetivo del Estudio y el Fin ultimo
de la Aplicacion del Modelo

Problema Central
El problema central es que en las empresas u organizaciones de negocios industriales de
alimentos no se aplica ningun modelo cientifico que mida la generacion del conocimiento y

gestione el conocimiento a partir de la gestiéon del talento, la inteligencia y el conocimiento previo
de cada trabajador que forma su sistema humano.

Objetivo del Estudio
Disenar un modelo metodolégico cientifico que a partir de la gestion de los atributos
basicos y transversales del talento, la inteligencia y el conocimiento previo del
trabajador nos permita medir la generacion del conocimiento de cada trabajador y del
L sistema humano que forma el cuerpo de una organizacion industrial de alimentos.

= L
4———_—7‘-

Fin ultimo de la Aplicacion del Modelo
Ser una organizacion que pueda competir dentro de los estandares internacionales de la
industria de alimentos pre cocidos y congelados.
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2.7. Arbol de Objetivos

Para construir el arbol de objetivos, ver diagrama 7, se siguen los mismos
procedimientos de construccion que el arbol de problemas.

~ Diagrama 7
Arbol de Objetivos

Fin ultimo
Ser una Organizaciéon de Competencia Mundial

| Fin Indirecto "l
Tomar decisiones analiticas disminuyendo

el riesgo en el resultado con el soporte de '
la Gestiéon del Conocimiento como un area |
funcional. !

Fin Indirecto
Lograr un crecimiento sostenido basado en
la Gestién del Conocimiento.

Ir

I |
I
|
Fin Directo ' Fin Directo Fin Directo
Disponer de un | Determinar la Capacidad Gestionar el Talento, la
modelo practico para para aprender, innovar y Inteligencia y el
la Gestion del diagnosticar de cada Conocimiento de cada
Conocimiento trabajador y de |Ila trabajador y de la
. Organizacion. Organizacion.

| |

Objetivo Central
Diseflar un modelo metodolégico cientifico que a partir de la gestién de los atributos basicos y
transversales del Talento, la Inteligencia y el Conocimiento previo del trabajador nos permita
medir la generacion del Conocimiento de cada trabajador y del sistema humano que forma el
cuerpo de una organizacién industrial de alimentos.

l
l L

Medio de primer nivel Medio de primer nivel
Emplear los principios de la Teoria Considerar al saber, el trabajo y el
Incremental del Conocimiento como conocimiento previo como la estructura
fundamentos del Modelo Propuesto. basica del conocimiento.

i &
I = [ 1

| Medio fundamental Medio fundamental Medio fundamental
Emplear métricas para Recolectar informacion Medir las  evidencias
determinar las cualitativa en el puesto de l6gicas de personalidad

| capacidades creativas, || trabajo relacionada con la que el trabajador muestra
cognitivas e intelectivas de productividad a traveés de al realizar su tarea

‘ cada trabajador. | métodos de ingenieria. relacionada con la

J | competitividad. |I

(S =
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2.7.1. MEDIOS PARA LOGRAR LOS OBJETIVOS

2.71.1. MEDIOS FUNDAMENTALES

1. «<Emplear métricas para determinar las capacidades creativas, cognitivas e

intelectivas de cada trabajador»

Estas métricas se refieren a un sistema de medidas de contrastacién atributiva
entre un estado inicial y posteriores situaciones observables sistematicamente
programadas en el puesto de trabajo y durante la realizacién de la tarea. Son
numeros a-dimensionales o indicadores que se obtienen a través de modelos
matematicos que nos permite observar los cambios atributivos en las
relaciones entre el trabajador que aprende, ensena y se integra y los cambios
tecnolégicos que se produce en su puesto de trabajo. Cambios debido a
mejoras o innovaciones implantadas propuestas por él. Fendmeno que debe
darse después de ser afectado positivamente, con un programa especifico de

sensibilizacién para mejorar la condicién de sus competencias.

Las variables que se pueden representar mediante estas meétricas son: la
cantidad de atributos: capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades vy
destrezas, que deben ser identificados y definidos por el gestor del
conocimiento, GK, y considerados como necesarios para la realizacion de una
tarea, también pueden referirse, a la cantidad de atributos empleados por el
trabajador en una tarea especifica, asi mismo, se puede referir a la cantidad de
atributos no utilizados con posibilidad o no de ser potenciados y también
pueden representar el estado y la progresién atributiva de cada una de las
variables relacionadas con la generacion de un Conocimiento nuevo, tales
como: el Talento, la Inteligencia, el Conocimiento previo, la Dimension Humana,
la Capacidad Intelectual, la Capacidad para Aprender, la Capacidad para
Innovar, la Capacidad para Diagnosticar, la Realidad Productiva y la Realidad

Competitiva, variables que definiremos mas adelante.
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2.

«Recolectar informacion cualitativa en el puesto de trabajo relacionada con la

productividad a través de métodos de ingenieria»

Una empresa de competencia mundial para ser productiva, debe serlo en cada
puesto de trabajo de su sistema productivo sin importar el nivel en el que se
encuentre la persona: estratégico, tactico u operativo, ni la actividad o tarea que
desempene. Lo que interesa respecto a la productividad a fin de definir o
redefinir una tarea para mejorar su rendimiento, es la calidad de la informacién
frente a los resultados. Para ello es necesario utilizar métodos y herramientas
adecuadas de ingenieria industrial que nos permitan diagramar y documentar
los procesos, de tal manera, de que todos los involucrados en un proceso,
puedan saber de manera facil y con claridad cuales son las operaciones de

entrada, cuales las de transformacion y cuales las de salida.

Se utilizan los estudios de métodos que nos permiten: planificar, controlar y
mejorar, mediante diagramas; las tareas, los movimientos, los tiempos vy
recorridos y las operaciones que ocurren durante un proceso de fabricacion,
que luego se documentan en formatos estandarizados con aspectos técnicos
que facilitan las actividades programadas. Asi tenemos, que tanto los diagramas
como los formatos de los documentos con los resultados son de gran utilidad
para el modelo, ya que a partir del anélisis de lo observado en el puesto de
trabajo durante el proceso, podemos establecer la relacion atributiva que existe
entre las acciones fisicas y mentales que realiza el trabajador en cada

operacion del proceso e identificarlas a que fuerza natural T, | y C, pertenecen.

«Medir las evidencias logicas de personalidad que el trabajador muestra al

realizar su tarea relacionada con la competitividad»

Una empresa de competencia mundial para ser competitiva, debe serlo en cada
actividad, tarea o funcién de su cadena de valor, esto implica que debe serlo en
sus acciones de soporte cientifico y tecnolégico para cada una de ellas. El
grado de discriminacion de las actividades de valor de una organizacion
depende de su tamafo y de la complejidad de su estructura formal. En una

cadena de valor cada actividad de valor esta sujeta a una funcién administrativa
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realizada por un ser humano que obra sobre el cuerpo social que la lleva a
cabo. El cuerpo social compuesto por seres humanos cumple sus funciones
soportadas por sus competencias. De tal manera que bajo el enfoque de la
Gestion del Conocimiento la mejor ventaja competitiva o de diferenciacién real,
son las competencias sostenidas en la mejora continua de las capacidades
naturales: creativas, cognitivas e intelectivas de cada trabajador del sistema

humano de la organizacion.

Esta ventaja para mantenerse en el tiempo debe ser adecuadamente soportada
cientifica y tecnolégicamente. Para ello, la organizacion recurre a la Ingenieria
Conductual a fin de recolectar en el puesto de trabajo de manera permanente,
evidencias sobre la personalidad del trabajador frente: a su realidad productiva
y a su realidad competitiva con el propdsito de contrastar estas conductas con
un patrén légico de comportamiento previamente definido para cada tarea,
actividad o funcién. Esta accion permitira determinar las condiciones naturales
que el trabajador posee para producir y competir y la posibilidad de potenciar

estas a medida que la organizacion crece y se desarrolla.

2.7.1.2. MEDIOS DE PRIMER NIVEL

1. «Emplear los principios de la Teoria Incremental como fundamentos del Modelo

Propuesto»

Para disenar un Modelo Metodologico de Gestidn del Conocimiento que pueda
ser implantado en cualquier tipo de organizacion industrial o comercial, en una
sociedad del conocimiento con una economia del conocimiento, es conveniente
plantear el diseno sobre una teoria de caracter universal que proponga un
meétodo cientifico general a partir de elementos esenciales y universales tales
como: el Talento, la Inteligencia y el Conocimiento previo, y de los ambitos de
desarrollo del conocimiento, tales como; el Saber y el Trabajo y los atributos
propios del ser humano tales como; las capacidades, cualidades, aptitudes,
habilidades y destrezas y de sus capacidades fundamentales, tales como: la de
aprender, la de innovar y la de diagnosticar, elementos que por su naturaleza y

variabilidad estan inmersos en cualquier proceso fenomenoldgico, natural o
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provocado, que esté involucrado en la generacién, produccion o desarrollo del
conocimiento. En este sentido la Teoria Incremental del Conocimiento, propone
principios esenciales a partir de los cuales podemos entender las inmensas
posibilidades cientificas del ser humano para relacionar el mundo objetivo de las
ideas, de los atributos, de las capacidades y facultades con el mundo objetivo
de la materialidad, de la materia en movimiento, del producto y del servicio
medible y cuantificable. Estos principios que se proponen a partir de los cuales

disefaremos el modelo, son los siguientes:

1. Principio de las Fuerzas Naturales que construyen el Conocimiento

«Todo ser humano, empresa u organizacion experimenta un cambio o
modificacion en su estado de inercia, de reposo o movimiento 0
crecimiento relativo, debido a la existencia del conocimiento como la
fuerza, accion o efecto resultante de la transformacion sustancial y
continua de su capacidad intelectual provocada por tres fuerzas naturales
y concurrentes como son, el talento, la inteligencia y el conocimiento

previo.»

2. Principio del Conocimiento Infinito

«La magnitud de las variaciones que se dan en la capacidad intelectual
del trabajador o la organizacion, durante su proceso de transformacion
positiva o progreso, estan en relacion directa con la magnitud de las
variaciones de su conocimiento, que como fuerza vital resultante de la
suma atributiva de las fuerzas del talento, inteligencia y conocimiento
previo es la unica que tiende al infinito y es capaz de producir cambios
incrementales  susceptibles de ser medidos, controlados @y

administrados.»

3. Principio de las Capacidades Cognitivas, Piramide de Capacidades

«En toda wunidad o colectividad productiva; individuo, empresa u

organizacion en el desarrollo de sus operaciones, las relaciones binarias
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que de manera inevitable se dan entre los atributos de las tres fuerzas
naturales; Talento, Inteligencia y Conocimiento previo, se manifiestan
como la Capacidad para Aprender, Kap, la Capacidad para Innovar, Kin
y la Capacidad para Diagnosticar, Kdg, capacidades que forman la

Capacidad Intelectual Kl, de donde fluye el Conocimiento.»

4. Principio de la Realidad Productiva

«En toda unidad o colectividad productiva tal como una organizacion
industrial, que progresa en wuna realidad historica de produccion
determinada, la realidad productiva se expresa como la eficiencia para
aproximar las capacidades atributivas determinadas en condiciones
reales del operador o de la organizacion a las capacidades atributivas

determinadas para condiciones ideales.»

5. Principio de la Realidad Competitiva

«En toda unidad u organizacion competitiva, en una realidad productiva
concreta determinada, el patron de competitividad se manifiesta como el
rendimiento de su Capacidad Intelectual, expresado por la relacion
atributiva entre su Capacidad Intelectual Eficaz, Klggz, lograda a partir de
agregar valor y diferenciar los atributos estandar de sus fuerzas naturales
T, I y Cp concentradas con ese fin y su Capacidad Intelectual Eficiente,
Klgg, obtenida a través de potenciar en un proceso de gestion sistematica
los atributos de sus capacidades; para Aprender, Kap, para Innovar, Kin,

y para Diagnosticar, Kdg.»

2. «Considerar al saber, el trabajo y el conocimiento previo como la estructura

basica del conocimiento»

«...una propuesta de mejora o innovacion, producto del pensamiento,
es una ldea que para adquirir valor tedrico requiere, en la practica, de
uno o un conjunto de datos que dan origen a lo que podriamos llamar

«informacion latente» que es toda la informacién categorial existente
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que puede hacer posible la idea, de donde se sintetiza lo que
llamaremos la «informacion especifica», que también se puede
obtener mediante la observacion, y que al estudiarse o investigarse
da origen al «saber» que es aquello que se entiende y se razona y
que para adquirir un valor econdmico y social requiere de la
creatividad aplicada en el «trabajo» que es el resultado de hacer
cosas utiles y hacerlas bien. Y es en virtud a esta relacion volitiva
que, en la funcion productiva, se producen realidades corporeas

medibles que llamamos Conocimiento»®

Para ello es necesario que cada persona que conforma el sistema humano de la
organizacion sea capaz de asumir con consciencia el saber especifico a
emplear en el proceso, tenga la actitud para realizar el trabajo encargado y
manifieste la voluntad y la determinacidon para poner a disposicion de la
organizacion su conocimiento previo a fin de proponer mejoras, hacer cosas

tiles y hacerlas bien, que derivaran en Conocimiento nuevo.

2.7.2. FINES DEL OBJETIVO

2.7.2.1. FINES DIRECTOS

1. «Considerar a la Gestién del Conocimiento como un area funcional»

Un area funcional es un conjunto de puestos de trabajo, es decir, es un area de
trabajo donde se realizan actividades profesionales homogéneas, con funciones
particulares que requieren de competencias compatibles para cumplir con la
funcion general para la que fue creada. Ahora, entendemos por funcion a la
acciéon o conjunto de acciones que se realizan entre una necesidad y su
satisfaccion. En ese sentido, una organizacién sera eficiente cuando identifique
sus necesidades organizacionales de produccion, costos, mercados, servicios,
etc., los relacione con sus necesidades corporativas de liderazgo, productividad,
competitividad, etc., y determine las funciones que satisfaran dichas

necesidades.
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Para lograr esas soluciones se requiere de unidades dinamicas de gestion que
integren; la capacidad de solucionar problemas con los objetivos
organizacionales utilizando como principios estructurales la division del trabajo y
el trabajo en equipo. En ese marco de comprension, la primera funcion principal
de gestion del area de gestion del conocimiento responde a una division
racional de las funciones clave de acuerdo a las necesidades que debera
atender, la gestién del conocimiento se puede dividir por areas funcionales, por
procesos, por lineas de produccion, por estaciones de trabajo o por puestos de
trabajo. La segunda funcion principal es trabajar en equipo y consiste en
relacionar los atributos individuales: capacidades, cualidades, aptitudes,
habilidades y destrezas de los trabajadores que contribuyan a que las funciones
clave logren satisfacer esas necesidades sintetizando asi los objetivos

individuales con los corporativos.

La estructura organizacional es la disposicion organica de las areas funcionales
y sus puestos de trabajo y tiene por finalidad facilitar su administracién
estableciendo mecanismos de coordinacién, comunicacion y control. Ahora
bien, si el Conocimiento es la fuerza natural resultante de las relaciones
atributivas que tiene como eje central al ser humano y como campo de
desarrollo a la organizacion, esta fuerza se producira donde exista una persona
que realice una funcion, es decir, que logre satisfacer una necesidad de
produccion sin importar en el nivel en que se encuentre o el puesto que ocupe
dentro de la estructura organizacional. Asi mismo, si sostenemos que para
gestionar el Conocimiento como fuerza natural resultante se debe gestionar las
otras fuerzas naturales como son: su Talento, su Inteligencia y su Conocimiento
previo, entonces, debemos conformar areas donde no se vea al ser humano
como un recurso para producir conocimiento sino como un unidad de
generacion de conocimiento que requiere de recursos para producir
Conocimiento. En términos corporativos, el ser humano es un sistema
productivo complejo que requiere ser gestionado cientificamente dentro de un

enfoque bio-psico-social y para ello es necesario estructurar un area funcional.
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2. «Determinar la Capacidad para aprender, innovar y diagnosticar de cada

trabajador y de la Organizacién»

Establecidas y medidas las tres fuerzas naturales contenidas en el ser humano:
Talento, Inteligencia y Conocimiento Previo, estas pueden formar relaciones
binarias del tipo TRI, TRCp y CpRI, que vendrian a ser respectivamente: la
relacion entre el Talento y la Inteligencia, la Capacidad para Aprender, entre el
Talento y el Conocimiento previo, la Capacidad para Innovar y entre la
Inteligencia y el Conocimiento previo, la Capacidad para Diagnosticar. De lo
que se desprende, que todos los atributos contenidos en el ser humano pueden
ser clasificados dentro de una fuerza natural y a su vez son susceptibles de

relacionarse entre si para crear nuevos atributos.

De esta manera, podemos entender que un atributo de Talento al relacionarse
con un atributo de Inteligencia creara un atributo que sera comprendido dentro
del conjunto de atributos que forman la Capacidad para Aprender, que por su
naturaleza tiene un numero indeterminado. De igual modo sucede con la
Capacidad para Innovar y la Capacidad para Diagnosticar. En ese sentido sera
necesario, para medir la progresién del Conocimiento, no solo obtener las
métricas de las fuerzas naturales, sino también, obtener las métricas de sus
capacidades. Por tal motivo, el modelo para medir la generacién, desarrollo,
produccion y progresion del Conocimiento tendra que considerar los
procedimientos de analisis y solucidn matematica que asistan al GK en la
determinacion de las métricas de estas capacidades y de todas las variables

comprometidas es este proceso.

3. «Conocer el Talento, la Inteligencia y el Conocimiento de cada trabajador y de

la Organizacion»

Si cada fuerza natural estda compuesta por un numero indeterminado de
atributos, entonces solo por esta consideracion las fuerzas naturales deberian
se indeterminadas, como los son. Sin embargo el modelo para evitar la
indeterminacion debera proponer los procedimientos para trabajar con un

numero determinado de atributos para cada fuerza natural. Estos atributos,
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basicos y transversales seran en cantidad suficiente como para mostrar el
patrén de competencia y de comportamiento de cada persona, del sistema
humano de la organizacién, seleccionada para desarrollar una funcién

especifica.

Esta claro, que los patrones de competencias nos indican la calificacion del
trabajador para ocupar el puesto de trabajo y los patrones de comportamiento
nos indican la compatibilidad del trabajador con la funcién encomendada. De tal
manera, que los atributos empleados al realizarse una funcién, tarea o actividad
programada que llamamos atributos estandar, son observados o descubiertos a
través del comportamiento del trabajador al cumplir con su funciéon o realizar
una tarea o una actividad y contrastados con los atributos funcionales que son
los propuestos en el patron de competencias. Asi tenemos, que son los
atributos estandar los que nos conduciran mediante una métrica, a saber cuanto
emplea una persona de su: Talento, Inteligencia y Conocimiento previo, para
realizar la funcion encomendada y hacerla bien, asi como también nos ayuda a

determinar cual es su potencial susceptible a ser sensibilizado.

2.7.2.2. FINES INDIRECTOS

1. «Tomar decisiones analiticas disminuyendo el riesgo en el resultado»

Es evidente que un modelo cientifico que tiene un orden experimental y se
resuelve sobre hechos objetivos recurrira a dos elementos fundamentales para
su desarrollo: la observacion y el analisis. De tal modo, que los GK deberan
estar preparados para la aplicacién de atributos tales como: la abstraccién y la
capacidad de conceptualizacion y deberan apoyar su trabajo con medios que
permitan visualizar los resultados obtenidos. Para ello, se debera contar con el
soporte tecnolégico adecuado a fin de realizar un trabajo metéddico y cientifico,
eliminando la incertidumbre y el riesgo en el resultado. De tal manera que la
toma de decisiones no solo debera ser compatible con lo observado, con el
analisis o con las soluciones que deriven de este proceso sino también con el
método aplicado, por cuanto los resultados son métricas, numeros a-

dimensionales que deberan ser interpretados correctamente ya que de ello
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depende que atributos se deben perfeccionar y cuales potenciar a fin de obtener
relaciones atributivas que conduzcan al trabajador a estar en condiciones de

proponer mejoras e innovaciones practicas y de manera continua.

2. «lLograr un crecimiento sostenido basado en la Gestién del Conocimiento»

Bajo el enfoque de la Gestion del Conocimiento, una organizacién de
competencia mundial tendra un crecimiento sostenido, esto es crecimiento y
desarrollo, esto sucedera solo si es capaz de producir conocimiento de manera
ininterrumpida. Para ello, debe desarrollar a su sistema humano en un marco
ensefanza y aprendizaje bio-psico-social, es decir los trabajadores deberan ser
preparados y entrenados fisica, técnica, tactica, psicolégica y teéricamente en
perfecta armonia con sus companeros. El desarrollo econémico y cultural de
los mismos se dara casi naturalmente, si solo si, la organizacién es capaz de
gestionar de manera eficaz el conocimiento que produce y asumir la realizacion

de cada persona que conforma la organizacién como una ventaja competitiva.

2.7.2.3. FIN ULTIMO

Ser una Organizacion de Competencia Mundial

Ser una organizaciéon de esta naturaleza supone construir realidades productivas
concretas, mediante la implantacién de mejoras e innovaciones aceptadas por el
mercado, es decir, tener la capacidad para satisfacer necesidades o aprovechar
oportunidades en distintos mercados o producir productos utiles para distintos
mercados y en el mismo espacio tiempo construir realidades competitivas
concretas, es decir, incrementar sistematicamente los atributos del sistema humano

de la organizacién con el proposito de superar siempre a los de la competencia.
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2.7.3.

ULTIMO

Diagrama 8
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2.7.4. MEDICION Y UNIDAD DE MEDIDA

Si planteamos la tesis de que no se puede gestionar lo que no se puede medir,

debemos tener en claro cuatro aspectos: La definicién de los sucesos o fendmenos

que se van a medir, La medicion del suceso o fendmeno, Las unidades de medida y

el modelo de gestion del conocimiento para interpretar las mediciones.

1.

La definicion de los sucesos o fenomenos que se van a medir

Esto se refiere a identificar, dentro de un proceso de operaciones industriales,
el suceso o fendbmeno capaz de cambiar o modificar un estado determinado del
conocimiento para lograr uno nuevo. En el entendido que un suceso o
fendmeno provocado por el ser humano, en una operacién productiva, es el
resultado de la intervencién dinamica de sus atributos, sin estos no se daria
ningun suceso o fendmeno de esta naturaleza. De tal manera, que para definir
un suceso o fenémeno dentro de un proceso productivo es necesario
establecer los criterios, a manera de definicibn, para cada atributo

comprometido.
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La medicion del suceso o fendbmeno

Se refiere a la seleccidn de los instrumentos que tienen por finalidad medir,
contrastar o distinguir el estado del conocimiento de un suceso o fenbmeno
determinado con el estado del conocimiento después de cambiar o modificar
positivamente el suceso o fendmeno observado, analizado y transformado.
Ahora bien, es necesario advertir que los sucesos o fendmenos provocados por
el ser humano, se dan en un punto en el continuo espacio-temporal y son el
resultado de las relaciones eficaces que se producen entre los atributos del
trabajador que intervienen en ese suceso o fendmeno y los atributos que el
producto o servicio va adquiriendo en ese espacio tiempo en el que existe ese
suceso o fendmeno, asi tenemos, que el atributo que interviene en ese instante

constituye un estado o posicion atributiva que facilmente se puede observar.

De tal manera, que en un suceso o fendbmeno observable, una tarea, una
actividad o una funcién, en un puesto de trabajo o una estacion de trabajo, en
un proceso con operaciones definidas, cada una de estas ocupa una posicidon
atributiva, por lo que si es posible discriminar que atributos basicos o
transversales de talento, inteligencia y conocimiento previo intervienen o se
utilizan en una posicién determinada, cuales intervienen mas y cuales menos o
a cuales el trabajador recurre en favor de resolver con éxito una tarea
determinada. Asi tenemos, que si le damos un valor cardinal de posicién a
cada atributo que interviene en cada operacién de produccion podremos
establecer un numero que lo identifique en un posicion determinada y a su vez
tener la posibilidad de realizar una adicién atributiva y por consiguiente una
meétrica para el suceso o fendmeno realizado. Lo que se debe tener en claro es

que en el ambito de la produccién lo que se hace se aprende y no se olvida.

Las unidades de medida

Si queremos medir atributos contenidos en el ser humano y utilizados en la
tarea, debemos tomar en cuenta, que los atributos pueden provenir de las
fuerzas naturales como atributos unarios o de las relaciones atributivas de dos
fuerzas como atributos binarios o de las relaciones atributivas de las tres

fuerzas como atributos ternarios. Ademas, tomar en cuenta que los atributos
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pueden ser: capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas y las
relaciones entre estas también pueden ser y de manera indistinta capacidades,
cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas. Asimismo, se debe comprender
que son entidades atributivas que se desarrollan en el mundo de la
inmaterialidad y que para medirlas debemos traerlas al mundo objetivo de la
materialidad, esto es, que se deben exponer en un contexto de realidad de
trabajo a través de la conducta o comportamiento, observandolos en que
operacién del proceso y con qué frecuencia interviene un atributo previamente

definido como una accion conductual.

Ahora bien, segun la Teoria Incremental del Conocimiento un atributo es la
unidad estructural energética del conocimiento que necesariamente sucede y
precede a otro atributo, de tal manera que existen atributos que deben existir
antes que otros, por ello, que tenemos la posibilidad de jerarquizarlos de
acuerdo a su participacion en el desarrollo de las operaciones dentro de una
tarea especifica, esta jerarquizacion por posicion atributiva de acuerdo a su
intervenciéon e importancia en el desarrollo de la tarea nos da un numero entero
positivo a-dimensional que nos permite saber cual es el valor numérico de un

determinado atributo dentro del proceso.

Modelo de Gestion del Conocimiento

El Modelo Metodolégico de Gestion del Conocimiento debe ser disefado
compatibilizando la ingenieria industrial y la ingenieria conductual con la
psicologia. Porque al establecer métricas que nos permitan valorar el aumento
de las competencias del trabajador cuando se mejora o innova el proceso y
después de la aplicacion de un PSCM lo que estamos realmente midiendo son
nuevos patrones de comportamiento o valorando su conducta frente a los
cambios concretos en sus atributos, es decir, estamos contrastando lo que
hace el trabajador con lo que esperamos que el haga para lograr con éxito los
objetivos productivos. En ese sentido, el modelo de gestion del conocimiento
debe disenar PSCM que incluyan paquetes de preparacion y entrenamiento
fisico y mental bajo la filosofia de la mejora continua. Para esto es necesario

realizar dos tipos de estudio;
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a. Estudio sobre los métodos de produccién que tiene como propédsito de
determinar la relacibn que existe entre los atributos: capacidades,
cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas que caracterizan a cada
trabajador con los términos de productividad: eficiencia, eficacia vy
efectividad establecidos respecto a la mision de la organizacién. Por
ejemplo, en la industria alimentaria en una organizacion de competencia
mundial agroindustrial, donde es necesario el concurso de una gran cantidad
de personas especializadas, los métodos de produccion, transformacion,
conservacion y transporte deben ser factorizados en funcion a la realidad
geografica, cultural, politica, econémica y social del lugar en donde se
encuentra instalado el centro de produccion agricola, a fin de que en la
aplicacion se consideren factores unicos o irrepetibles, esta claro, que el
desarrollo tecnolégico de un trabajador vietnamita es diferente al de un

congolés o al de un trabajador del alto andino,

Estudio sobre los métodos psicométricos que tiene como propodsito
determinar que atributos posee el trabajador al aplicar a un puesto de
trabajo y si tiene el potencial para sostener su desarrollo de acuerdo con el
crecimiento y desarrollo de la organizacion. La aplicaciéon de los métodos
psicométricos debe ser permanente, por cuanto el ser humano formado a
través de la gestién del conocimiento no deja de desarrollar sus procesos
mentales, de tal manera que su comportamiento en tareas productivas
tiende a cambiar conforme este evoluciona, esta transformacién tiene una
dinamica natural con la progresién del conocimiento que en el tiempo al
cambiar sus propiedades atributivas se convierte en un conocimiento nuevo.
De igual manera, estos cambios y modificaciones en los atributos y
relaciones atributivas obligan a cambios bioldgicos, psicologicos y sociales

que también deben ser gestionados.
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2.8. OBJETIVO GENERAL

Asi tenemos que el Objetivo General del estudio estara dado por la union entre el

Objetivo central y el fin ultimo.

Diagrama 9
Objetivo General

Objetivo General
Diseftar un modelo metodologico cientifico que nos permita medir la generacion del
conocimiento de cada trabajador y del sistema humano que forma el cuerpo de una
organizacion de competencia mundial a partir de la gestion de los atributos basicos vy
transversales de su talento, inteligencia y conocimiento previo.

2.8.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Respecto a los objetivos especificos debemos tener en claro dos campos de trabajo

bien definidos:

1. Los objetivos especificos buscados en la investigacion propiamente dicha, que

tiene que ver:

a. Con laidentificaciéon de las variables a estudiar y medir;

b. Con la identificacion, clasificacion y definicion de los atributos que

intervienen en un proceso productivo determinado; y

c. Con el calculo de las metricas de contrastacion de cada variable que

interviene en ese proceso.

2. Los objetivos especificos operativos, que tienen que ver con todos los recursos:

profesionales, equipos, soporte tecnologico, econdomico y de tiempo.
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2.8.1.1. DEFINICION DE LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL ESTUDIO

10.

1.

Identificar, clasificar y definir los atributos basicos y transversales de cada una

de las fuerzas naturales T, | y C, que intervienen en el proceso de fabricacion.

Identificar y definir los atributos funcionales basicos AFB y transversales AFT
de cada una de las fuerzas naturales T, | y C, que intervienen en el proceso de

fabricacion.

Definir el método de observacion para descubrir los atributos estandar basicos
AEB vy transversales AET de cada una de las fuerzas naturales T, | y C, que

realmente intervienen en el proceso de fabricacion.

Definir el método de conversion de los AEB y AET en patrones de competencia

basicos PCB y patrones de competencia transversales PCT.

Definir el método de conversion de los PCB y PCT en patrones de

comportamiento basicos PCOB y patrones de comportamiento transversales
PCOT.

Identificar las variables que intervienen en el proceso de gestiéon del

conocimiento.

Identificar las variables que intervienen en el proceso de gestion del Talento, la

Inteligencia y el Conocimiento previo.
Establecer los medios de calculo de las métricas de cada variable.
Definir los PSCM de acuerdo a los valores de cada variable.

Estructurar el disefio del modelo metodoldgico para la gestion del conocimiento

a partir de gestionar el T, | y C, de cada trabajador.

Determinar los recursos profesionales, de materiales, de lugar y de tiempo

necesarios para realizar la investigacion.
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formulaciones practicas utilizando variables de caracter universal que se
encuentran facilmente en todo sistema humano. La masificacién del modelo hara
que cualquier organizacién de la industria de alimentos, por ejemplo, determine su
realidad productiva identificando y dividiendo el nimero de atributos contenidos en
su sistema humano, variable que llamamos dimensién humana DH entre la cantidad
de atributos que realmente utiliza, pudiendo asi saber cual es su potencial o si
requiere de inyectar nuevos atributos al sistema para ser productivo. Asimismo, si
quisiera determinar su realidad competitiva tendria que relacionar su capacidad
intelectual Kl con la calidad de los atributos que utiliza en la funcién productiva dada
por la cantidad de atributos capaces que cada una de las fuerzas naturales T, l y C,

aporta para generar un conocimiento nuevo.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA EMPLEADA EN LA INVESTIGACION

3.1. DEFINICION DEL TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion se inicia a partir del sistema de ideas planteadas a manera de
principios de la Teoria que sostiene al Modelo propuesto. En la investigacion se
propone a través de un método cientifico buscar la informacién especifica sobre
modelos de gestién del conocimiento en organizaciones industriales alimentarias.
En funcion a estos hallazgos y basado en los principios que se propone en esta
tesis, se disefa un modelo metodoldgico cientifico de gestion de la generacion,
desarrollo, produccidn y progresién del conocimiento. El modelo contiene las pautas
generales y especificas para su experimentacién, implementaciéon e implantacién.
Para estos efectos, se utilizd cuatro tipos de estudio: Exploratorio, Descriptivo,

Explicativo y Correlacional.

3.1.1. ESTUDIO EXPLORATORIO

Este tipo de estudio nos ha permitido analizar el estado del arte actual del
conocimiento y la gestion del conocimiento en relacién a los objetivos corporativos
de las organizaciones de negocios industriales. Hemos explorado sobre cultura
empresarial, liderazgo, competitividad, posicionamiento, etc., y hemos descubierto
que no hay antecedentes sobre estudios similares acerca del modelo que
proponemos, es decir tratando al T, | y Cp como fuerzas naturales cuya suma
atributiva se sintetiza en el conocimiento. De tal modo, que al no haberse
encontrado documentos con temas relacionados a la medicion de la generaciéon del
conocimiento y basandonos en la formulacion del problema hemos construido una

plataforma tematica a partir de la cual se propone el marco teérico de referencia
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para esta investigacion y futuras investigaciones en el campo de la medicion
objetiva de la generacion, desarrollo, produccién y progresion del conocimiento a
-partir de la medicion del T, | y Cp de cada una de las personas que conforman el

sistema humano de la organizacion.

Asi mismo, se ha explorado en el campo de la Ingenieria Industrial vy
especificamente en los estudios de métodos, tiempos y movimientos, de
rendimiento, de ecuacion de la producciéon, de su correlacion y regresion. Todos
estos estudios que son parte de la aplicacion practica del modelo, nos ha permitido
teorizar sobre la relacion atributiva permanente que existe entre la accidon mental y
la accion fisica. Esta relacion define el comportamiento del trabajador frente a una
operacion determinada dentro de un proceso productivo, esto nos condujo a
explorar las propiedades de la Ingenieria Conductual y su relacion con la Psicologia
Organizacional, lo que a su vez nos ayudd a determinar la necesidad de definir los
métodos psicométricos para establecer el perfil de personalidad del trabajador,
como el punto de partida para la observaciéon de su comportamiento frente a la

tarea encomendada.

Del mismo modo, exploramos en la Ingenieria de Sistemas, sobre la creacion de un
software especifico que se adecue a las necesidades operativas del modelo, una
herramienta que soporte el modelamiento, la automatizacién, la ejecucién, el control
y la evaluacion del modelo metodologico propuesto, resolviendo facilmente,
algoritmos matematicos para obtener las métricas, pantallas de visualizacién para el
ingreso, seguimiento y salida de informacién y la observaciéon del estado situacional
del trabajador, sus avances atributivos, sus aportes y propuestas para mejoras e

innovaciones, propuestas y mejoras implantadas, etc.

3.1.2. ESTUDIO DESCRIPTIVO

Este tipo de estudio, nos ha permitido estudiar y analizar el fendbmeno del
conocimiento tal como lo propone la Teoria Incremental del Conocimiento, lo que ha
contribuido a describir las caracteristicas de las variables que se identifican como
las fuerzas naturales; talento T, inteligencia | y conocimiento previo C,, asi como,

de las relaciones atributivas que éstas generan para formar otras variables, tales
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como; la capacidad para aprender Kap, la capacidad para innovar Kin y la
capacidad para diagnosticar Kdg, aristas de la piramide de capacidades, una
~herramienta potente para hallar los atributos capaces. De mismo modo, describimos
cada uno de los elementos que forman el conocimiento nuevo Cn, la dimensién
humana DH, la capacidad intelectual KlI, la realidad productiva Rp y la realidad
competitiva Rc, tales como: los atributos basicos y transversales, los atributos
funcionales y estandar, los atributos capaces, los atributos conjugados, que
requiere un trabajador para garantizar su desempeno dentro de los estandares del
comportamiento organizacional establecidos en una organizacion de negocios
industriales de competencia mundial. De la misma manera hacemos una
descripcidon sintética de los pensamientos que involucran de a la medicidon del
conocimiento y los métodos de implementacion de la gestion del conocimiento,
pensamientos que han contribuido a establecer los lineamientos generales del

disefio del modelo.

3.1.3. ESTUDIO EXPLICATIVO

Este tipo de estudio nos ha permitido identificar, analizar, interpretar y explicar las
causas por las que no se gestiona eficientemente el conocimiento que se genera en
cada puesto o estacion de trabajo en un proceso productivo industrial. Hemos
descubierto, que se acepta al ser humano como un factor productivo esencial,
desde una perspectiva cinematica, es decir, como parte del movimiento que
produce pero prescindiendo de las fuerzas naturales que originan su capacidad
motriz, cognitiva, intelectiva y creativa, como son; su Talento, su Inteligencia y su
Conocimiento previo. De tal manera que el estudio y la explicacion de la causalidad
fenoménica de la generacion, desarrollo, produccién y progresiéon del conocimiento
y de su gestidn nos permite disenfar un modelo metodolégico a manera de una
herramienta tedrica - practica, que nos ayudara a medir a través de meétricas o
numeros a-dimensionales como varia en el tiempo la contribucién voluntaria del
talento, la inteligencia y el conocimiento previo del trabajador y como consecuencia
de ello como se va incrementando el conocimiento produciendo conocimientos
nuevos indefinidamente. Igualmente, se explican los PSCM a fin de descubrir y
potenciar los atributos contenidos en el ser humano, que como unidad estructural

de la organizacion promovera el incremento del conocimiento del sistema humano y
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como consecuencia de esa dinamica evolutiva el crecimiento con desarrollo

corporativo.

3.1.4. ESTUDIO CORRELACIONAL

El diseno del modelo se sustenta sobre las relaciones atributivas y las variaciones
positivas que se producen dentro y fuera del ser humano, estas relaciones
atributivas son el producto de la correlacion eficaz entre los atributos basicos, que
son los que caracterizan a cada ser humano cuando realiza una tarea de manera
individual y los atributos transversales que son los que lo caracterizan cuando
trabaja en equipo, atributos que se manifiestan como: capacidades, cualidades,
aptitudes, habilidades y destrezas y que son clasificados de acuerdo a la fuerza
natural: talento, inteligencia y conocimiento previo a la que pertenecen. De tal
manera que los atributos son utilizados por el trabajador a manera de enlaces
quimicos, relaciones y correlaciones que se sintetizan cuando se requiere realizar
una tarea determinada, del mismo modo, estas relaciones y correlaciones se
convierten en nuevos atributos que son capaces de promover en el trabajador una

propuesta de mejora o de innovacion.

La caracteristica principal de los atributos, atributos relacionados y atributos
correlacionados es que son susceptibles a ser mejorados o perfeccionado o
potenciados, esta caracteristica atributiva esta ligada a la capacidad para aprender.
Es asi, que el estudio correlacional nos ha permitido entender a cada fuerza natural
T, ly Cp como una variable que representa un conjunto de atributos susceptibles a
mejorarse, perfeccionarse o potenciarse que se convierten en nuevos atributos que
inciden en la mejora del comportamiento del trabajador, este hecho a su vez, ha
contribuido a sustentar el rol principal del gestor del conocimiento GK, que es;
explorar, descubrir y definir los atributos del trabajador y establecer mediante el
analisis, la deduccion o induccion un patron de construccion atributiva, es decir,
responsabilizarse por establecer la mezcla 6ptima entre atributos unitarios para
formar relaciones binarias y ternarias que determinen el progreso del conocimiento
del trabajador en un proceso de fabricacién determinado. Asi tenemos, que el
disefo es una actividad esencialmente creativa y formalmente técnica de acuerdo

con los métodos que propone la investigacién cientifica.
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3.2. ALCANCES DE LOS ESTUDIOS DE LA INVESTIGACION

3.2.1. ALCANCE DEL ESTUDIO EXPLORATORIO

» Comprension del estado del arte y definicion del Marco Tedrico para el

disefio del modelo;

» Familiarizacion con el fendmeno de la medicion del Conocimiento;

> Definicion de la estructura logica y el proceso sistematico de la

investigacion;

> La definicion categorial de las ciencias involucradas: la ingenieria, la

sociologia y la psicologia.

3.2.2. ALCANCE DEL ESTUDIO DESCRIPTIVO

> Describir el fenomeno de la gestion de la generacion, desarrollo,

produccién y progresion del conocimiento;

> Determinar las variables dependientes, independientes e Intervinientes;

> Identificacion y descripcion de los paquetes de trabajo, las estaciones de

trabajo, los procesos y procedimientos operativos;
> Determinacion de los parametros del comportamiento organizacional;

> Descripcion de los modelos y formulaciones matematicas en

consecuencia con el objetivo del estudio.

3.2.3. ALCANCE DEL ESTUDIO EXPLICATIVO

» Comprender la causalidad fenoménica de la generacion, produccion,

desarrollo, progresion y gestion del conocimiento;
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3.24.

Establecer claramente el rol del ser humano en los procesos productivos

industriales;

Comprender cémo interviene y como se mide el talento, la inteligencia y
el conocimiento previo, en la generacion, desarrollo, produccién,

progresion y gestion del conocimiento;

Comprender como se incrementa el conocimiento en el trabajador, el
sistema humano que conforma la organizacion y en la organizacion

misma.

ALCANCE DEL ESTUDIO CORRELACIONAL

Identificar las relaciones y correlaciones atributivas y las variaciones

positivas que el ser humano realiza dentro y fuera de él;

Identificar como y en qué circunstancias se producen las relaciones vy

correlaciones entre los atributos basicos y transversales;

Identificar como y en qué circunstancias se producen las relaciones vy

correlaciones entre atributos funcionales y estandar;

Identificar como y en qué circunstancias se producen las relaciones y
correlaciones entre atributos basicos, capaces, conjugados y por

descubrir;

Definir el rol del gestor del conocimiento frente al reto de Identificar los
atributos de un trabajador y su capacidad para relacionar y correlacionar
estas variables y a partir de ello disefar un PSCM que genere

conocimiento.
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3.3. METODOS APLICADOS EN EL ESTUDIO

‘Los métodos de investigacion utilizados son: el inductivo, el deductivo, la
observacion, el analitico y el sintético. Al sistematizar el estudio planteamos una
bateria de preguntas con la finalidad de acotar el estudio y descubrir la variable
dependiente, las variables independientes y las variables intervinientes que
resuelven el problema y nos conducen a cumplir con el objetivo general. EI método
utilizado para responder cada una de las preguntas planteadas formara parte del

conjunto de los métodos utilizados en el estudio.

3.3.1. DEFINICION DE LOS METODOS DE INVESTIGACION

Si sintetizamos las multiples definiciones de método cientifico que se proponen
podriamos decir que: el método cientifico es un conjunto de procedimientos
ordenados que se siguen en un estudio o investigacion, dentro de una disciplina,
que tiene por finalidad hallar conocimientos validos que provean una o varias
soluciones a un problema planteado. En principio los métodos de investigacion
contribuyen a estimar la informacién latente, reducirla a informacion especifica y a
través del estudio y la observacion adquirir el saber, ya que el conocimiento resulta
de la relacion atributiva que se da entre la virtud de ese saber con la praxis del
trabajo en situaciones reales, no con la prueba de un prototipo ni el disefio de un
modelo, que objetivamente todo eso es saber, sino en la realidad del trabajo sobre
un conocimiento previo que es fruto de la experiencia. De tal modo, que todos los
estudios e investigaciones que son de gabinete o laboratorio, con prototipos o
simulaciones dan como resultado el saber y no el conocimiento. De lo que se
desprende que los distintos métodos de investigacion cientifica que existen son

herramientas tacticas que nos conducen al saber.

3.3.1.1. METODO DE INDUCCION — DEDUCCION LOGICA

Estos métodos de investigacion naturalmente son complementarios. Mediante la
inducciéon que es ir de lo particular a lo general establecimos el problema central, el
objetivo general y mediante la deducciéon que es ir de lo general a lo particular

planteamos los objetivos especificos y la hipétesis. Asi mismo, se empleo la
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deduccion logica después de estudiar las operaciones de un proceso de fabricacién
en la industria alimentaria y se determin6 la necesidad de observar las acciones
“fisicas y mentales que el trabajador realiza frente a una operacién de fabricacién a
fin de identificar los atributos que utiliza y los que no utiliza en su tarea. De esta
misma forma se utilizd el método légico deductivo para determinar cédmo los
atributos identificados podian valorarse y se descubrié que estos atributos se
reflejan como patrones de competencia que luego se convierten en patrones de
comportamiento, una vez conocida la cantidad de patrones de comportamiento
utilizados, por inducciéon se logré observar el fenémeno de la adiciéon de atributos de
cada fuerza natural T, | y C,, que nos llevd a establecer premisas légicas sobre la
actuacion de cada variable en la generacién de un conocimiento nuevo y a partir de
ello por deduccién calculamos las métricas a-dimensionales que nos han conducido
a plantear la necesidad de aplicar PSCM individualizados, es decir, direccionados

hacia cada trabajador para descubrir, mejorar o potenciar sus atributos.

3.3.1.2. METODO DE LA OBSERVACION

Este método nos ha permitido argumentar el planteamiento del problema, sostener
los objetivos planteados en la investigacion y compatibilizar las proposiciones
tedricas de los principios propuestos con la realidad del trabajo. Por ejemplo, se
observé en una estacidn de trabajo aspectos que tenian que ser planeados
previamente con un proposito definido como el de observar los atributos:
capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas que el trabajador utiliza
en una tarea, funcién o actividad determinada, se llenaron formatos que luego
fueron reformulados varias veces por las inconsistencias que se hallaron, como
aquella que aduce que el trabajador en operaciones repetitivas no piensa solo
responde a automatismos, si bien es cierto la accién motora parece ser la misma la
accion mental trata de manera permanente de introducir cambios que faciliten su
labor, esa observaciéon nos lleva a sostener que la actuacién de un trabajador frente
a la misma tarea incluso de manera repetida y consecutiva, no es la misma, es
absolutamente distinta y por lo tanto no siempre utiliza los mismos atributos o las
mismas relaciones atributivas para la misma tarea, en esencia pueden ser las

mismas pero cambian permanentemente debido a su proceso evolutivo o vegetativo

natural.
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3.3.1.3. METODO DE ANALISIS - SINTESIS

‘Estos métodos también se complementan. Mientras la sintesis considera los
objetos como un todo, la sintesis identifica cada una de las partes del todo, elabora
juicios y mediante el razonamiento establece relaciones entre esos juicios y
expresa uno que los representa. Utilizamos este método cuando sintetizamos el
estudio en una pregunta central de donde se propone un problema central que se
consolida al analizar y relacionar sus causas y sus efectos y también sintetizamos
la solucién al problema central proponiendo un objetivo central que se proyecta
lograr previo analisis de los medios y los fines para lograrlo. Asi mismo,
sintetizamos cuando juntamos un grupo de procedimientos que tiene como fin
identificar los atributos utilizados por el trabajador en una tarea especifica y
analizamos cuando cada elemento del procedimiento tiene una razén o un
argumento valido, por la que ese elemento debe ser considerado dentro del
procedimiento. Este método es el que mas se utiliza por que a través de él nos
acercamos a la realidad productiva objetiva y concreta y a la realidad competitiva

objetiva y concreta.

3.4. FUENTES DE INFORMACION Y TECNICAS DE RECOLECCION

3.4.1. FUENTES PRIMARIAS

En el contexto biolégico, psicolégico y social en el que progresa el conocimiento, se
tiene como fuente primaria al ser humano que como sujeto operatorio en una
funcién productiva es el objeto de todo estudio relacionado con la generacion del
conocimiento. Es él quien suministrara toda la informacion necesaria para poder
llevar a cabo la investigacion. Tanto de manera individual como cuando lo hace en
sociedad con otros sujetos operatorios. Esta recoleccién de datos que configura la
informacioén especifica del saber se hara por medio de un conjunto de herramientas
como los estudios de métodos que permitiran al GK recolectar informacion de

primera mano, mediante la observacidon consolidada con la participacion del

trabajador.
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3.4.2. FUENTES SECUNDARIAS

Tenemos dos tipos de fuentes secundarias; las que resultan del estudio de la
informacion especifica sobre todo lo concerniente con la actividad laboral
investigada y las que resultan del analisis de los resultados sobre lo observado
como fuente primaria, es decir, si la fuente primaria es el comportamiento, del
trabajador, frente a una operacion, actividad o funcion determinada, la fuente
secundaria sera la interpretacion o evaluacién que el GK realice mediante la
observacion y participacién del trabajador sobre su comportamiento y toda la
informacién que se pueda encontrar en libros, documentos, revistas y especialistas

en el tema.
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Capitulo IV
Estado del Arte

Para lograr un estado del arte consistente sobre la gestion del conocimiento, que
sirva al propésito de esta investigacion que es disefar una metodologia para
gestionar el conocimiento, ha sido necesario estudiar sistematicamente sobre los
avances, las tendencias y el desarrollo logrados para el contexto tecnolégico
industrial sobre el conocimiento y la gestién del conocimiento. En ese sentido se ha
logrado un repositorio de informacién especifica, que nos ha ayudado a argumentar
o sustentar la tesis propuesta que se propone como una contribucion original. El
estado del arte también sugiere iniciar y lograr una especialidad, ya que la tesis
plantea una linea de pensamiento que deriva en la propuesta de una metodologia
que contribuira con la solucidon a los constantes cuestionamientos o problemas que

se presenten en este campo.

En este caso especial, esta tesis se basa principalmente en los principios de la
teoria propuesta, principios utilizados como la plataforma a partir de la cual se
propone dicha metodologia. Esta teoria esta constituida por un sistema de ideas
orientado a resolver a través de modelos matematicos los problemas que se
presentan en la gestion de las distintas fases que se da en la formacién del
conocimiento. Como es logico para el desarrollo de esta teoria fue necesario
realizar una extensa investigacién, que ha tomado cerca de tres afos y continua el

proceso porque a la par del conocimiento, es un fendmeno que no tiene fin.
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41. EL CONOCIMIENTO BAJO EL ENFOQUE DE LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Se ha establecido el estado del arte sobre el conocimiento bajo el enfoque de la

gestion del conocimiento, respondiendo a las siguientes interrogantes de caracter

tedrico:

1. ¢ Cuales son los elementos basicos del conocimiento?

2. ;Como se genera el conocimiento?

3. ;Como se desarrolla el conocimiento?

4. ;Como se produce el conocimiento?

5. ¢Cual es la estructura ideoldgica de la gestién del conocimiento?

6. ¢ Cual es la calidad del conocimiento que se produce?

7. ¢ Como se administra cientificamente el conocimiento que se produce?
8. ;Cual es el soporte para producir el conocimiento necesario?

41.1. ELEMENTOS BASICOS DEL CONOCIMIENTO

Bajo la l6gica sehalada en la exposicion del problema central, el conocimiento
siempre y de alguna manera se ha gestionado pero no de manera eficaz, esto
debido principalmente a que no se ha podido determinar cémo se forma o como se
transforma y menos como se mide el conocimiento. De lo que si podemos estar
seguros es que el conocimiento se soporta en dos elementos basicos; el dato y la
mente. El dato que no tiene sentido cuando esta solo, pero que puede ser
relacionado con un universo de datos incluso de distintas disciplinas sin importar el
origen o la fuente de donde proviene, siempre y cuando esté consentido bajo
criterios especificos dentro de un determinado contexto y tenga sentido para un
proposito fijado, en el caso del conocimiento los datos de origen son los atributos
que forman las fuerzas naturales que al sumarse atributivamente derivan en el
conocimiento. Y la mente del ser humano, como el ambito donde se desarrolla un
sofisticado sistema de comunicacién neuronal, donde se producen los procesos
mentales que analizan, procesan y almacenan los datos para estructurar matrices
de relaciéon que van adquiriendo valor mientras se va materializando la informacién

a lo largo de un proceso productivo que termina en un producto o un servicio util.
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A la reunion de datos relacionados y procesados por la mente bajo ese proposito
general con un criterio de cantidad la denominamos Informacion latente. Por
“ejemplo; cuando queremos como proposito general cultivar, procesar y exportar
esparragos, tendremos informacion latente sobre las distintas calidades de tierra,
variedades de esparragos, varios métodos y técnicas para su cultivo, abundante
oferta sobre tecnologia de procesamiento, conservacion y envasado y otros tantos
meétodos para su comercializacion local y/o exportacién. Y a la fraccidén o porcién de
esa informacién latente que identificamos y seleccionamos, mediante la mente, con
un criterio de utilidad la denominamos informacion especifica, que es aquella
informacién util que necesariamente estara en concordancia con el tamafo del
proyecto que creemos conveniente, con nuestros recursos, posibilidades y con el

propésito especifico de exportar esparragos procesados y envasados.

La informacion latente es toda la informacién pertinente sobre el tema, la
informacién que extraemos de ese universo de informacién con criterio de utilidad
que resultan una coleccion de datos especificos que los relacionamos vy
sistematizamos la llamamos informacién especifica. Al estudio y la comprensién de
esta informacioén especifica, bajo un criterio de calidad que permanece en nuestra
memoria y que nos sirve para elaborar juicios apropiados referentes al tema tratado
la llamamos Saber. El Saber es uno y es especifico, muchos saberes nos dan
sabiduria pero no conocimiento, esto sucede porque el saber al igual que el dato,
por si solos no generan conocimiento, requieren de un elemento bio-psico-social
como es el trabajo. El trabajo como respuesta a una accién mental y a una accién
fisica o bio-mecanica. De tal modo, que el estudio y la observaciéon que generan el
saber, la accién mental y la accion fisica que generan el trabajo y el conocimiento
previo son el conjunto de practicas que al integrarse dinamicamente generan un
conocimiento nuevo. Para efectos de esta investigacion; generar es perfeccionar o
crear atributos, desarrollar es mejorarlos en términos tecnoldgicos, producir es
replicar o elaborar mas de lo perfeccionado o creado y progresion es la sucesion de
procesos evolutivos constituidos por la generacion, el desarrollo y la produccién de

conocimientos nuevos.
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4.2. GENERACION DEL CONOCIMIENTO

- La generacion del conocimiento es una funcion de la gestion del conocimiento y
como tal es consistente y dinamica. La generacion del conocimiento se propone
como la fuente de recursos atributivos necesarios para cumplir con los objetivos
corporativos tanto productivos como competitivos. Esta fuente de recursos
atributivos es el perfil atributivo basico PAB vy el perfil atributivo transversal PAT del
trabajador. De acuerdo a la calidad de los atributos del trabajador hay mayor
probabilidad de generar conocimiento, en ese sentido la gestién del conocimiento
en esta etapa evolutiva del conocimiento tiene como objeto: primero, determinar el
perfil atributivo del trabajador con el que puede ser capaz de generar conocimiento
y segundo, aplicar los PSCM para potenciar los atributos que fueran necesarios. La
generacion del conocimiento no se detiene y se soporta sobre la permanente labor
de descubrir nuevos atributos o unidades estructurales del conocimiento. Estas
unidades estructurales del conocimiento deben caracterizarse por ser estables
mientras el conocimiento propuesto o implantado no sea modificado o reemplazado.
La generacion del conocimiento requiere necesariamente de la compatibilidad

atributiva entre el saber, el trabajo y los conocimientos previos.
4.21. GENERACION DEL SABER

El saber tal como lo planteamos proviene de un proceso mental sistematizado que
se inicia con la recoleccidon de datos, que son organizados como informaciéon que
por un criterio de cantidad llamamos informacion latente y que culmina cuando por
un criterio de utilidad extraemos una porcion de la informacion latente que llamamos
informacion especifica, que estudiamos y comprendemos y que también proviene
de la observacion. Es a partir de la informacién especifica que elaboramos juicios
relacionales que derivan en la idea, ver diagrama 10. Cuando el saber no se
emplea en la industria es un factor social que puede ser transferido, pero cuando se
emplea para producir bienes y servicios tomando en cuenta su uso y su utilidad, en
su aplicacion formal es un factor productivo, que se convierte en un factor de
diferenciacion cuando se fusiona con factores productivos como: el trabajo, el

conocimiento previo, la tierra y el capital.
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Diagrama 10
Generacion del Saber
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Estos factores productivos que acompanan al saber, tienen un alcance que es

indispensable para la industria alimentaria:

» La tierra, que se comprende como la tierra cultivable y los recursos naturales que

contribuyen a su diferenciacion;

El capital, que se comprende como los recursos generados por el hombre que

v

sirven para producir bienes y servicios: herramientas, equipos, maquinaria e

instalaciones industriales y al dinero usado para este fin;

El trabajo, que se comprende como la actividad humana que consume esfuerzo

v

fisico y esfuerzo intelectual; y

Los conocimientos previos, que se comprende como todo lo que las personas

v

han hecho y probado que es util para hacer lo que proyectamos. No debemos

confundir con la experiencia que es la accidn de aplicar en la tarea lo aprendido

en el trabajo.
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4.2.2. GENERACION DEL TRABAJO INDUSTRIAL

El trabajo industrial especifico es la acciéon y el resultado de realizar una tarea
especifica en un proceso de fabricacion determinado. La generacién del trabajo
industrial debe conducirse siguiendo el disefio de la configuracion productiva del
sistema productivo, diagrama 11. El disefo de la configuracién productiva se realiza
a partir de identificar las caracteristicas de fabricacion del producto, respetar el
protocolo de instrucciones para realizar cada tarea y conocer las posibilidades
tecnoldgicas de las unidades mecanizadas y/o automatizadas que intervienen en el
proceso. Estos tres elementos deben ser compatibles con la configuracion
productiva, con las funciones del puesto o de la estacion de trabajo, con los
atributos que el trabajador voluntariamente entrega a favor de la organizaciéon y con

el flujo de operaciones que conduzca a terminar la tarea con éxito.

Diagrama 11
Generacion del Trabajo Industrial
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4.2.3. OBTENCION DE LOS CONOCIMIENTOS PREVIOS

Tanto la virtud del saber como la praxis del trabajo, para su real exposicion,
requieren de los conocimientos previos. Se debe tomar en cuenta que en la practica
industrial todo conocimiento previo con proyeccion de uso es el resultado de un

proceso de aprendizaje aplicado bajo condiciones reales. En este proceso se
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incluyen los aprendizajes correctivos que mejoraron el conocimiento previo. Se
puede definir la dimensién o la cantidad y calidad de los conocimientos previos

‘relativos o necesarios para la realizacion de una actividad laboral determinada.

El disefo de la actividad laboral debe considerar el aprendizaje significativo o
conocimiento especifico que deviene de los saberes obtenidos con estudio o por
observacion que fueron utilizados de manera inteligente y con éxito a travées del
trabajo que es el vehiculo que promueve la capacidad para aprender, diagnosticar e
innovar. La obtencién de los conocimientos previos requiere de la aplicacion
cientifica de un conjunto de PSCM dirigidos a promover dos facultades psiquicas: la
voluntad y la actitud. La obtencion del conocimiento previo basada en la
sensibilizacién de estas facultades cuando se realiza de manera ordenada tiene
como resultado causal la mentalizacién o predisposicién del trabajador para la
actividad fisica y mental frente a la actividad laboral, a sus responsabilidades y a
sus deseos. Estas facultades unidas a la autodeterminacion hacen que el trabajador
ensefe, trasmita o transfiera lo aprendido sin dificultad y con predisposicion. El
parametro que debe guiar para obtener con fluidez los conocimientos previos sin
recortes ni mutilaciones, es el equilibrio entre lo que el trabajador entrega
voluntariamente y con actitud en favor del bien comunitario industrial y lo que recibe

de la organizacion y de sus pares como reconocimiento.

4.2.4. MODELO DE GENERACION DEL CONOCIMIENTO

Tanto el Saber como el Trabajo y como el Conocimiento previo son factores
productivos que tienen una cualidad comun, provienen de la naturaleza individual
creativa y productiva del ser humano, mientras que la tierra y el capital son de
naturaleza comunitaria porque dependen de la eficiencia industrial de la comunidad.
Es decir, que el ser humano para desarrollar el Saber, el Trabajo y el Conocimiento
previo solo requiere usar sus fuerzas naturales como son: el talento T, la
inteligencia | y el conocimiento previo C,. Siendo la suma de los atributos que
provienen de estas fuerzas las que generan el conocimiento nuevo C,, diagrama
12, categoria que un producto o servicio adquiere cuando es util, segun los

siguientes modelos:
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Diagrama 12
Modelo de la Generacion del Conocimiento
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Modelo 2
Saber + trabajo + Conocimiento Previo = Producto util

S + T + C, = Producto Util

Conocimiento nuevo => Producto Util

4.3. DESARROLLO DEL CONOCIMIENTO

El desarrollo del conocimiento es una funcidn de promociéon de la gestion del
conocimiento y como tal es permanente y progresiva. El desarrollo del conocimiento
se da sobre un conocimiento pre existente o generado en los puestos o estaciones
de trabajo y es propuesto y expresado a manera de una mejora 0 una innovacion.
El desarrollo del conocimiento necesariamente provoca cambios estructurales
atributivos. Un cambio estructural atributivo es la modificacién en la calidad de los
atributos de uno o varios o todos los elementos del sistema humano de la
organizacion. Durante el proceso de desarrollo del conocimiento se modela la
mejora o la innovacién. Los incrementos del conocimiento que se dan a partir de
utilizar un conocimiento previo articulado con el saber y el trabajo se pueden medir
y expresar en métricas a fin de determinar el conocimiento nuevo que originara una
mejora O una innovacion. El disefo y la prueba de prototipos con resultado
satisfactorio sefialara la culminaciéon de esta etapa evolutiva como paso previo a la
produccion del conocimiento. A partir del desarrollo del conocimiento se
revolucionan las ciencias y tecnologias propias de la empresa y es la fase en la que
se materializa el conocimiento, consolidando la evoluciéon del mismo representada

por una mejora o una innovacion. Durante el desarrollo del conocimiento, se debe
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tomar en cuenta dos procesos progresivos de transformacion como son: la

adecuacion y la adaptacion.

4.3.1. LA ADECUACION

Es un proceso progresivo de transformacion que tiene una relacion directa con la
flexibilizacion de la administracion cientifica y con la dindmica de cambios

estructurales atributivos.

4.3.1.1. LAFLEXIBILIDAD ADMINISTRATIVA

Debe definirse como la habilidad para adecuarse a las situaciones o circunstancias
atributivas estratégicas debido a la modificacion en los presupuestos atributivos. El
presupuesto atributivo P, esta en funcion a los objetivos corporativos y deriva en el
ingreso de talentos, inteligencias y conocimiento previos demostrados al sistema
abstracto de la organizacion, mejorando la tasa de traslacion atributiva de afuera
hacia adentro. La tasa de traslacion atributiva es la razon entre las entradas y

salidas atributivas a la organizacion.

4.3.1.2. LA DINAMICA DE CAMBIOS ESTRUCTURALES ATRIBUTIVOS

Son los posibles cambios o modificaciones tacticas atributivas debido al desarrollo
del conocimiento y se da en tres estamentos estructurales: En la estructura
organizacional, en la estructura del sistema productivo y en la estructura de las

tecnologias de la informacion y comunicacion

4.3.1.3. CAMBIOS ESTRUCTURALES ATRIBUTIVOS EN LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

Un cambio atributivo puede ser cuantitativo o cualitativo. El criterio que prima para
los cambios atributivos cuantitativos depende de la estrategia productiva-
competitiva de diversificacion o concentracion y los cambios atributivos se imprimen
de manera predominante en el nivel tactico y operativo, en cambio el criterio que se

toma en los cambios atributivos cualitativos depende de la estrategia de
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diferenciacion y los cambios se imprimen de manera predominante en los niveles
estratégico y tactico. El desarrollo del conocimiento bajo el enfoque de la gestién
del conocimiento propone que sin importar la estrategia productiva-competitiva que
se adopte, cualquier cambio atributivo en la estructura organizacional debe ser

cualitativo.

43.1.4. CAMBIOS ESTRUCTURALES ATRIBUTIVOS EN LA
ESTRUCTURA DEL SISTEMA PRODUCTIVO.

Un producto o un servicio es el resultado de la conjugacion de atributos positivos
que se utilizan para satisfacer una necesidad o aprovechar una oportunidad. Los
procesos son el conjunto de acciones que permiten la compatibilidad atributiva
entre los atributos de la materia en movimiento; equipos, herramientas, soporte
fisico, productos intermedios, etc. con los atributos de la inmateria en movimiento;
las ideas, capacidades, pensamientos, servicios intermedios, etc. reunidos en
meétodos y procedimientos compatibles. Ambas entidades tecnoldgicas, productos y
procesos, se deben adecuar atributivamente de manera permanente a nuevas
exigencias que dependen de las tendencias del consumo debido a nuevos insumos
o formas de insumos, modos, modas, etc. y a la investigacion y desarrollo que con
nuevos productos y servicios provocan nuevas necesidades. La adecuacion
atributiva del sistema productivo es la dinamica de cambio o transformacion
estructural atributiva mas compleja por cuanto requiere de una planificacion que se
da en el tiempo y por lo tanto son mas permanentes o tienen un ciclo de vida
mayor. El criterio que prima para los cambios atributivos cualitativos productivos se
basa en la proyeccién competitiva de la organizacién y se imprime en los niveles

tacticos y operativos.

4.3.1.5. CAMBIOS ESTRUCTURALES ATRIBUTIVOS EN LA
ESTRUCTURA DE LAS TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
Y COMUNICACION.

La tasa de cambio atributivo productivo o competitivo es un indicador de eficiencia,
tiene como soporte dinamico la velocidad de cambio estructural atributivo de las TIC
con las que cuenta la organizacion. Se presentan desde nuestro enfoque de la

gestion del conocimiento tres elementos de cambio en la estructura atributiva de las
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TIC: los cambios y transformaciones atributivas en los dispositivos tecnologicos; los
cambios y transformaciones atributivas en la utilidad de las TIC; y los cambios y

transformaciones atributivas en las causas, transferencias y efectos.

> Los cambios y transformaciones atributivas en los dispositivos tecnoldgicos,
debido a la actualizacién del software y hardware por la aparicion de nuevos
paquetes inteligentes y de soporte, cambios que se realizan como un
procedimiento de principio o de protocolo de mantenimiento, reparacion o

sustitucion;

Los cambios y transformaciones atributivas en la utilidad de las TIC, que

Y

dependen de los objetivos corporativos, la recoleccion y conservacion de una
informacion que era util para una circunstancia productiva y competitiva
determinada, no lo es para otra y por lo tanto los talentos, inteligencias y
conocimientos previos para esa circunstancia deben ser modificados

positivamente; y

Y

Los cambios y transformaciones atributivas en las causas, transferencias vy
efectos, donde los métodos, formas y procedimientos para la comunicacion
eficaz es el elemento atributivo sustantivo que también se renueva

periddicamente.

4.3.2. LA ADAPTACION

Es un proceso progresivo de transformacion atributiva que tiene relacion directa con
la voluntad y la actitud del trabajador como persona para afrontar nuevos retos en
nuevas realidades y con un entorno apropiado con métodos y procedimientos para
poder hacerlo. La adaptacion es un fendbmeno que se puede observar en dos
procesos conductuales, en la actitud del trabajador frente a nuevas funciones
productivas y en la actitud del trabajador como ser humano frente a nuevas
realidades de desempefo. Ambos procesos requieren de transformaciones

particulares y voluntarias sucesivas de caracter: bioldgico, psiquico y social.
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4.3.2.1. TRANSFORMACION BIOLOGICA

Las personas como trabajadores para el correcto desempeno de sus tareas deben

mantener y/o mejorar:

Sus condiciones fisicas, sobre todo las que relacionan segmentos motores o
bio-mecanicos a tareas repetitivas, esto tiene como finalidad mantener su nivel
de produccion y facilitar la realizacion de sus tareas cuando lo hace solo o en

equipo.

Su aspecto fisico, se debe dar en todos los puestos de trabajo no solo en los

que representan a la organizacion, y

Sus habitos nutricionales, se debe orientar de manera sostenida sobre los

beneficios del orden alimenticio frente a la actividad industrial.

4.3.2.2. TRANSFORMACION PSiQUICA

El comportamiento de la persona debe estar en armonia con sus metas de

desempeno como trabajador de acuerdo con:

Su nivel de aprendizaje, debe tener aptitud para asumir el compromiso de
aprender y entender el modo de produccidon como una herramienta para

generar conocimiento.

Su caracter, debe tener la capacidad para adaptar sus cualidades psiquicas y
afectivas que condicionan su conducta o comportamiento frente a la tarea
encomendada y frente a las interrelaciones que se dan como parte de un

sistema humano.

Su personalidad, debe direccionar sus cualidades para destacar y diferenciarse
a través de su comportamiento frente a la costumbre para proponer ideas sobre

mejoras o innovaciones.
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Su nivel de control emocional, debe adecuar sus emociones y sentimientos, a
las relaciones con los demas elementos del sistema humano de la

organizacion, con el proposito de enriquecer sus saberes y su conocimiento.

4.3.2.3. TRANSFORMACION SOCIAL

Las personas deben lograr consolidar una comunidad productiva y competitiva

sobre lineamientos basicos:

Interaccion permanente, debe promover acciones con caracter reciproco que
tiendan a consolidar ideas sobre mejoras e innovaciones que afirmen su

vinculacion tecnologica.

Union de grupo, basada en la solidaridad y la adhesion permanente a través de

objetivos comunes.

Voluntad de esfuerzo comunitario, es la determinaciéon para integrarse y el

deseo de identificarse frente a compromisos comunitarios.

Relaciones familiares, debe mantener la estabilidad familiar como la unidad
fundamental del progreso atributivo y la sociabilidad como el medio para

promover una cultura corporativa.

Relaciones con la comunidad, el respeto a los principios, éticos, morales y
civicos como el eje a partir del cual el proceso de perfeccionamiento atributivo

se optimiza.
Todas estas propuestas conductuales deben apoyarse con los meétodos de

desarrollo tecnolégico que propone la Ingenieria a través de la formacion,

capacitacion y motivacion permanente del trabajador.
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4.4. PRODUCCION DE CONOCIMIENTO

La produccion racional del conocimiento esta concebida como una fase del
proceso de gestidon del conocimiento que intermedia entre el desarrollo del
conocimiento y su progresion. Los conocimientos descubiertos en la industria tienen
casi siempre por su uso un sentido particular y sectorial, y por su utilidad un sentido
social, por ejemplo, un conocimiento descubierto en la industria alimentaria puede
no servir en la industria minera o viceversa, sin embargo ambos necesariamente
deben tener una conexion utilitaria con la sociedad, sino no serian considerados
conocimiento, estarian mas bien en el campo del saber que puede o no tener
sentido social. El descubrimiento de un conocimiento no resuelve un problema
modifica un estado atributivo, en ese sentido un posible conocimiento representa un
volumen atributivo adicional al existente con la particularidad de hacerse realidad,
como un producto o un servicio. Para producir conocimiento es necesario tomar en

cuenta tres aspectos:

1. La definicion de la matriz factorial de produccion del conocimiento, en la industria
alimentaria se planteara en funcion de sus factores productivos: el saber, la

tierra, el capital, el trabajo y los conocimientos previos;

2. El modo de produccion del conocimiento, considerando al ser humano como el
eje central de la generaciéon y desarrollo del conocimiento industrial y al sistema
humano de la organizacion como el medio atributivo para la produccion de la

innovacion industrial.

3. La relacion estratégica entre el sistema humano y la organizacibn como
entidades coexistentes, que bajo el enfoque de la gestion del conocimiento la
relacion entre el capital y el trabajo deriva en productos o servicios mejorados y

su relacion con el saber y los conocimientos previos derivan en innovaciones.
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4.5. PROGRESION DEL CONOCIMIENTO

En la Gréfica 2, sabemos que tanto el Saber como el Trabajo y el Conocimiento se
desarrollan en una direccidon positiva. Asi podemos ilustrar cual seria el proceso y la
tendencia de crecimiento de una organizacion que propone un producto nuevo, que
en un determinado contexto consume un saber inicial un trabajo inicial y un
Conocimiento inicial y a partir de esa instancia se potencia a través de la Gestion
del Conocimiento como principio funcional orientado y fomentado por la Alta
Direccion para producir un Conocimiento nuevo (C4) y de la gestion del talento,
inteligencia y conocimiento previo como principio productivo, que se inicia a partir
de la relacion positiva, en un instante 1, entre el Saber 1 (S4) el Trabajo 1 (Trq) y el
Conocimiento previo 1 (C,q). Esta relacion positiva inevitablemente conducira a un
C, que debe traducirse en una mejora, que evolucionara con el apoyo de la
organizacion en una Innovaciéon Tecnoldgica 1 y que culminara con un Producto Util
1

De esta manera podemos observar que la progresion del conocimiento involucra
tres variables S, Tr y C, cuya relacion positiva depende de una posicion doctrinaria
clara: mejora continua, innovaciones practicas y productos utiles. Es de esta
manera que la progresion del Conocimiento no tiene fin, siempre y cuando se
sumen a los atributos de las fuerzas naturales: talento, inteligencia y conocimiento
previo, las virtudes del saber, el trabajo y el conocimiento nuevo. Virtudes
intelectuales que provienen de la variabilidad que existe en las relaciones binarias
que se dan entre el talento, la inteligencia y el conocimiento previo que se
manifiestan como capacidades cognitivas, creativas e intelectivas, tales como: la
capacidad para aprender Kap, la capacidad para innovar Kin y la capacidad para

diagnosticar Kdg.
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Asi para el ejemplo propuesto “esparragos enlatados”, habria que sumar las
virtudes mas sobresalientes de la tierra y el capital que en la actividad productiva
industrial estan dadas por: el nivel de productividad por unidad de tierra, el nivel de
competitividad por la calidad de la organizacién y el producto, el conocimiento del
negocio, su proyeccion, facilidad de apalancamiento y eficiencia de la inversion,
que en su evolucion como organizacion de competencia mundial se deben convertir
en factores de diferenciacion siempre y cuando se correlacionen con las virtud del
saber y la praxis del trabajo. De lo que concluimos que el conocimiento en la
producciéon de esparragos estaria representado por el producto “esparragos
verdes enlatados” siempre y cuando hayan sido probados, pagados y aceptados
por el consumidor en la programacion de su dieta, esto es, que el consumidor

vuelva a comprar el producto porque le es util.

4.6. ESTRUCTURA IDEOLOGICA DE LA  GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Definidos los factores productivos del conocimiento, el saber, el trabajo, el
conocimiento previo, la tierra y el capital y en consecuencia con la generacion,
desarrollo, produccién y progresion de conocimiento nuevo, planteamos la
necesidad de Gestionar el Conocimiento que se produce en la industria en esas
cuatro fases evolutivas y para ello es necesario desarrollar un sistema de ideas
practicas sobre contenidos ligados a la gestion y al conocimiento. Este orden de
ideas se representa a través de cinco tensores® sustantivos de lo que llamamos la

estructura ideoldgica de la Gestion del Conocimiento:

1. Las variables que intervienen en el proceso: el sistema de variables del
conocimiento y la definicion de las variables determinantes;

2. La calidad del conocimiento que se produce;
La administracion cientifica del conocimiento que se produce;

4. El soporte para producir la cantidad de conocimiento necesario que contribuya
con el logro de los objetivos corporativos; y

5. Las mejoras e innovaciones.

® El concepto de tensor da cuenta de la distribucion de tensiones y esfuerzos intemos en cada uno de los medios
utilizados; variables, calidad, administracion, soporte y mejoras e innovaciones ya sea en el saber o en el trabajo.
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Desde esta perspectiva la Gestion del Conocimiento es la administracion,
organizacion y direccion del proceso cualitativo y cuantitativo de la generacion,
desarrollo, produccién del conocimiento de la organizacion y el control y ajuste de

su progresion para lo que se requiere de un soporte adecuado.

4.6.1. SISTEMA DE VARIABLES DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Cuando estudiamos el fenomeno de la progresion del conocimiento desde un punto
de vista pragmatico y no ontoldgico, observamos que este tiende al infinito en una
evolucion ininterrumpida, este movimiento nos indica el cambio sucesivo y
consecutivo de propiedades o -caracteristicas esenciales que hacen que el
conocimiento tome valores diferentes produciendo estados o realidades productivas
y competitivas  diferentes. Estas propiedades esenciales son los atributos:
capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas que forman las fuerzas

naturales tales como el talento T, la inteligencia | y el conocimiento previo C,,.

Cualquier cambio o maodificacion en la cantidad de atributos basicos yl/o
transversales de T, | y C, utilizados por el trabajador producirdan un cambio en su
Conocimiento Cn, en su Dimension Humana DH, en su Capacidad Intelectual Kl, en
su Capacidad para Aprender Kap, en su Capacidad para Innovar Kin, en su
Capacidad para Diagnosticar Kdg, en su Realidad productiva Rp y en su Realidad
Competitiva Rc. Si a todas estas caracteristicas del conocimiento las identificamos
como variables, porque tienen la capacidad para asumir valores en funcion a los
valores que tomen las unidades estructurales que son los atributos que pueden ser
afectados por un programa de sensibilizacion, podemos clasificarlas de la siguiente
manera: Al conocimiento Cn como una variable dependiente puesto que resulta ser
el efecto de un cambio o manipulacién de T, | y C, caracteristicas que las
trataremos como variables independientes porque son la causa directa de un
cambio en el conocimiento y a DH, KI, Kap, Kin, Kdg, Rp y Rc como variables
intervinientes, porque estan vinculadas a la relacion que existe entre las variables

dependientes e independientes.

Por otro lado, cualquier modificacion positiva del conocimiento, conduce a un

cambio en la gestién del conocimiento y posible variacion de los objetivos
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especificos. Si estas modificaciones o cambios de valor se dan en organizaciones
de competencia mundial, dependiendo de su magnitud, pueden provocar cambios
estructurales: en su cultura corporativa, en su estrategia de liderazgo vy
competitividad, en su estructura organizacional, incluso en sus modos de
produccion y practicas administrativas. La tendencia actual de las organizaciones
de negocios industriales es hacia un enfoque basado en la Gestion del
Conocimiento, este enfoque sostiene que el eje central de cualquier organizacion es
el ser humano que interactua con otros seres humanos que forman el cuerpo social
de la organizacién estableciendo un sistema humano donde cada elemento provee
su capacidad intelectual, que desde la perspectiva, contable y financiera, de
(EDVINSSON & MALONE, 1997)” «es el valor real de las empresas que no se
muestra en el balance general», y desde nuestra perspectiva, bioldgica -
psicolégica - econdmica - social, la capacidad intelectual Kl es el valor atributivo
que resulta de las relaciones ternarias que se dan entre los atributos conjugados del
Talento, La Inteligencia y el Conocimiento previo, a manera de capacidades, y que
como volumen es parte de la Dimension Humana de la organizacion. De tal
manera, que la Dimension Humana conjuga a todas las capacidades que en
condiciones favorables son capaces de producir conocimiento de manera
ininterrumpida, que es por su naturaleza una ventaja competitiva diferenciada que

conduce al liderazgo.

Las tres fuerzas naturales T, | y C,, como variables, se presentan; antes, durante y
después de realizar una tarea, actividad o funcion en un proceso de fabricacion
determinado. Se desarrollan a partir de analizar e interpretar los atributos del
Talento, de la Inteligencia y del Conocimiento previo propuestos por el trabajador en
la realizacion de su trabajo y la observacion y calificacion hecha por el GK. Esto
permite determinar que atributos estan desarrollados y cuales otros requieren ser
potenciados. Basicamente las caracteristicas cognitivas, intelectivas y creativas que
presenta un trabajador estan dadas por los atributos observables antes, durante y
después de la realizacion de la tarea encomendada dentro del ambito de trabajo.
Estos atributos observables nos muestran frente al reto no solo sus posibilidades
sino también sus limitaciones para ciertas operaciones que pueden ser
complementarias. Estas limitaciones, en cierta medida, son indicadores de que a
Leif Edvinsson de la compania sueca de servicios financieros Skandia y con Michael Malone, conocido hombre
de negocios en la década de los 90's.
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pesar de que existe el atributo éste requiere ser tratado, mejorado y potenciado a
fin de perfeccionar el atributo mismo y con ello mejorar los atributos que se generen

a partir de su relacion con otros atributos.

Las organizaciones de competencia mundial bajo el enfoque de la diferenciacion
buscan a través de la seleccion y el reclutamiento de talentos obtener ventajas
comparativas centradas en la velocidad para generar conocimiento, como el
soporte de su liderazgo y competitividad. Para ello estructura un sistema organico
administrativo compatible con su sistema humano, con su misién y su vision. Es
evidente que una organizaciéon de competencia mundial sera reconocida por su
Talento, Inteligencia y Conocimiento previo que tiene como origen a todos los
talentos, inteligencias y conocimientos previos de su sistema humano,
comprometidos con los lineamientos basicos de la organizacion referidos a su

liderazgo y competitividad.

Cualquier método que se emplee para medir la progresion del conocimiento
generado en la organizacién debe devenir de la gestion cientifica del Talento,
Inteligencia y Conocimiento previo de cada trabajador comprometido, es decir, que
cada persona que conforma la organizacion debe estar plenamente identificada por
sus potencialidades vy limitaciones. Para ello, se requiere de la decision
administrativa de hacerlo y hacerlo bien. Ahora, la aplicacién de cualquier método,
con este objeto, esta en funcion al tamano de la organizacion; cantidad y calidad de
las personas que la conforman y a los recursos tecnolégicos de informacion y
comunicacion, que viabilicen con rapidez los descubrimientos sobre cambios,
modificaciones o transformaciones atributivas que conduzcan a la generacion,

desarrollo, produccion y progresion del conocimiento.

En esa direccion, todo proyecto debe estar planeado para implantarse en un
horizonte determinado. La aplicacion de un modelo nuevo de gestion del
conocimiento debe necesariamente pasar por tres etapas marcadas por el tiempo;
estudios previos, como el presente, la experimentacion y puesta en marcha vy la
consolidacion. Esta claro que el tiempo, en lo que se refiere a la produccion del
conocimiento es mas importante como variable que como factor. Debido a que la

produccién de conocimiento Gtil puesto en el mercado es un argumento sélido de
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liderazgo y competitividad. Asi tenemos, que una empresa sera competitiva en
mayor o menor grado en funcion a la velocidad de realizacién del conocimiento
nuevo en productos y servicios utiles puestos en el mercado y en relacion directa a
la velocidad de obsolescencia, tal como sucede con los productos electrénicos. Por
otro lado, los modelos metodologicos deben ser capaces de distinguir cuando un

conocimiento nuevo devendra en una mejora y cuando en una innovacion.

4.6.2. DEFINICION DE LAS VARIABLES DETERMINADAS

Talento, es el conjunto de facultades y capacidades naturales que posee el ser
humano para realizar una accion que bajo las mismas condiciones lo diferencia

excepcionalmente de sus pares

Inteligencia, la inteligencia, es la facultad que posee el ser humano para: percibir,
analizar, comprender su entorno, relacionar el talento y conocimiento con lo que
necesita producir, establecer conclusiones correctas y resolver sobre como mejorar
las condiciones para continuar su existencia como individuo, como grupo y como

especie.

Conocimiento, el conocimiento es el saber verdadero sobre una cosa, un
fendmeno, ciencia o materia que se adquiere por medio de mecanismos inteligentes
y que tiene como particularidad el materializarse en un producto o un servicio, por lo
que se convierte en un recurso natural mejorable que evoluciona y que se puede

contrastar con la realidad racional y empirica.

Dimension Humana DH, llamamos Dimension Humana, DH, al cuerpo animado
de la organizacion formada por el volumen de atributos contenidos en el sistema
humano que la forma y que estan disponibles, segun se activen o sensibilicen, para
ser utilizadas positivamente en beneficio de la persona, de la organizacion y de la

sociedad.
Capacidad Intelectual KI, es el conjunto de las capacidades y facultades
intelectuales individuales que las personas que conforman la organizacion estan

dispuestas a entregar voluntariamente en beneficio propio, del colectivo
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organizacional y de la sociedad para lograr los objetivos corporativos. La Kl de la
organizacion viene a ser una parte de su potencial atributivo que es representado

por su DH.

Capacidad para Aprende Kap, es el conjunto de relaciones atributivas que se
construyen a partir de relacionar los atributos del Talento y de la Inteligencia, con el

propdsito inequivoco de aprender

Capacidad para Innovar Kin, es el conjunto de relaciones atributivas que se
construyen a partir de relacionar los atributos del Talento y del Conocimiento previo,
con el propédsito inequivoco de mejorar o transformar de manera positiva una

actividad laboral, un proceso, un producto o un servicio.

Capacidad para Diagnosticar Kdg, es el conjunto de relaciones atributivas que se
construyen a partir de relacionar los atributos del Conocimiento previo y de la
Inteligencia, con el propdsito inequivoco de determinar y calificar una realidad

objetiva

Realidad Productiva Rp, una realidad productiva se define por las condiciones
para producir de manera eficiente y competir de manera eficaz, logrados ambos
fines, mediante el esfuerzo por aproximar las condiciones atributivas reales a las

ideales.

Realidad Competitiva Rc, una realidad competitiva se define por las condiciones
reales para satisfacer la misma necesidad en distintos mercados con productos y
servicios cualitativamente diferenciados o distintas necesidades en el mismo

mercado con productos y servicios cualitativamente diferenciados.

4.6.3. CALIDAD DEL CONOCIMIENTO QUE SE PRODUCE

El concepto de calidad tiene muchas acepciones. Por ejemplo, cuando Armand V
Feigenbaum® dice que la calidad «...es la satisfaccion de las expectativas del

cliente», esta sugiriendo que el producto o servicio tiene las propiedades que el

® Armmand V Feigenbaum (1920) es el creador del término del Control Total de Calidad y de Calidad Total, sustenta
su teoria en la necesidad permanente de medir la calidad, controlar la calidad y mejorar la calidad.
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cliente aprecia y que su mente procesa y que a su vez el productor ha sido capaz
de recrear o simular a través del estudio, la investigacion o la observacion. Un
producto o servicio que da satisfaccion es porque contiene los atributos que desea
recibir o debe percibir el cliente. Asimismo, cuando Walter A. Shewhart’ dice que:
«la calidad es el resultado de la interaccion de dos dimensiones: dimension
subjetiva (lo que el cliente quiere) y dimension objetiva (lo que se ofrece)», acerca
de esta definicion asumimos que el consumidor atribuye al producto o servicio,
determinadas caracteristicas que estan en correspondencia con lo que busca o
necesita y por esa circunstancia aprueba o consiente su uso o consumo hasta que
su mente, que es capaz de analizar y procesar nuevas especificaciones, no esté

conforme con el producto y lo cambie.

Como podemos observar en ambas acepciones de calidad, es la mente del ser
humano la que define si un producto o servicio es capaz de satisfacer sus
expectativas o sus requerimientos. En ese sentido, sin tomar en cuenta la barreras
institucionales o corporativas que puede tener una organizacion para crecer, la
calidad del conocimiento que produce estara determinada por la percepcion de la
mente de la organizacion que en este caso es productor y cliente, puesto que es la
misma organizacion la que debe producir el conocimiento que requiere para
satisfacer sus propias necesidades o aprovechar las oportunidades que se le

presenten.

Pero ;Quién es? o ;Como esta formada? la mente de la organizacion. Como es
natural toda organizacion se orienta hacia el futuro por una Vision, que es una
aspiracion a largo plazo que requiere para hacerse realidad de una propuesta
honesta concordante con su capacidad intelectual, siempre y cuando, esté
soportada por el compromiso de su sistema humano hacia la produccién del
conocimiento. Y como una consecuencia logica de esa articulacion los elementos
de su sistema humano se ven motivados a proponer mejoras que se convierten por
decision de la alta direccion de la organizacion en innovaciones progresivas hasta
llegar a donde se quiere llegar. Aunque es muy dificil determinar el tamano o la

dimensiéon de esta capacidad intelectual, es posible determinar los parametros de la

° Walter A. Shewhart (1891 -1967), padre del Control Estadistico de la Calidad, propuso como herramienta las
Graficas de Control.

79



calidad del conocimiento que podemos obtener de ella a través de tres unidades

polares'®, como son:

a. La calidad en el conjunto de propiedades contenidas en el conocimiento
producido por la organizacion, propiedades necesarias para satisfacer una
exigencia especifica en la fabricacion de un producto determinado en un

momento también determinado;

b. La calidad en las operaciones que realiza el ser humano para producir el
conocimiento. Operaciones propuestas y supervisadas bajo criterios de
ciencias aplicadas como: la ingenieria de produccién, la ingenieria conductual,
la ingenieria de sistemas y de las ciencias humanas como: la psicologia y la

sociologia; y

c. La calidad de las fuerzas naturales captadas e integradas al sistema humano y
tratadas como insumos requeridos para la creacion de nuevos modos de
produccion y nuevos productos, como son: el talento, la inteligencia y el

conocimiento previo.

Ahora bien, como el centro de generaciéon de la calidad en cada unidad polar es el
ser humano, su desarrollo pasara por tres etapas: la captacion y reclutamiento de
personas capaces, por la capacidad de la empresa para proveer los recursos

necesarios para lograr la calidad deseada y por la gestion

En una primera etapa, por la captacién y reclutamiento de personas capaces
que se ajusten al perfil del requerimiento de la organizacion, es decir que debe
ser compatible en términos atributivos, el perfil de competencias establecido
para el puesto de trabajo con las competencias expuestas a satisfaccion y con
el comportamiento demostrado frente a la tarea por la persona que ocupa el

puesto.

1 E| concepto de polaridad esta referido a que a pesar de ser unidades de distinta naturaleza convergen en un
mismo espacio con el objeto de lograr un movimiento productivo arménico, independiente al tamano de la

organizacion.
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En una segunda etapa, por la capacidad de la empresa para proveer los
recursos fisicos, tecnoldgicos y cientificos para que esa capacidad captada se

potencie en la direccion correcta, y

En una tercera etapa, por gestionar:

« La adaptacién al cambio de los atributos de las fuerzas naturales del
conocimiento contenidas en cada trabajador, que consiste en desarrollar y
aplicar PSCM que promueva mejorar la condicién bio-psico-social del

trabajador.

« La velocidad de adecuacion de todo el sistema estructural de la
organizacion a los conocimientos nuevos. Esta velocidad se refiere a la
rapidez con la que responden los elementos del sistema humano en sus
niveles estratégicos, tacticos y operativos a las propuestas e implantacion

de innovaciones progresivas.

* El movimiento productivo arménico que consiste en facilitar la propuesta de
mejoras de parte del trabajador, la aceptacion de las mejoras e
implantacion de estas como innovaciones practicas de parte de la direcciéon

de la organizacioén y la produccion de productos o servicios utiles.

Como conclusion a este punto, podemos decir que no es el conocimiento nuevo el

que se adecua al sistema estructural de la organizacién sino todo lo contrario.

4.6.4. ADMINISTRACION CIENTIFICA DEL CONOCIMIENTO

El conocimiento es un producto complejo que para su generacién requiere de
sistemas operativos con procedimientos reglamentados con claridad y precision,
para cada nivel de la estructura organizacional: estratégico, tactico y operativo. La
organizacion y direccion del sistema de generacién, desarrollo, producciéon vy
progresion del conocimiento requiere de procesos y operaciones, definidos e
integrados tanto en sus lineas horizontales de coordinacion como en sus lineas
verticales de decision, asi como, de responsabilidad para cada una de las areas y

cada uno de los miembros de la organizacién. De esta manera, para que la

81



administraciéon del conocimiento que la organizaciéon es capaz de producir sea
eficiente, la ubicacion tactica de cada trabajador o de cada equipo de trabajo
debera ser cientificamente analizado y tener un propésito definido en un espacio y

un tiempo definido.

En ese sentido, la administracion cientifica del conocimiento necesariamente
requerira de planes a corto, mediano y largo plazo, planes que sean compatibles
con los objetivos del negocio de la organizacion, donde se especifiquen las
operaciones, tareas, actividades y funciones de cada uno de los elementos de su
sistema humano. Asi como también, los mecanismos de direccion, coordinacion y
supervision para cada nivel de la organizacion. Un elemento a considerar en la
planificacion de la administracion cientifica del conocimiento es la flexibilidad, que
es la capacidad para adaptar la estructura administrativa de acuerdo a los cambios
en las necesidades u oportunidades de la organizacion debido a las modificaciones

en las corrientes econdmicas y comerciales globales.

La administracion cientifica del conocimiento requiere de una planificacion formal a
corto, mediano y largo plazo de acuerdo con los procesos disefiados para producir
el conocimiento. Estos planes y programas estratégicos son susceptibles a ser
replanteados y modificados debido a las variaciones tanto en las fuerzas
competitivas internas como en las fuerzas competitivas externas a las que esta
sometida la organizacion. En lo que se refiere a las fuerzas competitivas internas,
estas varian debido a la mejora en los atributos de sus sistema humano y al transito
permanente de personas que entran y salen de la organizacién aumentando o
disminuyendo su capacidad atributiva. Y la variacion en las fuerzas competitivas
externas, que las asumimos tal y como lo propone el profesor Michael Porter'":
competidores actuales, competidores potenciales, productos sustitutos,

proveedores y compradores.

Cabe destacar que existen otras fuerzas internas que no se deben descuidar y que

por lo tanto es necesario establecer modelos o sistemas que permitan monitorear e

" Michael Porter (1947), es un académico americano, profesor en la Escuela de Negocios de Harvard, su
principal teoria es sobre gerencia estratégica y su obra la propuso en 1980 sobre planificacion de la estrategia
corporativa en su libro Competitive Strategy: Techniques for Analyzing Industries and Competitors, donde
propone que una organizacion debe definir sus estrategias y objetivos analizando las cinco fuerzas que rigen
la competencia industrial.
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identificar aquellas fuerzas que no son visibles como son: las propiedades o
atributos inherentes a la cultura de la organizacion, que pueden ser de caracter
religioso, social o tecnoldgico, los intereses de grupos de poder, que pueden ser
de caracter politico o econémico y la formacién de las alianzas interpersonales, que
son por lo general de caracter emocional. De tal manera, que para planificar la
administracion cientifica del conocimiento se tendra que tomar en cuenta los dos
aspectos de la estructura organizacional una formal y visible y otra informal e

invisible.

Segun los principios tedricos propuestos el conocimiento se funda en las fuerzas
naturales del ser humano, como son: el talento, la inteligencia y el conocimiento
previo y se proyecta sobre las virtudes intelectuales del saber y la praxis del trabajo,
que el ser humano voluntariamente propone en favor de la industria. Ahora, si la
voluntad depende del deseo y la buena intencion del trabajador para realizar una
tarea perfecta también depende de sus inclinaciones naturales para aprender,
innovar y diagnosticar que en el tiempo se convierten en capacidades que al
relacionarse se manifiestan como la conducta y el comportamiento del trabajador y
que en la industria llamamos competencia. De donde se desprende, que no solo se
deben proponer planes de caracter operativo sino también planes para mantener la

condicion fisica y mental del trabajador.

Los procesos que debe proponer la administracion cientifica del conocimiento no
deben estar formulados solo sobre las operaciones a ejecutarse en las tareas,
actividades y funciones, sino también sobre los patrones de competencia y de
comportamiento que el trabajador manifiesta al realizar una tarea determinada. Esto
se refiere a individualizar la administracion del conocimiento que genera cada
trabajador, que debe considerar planes y PSCM con métodos y procedimientos
para promover, supervisar y controlar sus fuerzas atributivas T, | y C, y sus
capacidades para aprender, innovar y diagnosticar. La administracion cientifica del
conocimiento tiene por finalidad mejorar y perfeccionar los patrones de
comportamiento del trabajador mediante el logro de metas de aptitud, habilidad y

destreza en industrias con un alto componente de manufactura y metas de

cualidades en industrias automatizadas.
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4.6.5. SOPORTE PARA PRODUCIR EL CONOCIMIENTO

La produccién del conocimiento debe estar sostenida por dos tipos de soporte:

1. Un soporte fisico, técnico y tecnolégico que estara constituido por lo que
sostiene lo vital de la organizacion; la estructura organizacional, la ubicacién
estratégica y el desempeno tactico de cada elemento o persona o equipos de
trabajo que constituyen su sistema humano motor, los procedimientos
funcionales de la gestion del conocimiento y todos los objetos reales

necesarios para poner en marcha el sistema productivo; y

2. Un soporte metafisico™ que estara constituido por lo que le da vida a la
organizacion: «las capacidades y facultades incorporeas trascendentales del
ser humano tales como; el talento y la inteligencia, que hacen que él como
sujeto operatorio en una funcion productiva sea capaz de realizar totalidades
corporeas, esto es, componer, construir o producir cosas que pueden estar
formadas por partes o éstas ser principio o parte de otras partes o de otras
cosas», es decir, el individuo espiritual util y necesario que de su existencia

depende la funcién productiva de la organizacion.

4.6.6. MEJORA E INNOVACION

La mejora bajo el enfoque de la mejora continua consiste en mejorar un producto o
servicio ya existente. Una adicion o una supresion de una parte de una tarea o una
operacion conduce a una mejora. Asimismo, una modificacion positiva en los
servicios intermedios entre puestos o estaciones de trabajo o entre operaciones o
entre tareas, también es una mejora. Las mejoras se pueden dar en cualquier
puesto o estacion de trabajo sin importar el nivel ni la funcién que se realice. Las
mejoras no conducen a satisfacer nuevas necesidades sino a mejorar la eficiencia
en satisfacer la necesidad por la que el producto o servicio fue creado, por lo tanto
las mejoras son el resultado de las mejoras en los atributos de T, | y C,, y por

consiguiente de todas las variables involucradas.

2 Soporte metafisico, llamese a toda idea, &c., que, partiendo de un fundamento empirico lo transforma en una
direccidon, preferentemente sustancialista, situada en lugares que estan mas alla de toda posibilidad de retorno
racional al mundo de los fenémenos.

84



La planificacion industrial para lograr la excelencia debe definir sus lineas de
actuacion bajo el enfoque de la mejora continua y de la gestién del conocimiento.
Las mejoras en la calidad del producto o servicio representa a la mejora en la
calidad atributiva de las personas que promovieron dichas mejoras y a la de sus
companeros que aceptaron como propias dichas mejoras. La mejora
atributivamente tiene un nivel menor que la innovacién, sin embargo, bioldgica,
psicologica y socialmente es mayor porque su alcance es corporativo. La mejora es

el paso previo para la innovacion.

La innovacion bajo el enfoque del cambio tecnolégico consiste en desarrollar y
producir productos o servicios unicos. La creacion de tecnologia se puede dar en el
sistema productivo, en los procesos y también en las operaciones siempre y cuando
conduzcan a la obtencion de un producto o un servicio unico. El enfoque del cambio
tecnoldgico estima que la investigacion y desarrollo y la aplicacién de tecnologias
de informacion y comunicacion son los otros dos pilares sobre los que se sustenta
una cultura innovadora. La innovacion tiene atributivamente un nivel superior a la
mejora, porque se trata de productos unicos que requieren ser probados vy

justificados mediante la aceptacion en los volumenes planeados.

4.7. LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Realizamos un estudio exploratorio sobre titulos y contenidos relacionados con las
definiciones y con las tendencias sobre la gestion del conocimiento en libros,
documentos y articulos a texto completo originales. Asi mismo, hemos recurrido a
usar un método de triangulacion bibliografica, es decir, hemos llegado a las ideas,
teorias y propuestas de los autores originales de las definiciones aqui expuestas a
través de otros cientificos y estudiosos cuyos trabajos han sido publicados en una

extraordinario medio social como es el Internet.
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4.7.1. DEFINICIONES DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Segun Davenport y Prusak'™ (1998), «el conocimiento es la fluida mezcla
estructurada de experiencia, valores, informacion contextualizada, y ojo clinico muy
experto que proporciona un marco de trabajo excelente para evaluar e incorporar
nuevas experiencias e informacion. Se origina y se aplica en la mente de los que lo
tienen. En las organizaciones, se encuentra muchas veces almacenado no
solamente en documentos o bases de datos, sino también en rutinas,

procedimientos, practicas y normas».

De esta definicion, se desprende que la experiencia y la informaciéon son elementos
indispensables para obtener el conocimiento, en ese sentido la organizacion debe
proveer los mecanismos necesarios para articular la experiencia de sus
trabajadores con informacién tecnolégica especifica, que debe ser entregada de
manera que le permita al trabajador desarrollar sus capacidades. Para ello, se
requiere de la intervencién de un lider que potencie los valores y recupere el
conocimiento producido que se encuentra dentro de la actividad productiva como

rutinas, procedimientos, practicas y normas.

Karl M. Wiig" (1997), expresa que «la gestion del capital intelectual se centra en la
construccion y gestion de los activos intelectuales desde una perspectiva
empresarial estratégica y gerencial, con algunas derivaciones tacticas. Su funcion
es considerar en su conjunto la totalidad del capital intelectual de la empresa». Y
«La gestion del conocimiento tiene por otro lado una perspectiva tactica y
operacional; es mas detallada y se centra en facilitar y gestionar aquellas
actividades relacionadas con el conocimiento, tales como su creacion, captura,
transformacion y uso. Su funcion es la de planificar, poner en practica, operar, dirigir
y controlar todas las actividades relacionadas con el conocimiento y programas que
se requieren para la gestion efectiva del capital intelectual».
b Larry Prusak, es investigador y consultor y fundador del Institute for Knowledge Management, actualmente se
desempeiia como Senior advisor on knowledge issues, NASA (U.S. National Aeronautics and Space Agency),
autor del libro Working Knowledge(with Tom Davenport) Harvard University Business School Press, 1998

Paperback edition 2001, y del articulo "The Eleven Sins of Knowledge Management”, California Management
Review, 1998. Gestion del Conocimiento, Del Mito a la Realidad, Domingo Valhondo. Ediciones Diaz de

Santos.
" Karl M. Wiig, Director de Inteligencia Artificial Aplicada y Sistemas y Analisis de Politicas en Arthur D. Little, Inc,
y socio de consultoria de gestion en Coopers & Lybrand, autor de la obra A Knowledge Model for Situation-

Handling, publicado por Knowledge Research Institute, Inc.
ii ; monografias.com/trabajos12/lagc/lagc.shtml
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Se observa que Karl M. Wiig, considera al ser humano como el contenedor de una
capacidad intelectual que es susceptible a ser usada estratégicamente como una
ventaja comparativa siempre y cuando se gestione ésta adecuadamente. Y senala
que la gestidn del conocimiento es una labor planificada y ejecutiva que tiene que
establecer las acciones tacticas y operativas para cada funcion productiva y a lo

largo del proceso de produccion.

Thomas H. Davenport™, expresa que «la administracion del conocimiento es el
proceso a traves del cual las organizaciones generan valor a partir de su capital o
sus activos intelectuales”. Y define a la gestion del conocimiento como “el proceso
sistematico de buscar, organizar, filtrar y presentar la informacion con el objetivo de

mejorar la comprension de las personas en una especifica area de interés».

Davenport observa la necesidad de administrar el conocimiento desde una
perspectiva financiera, toma en cuenta que la capacidad intelectual de la
organizacion puede ser usada como un activo o parte de su capital y por lo tanto se
debe proteger. Y respecto a la gestion del conocimiento sugiere la existencia de
una capacidad para comprender de parte del trabajador, es decir, que los
trabajadores son capaces de entender y elaborar juicios y razonamientos positivos,
pero para que esta capacidad mejore y se convierta en un factor productivo debe
mejorar de manera continua, lo que sera posible si se provee de la informacion
adecuada en el momento oportuno, para ello, necesita de un proceso sistematico

cientifico por cuanto debe buscar, organizar, filtrar y presentar la informacion.

Michael Middleton'™, en un articulo publicado en mayo de 1999 titulado “De la
gestion de la informacion a la gestion del conocimiento: perspectivas sobre el
desarrollo”, sugiere que a nivel empresarial «el valor del conocimiento reside en su
uso mas que en su disponibilidad» y advierte sobre la importancia de la informacion
y los especialistas de la informacion. Asimismo, refiere que Davenport y Prusak

(1998) describen la funcion del conocimiento mediante cuatro actividades

% Thomas H. Davenport. Professor of information Technoloy and Management, Babson College, autor de

Knowledge management and networked environments, 2003.

' Dr. Michael Middleton, Senior Lecturer, School of Information Systems. Faculty of InformationTechnology.
Profesor de la Escuela de Sistemas de Informacién de la facuitad de Tecnologia de la Informacién de
Queensland University of Technology.http://www.stiu.fit.qut.edu.au/people/middleton.jsp
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secuenciales: acceso al conocimiento, generacion del conocimiento, fijacién del

conocimiento y transferencia del conocimiento.

Yogesh Malhotra'’, define a la gestién del conocimiento como que «encarna el
proceso organizacional que busca la combinacion sinérgica del tratamiento de
datos e informacion a través de las capacidades de las Tecnologias de Informacion,
y las capacidades de creatividad e innovacion de los seres humanos».

El Dr. Malhotra, propone una vision corporativa basada en el conocimiento, estima
la presencia de dos grandes fuerzas: la alta direccion que depende de su
determinacion para proveer las condiciones adecuadas para producir el
conocimiento y de la voluntad de los trabajadores para entregar su creatividad y su
capacidad para innovar, para ello, sugiere a las tecnologias de la informacion como
el elemento conector de esta fusion. De tal forma, que la sinergia debe darse dentro
de su sistema humano entre la alta direccidon vy los trabajadores, utilizando la

informacién como medio para lograrlo.

4.7.2. TENDENCIAS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Desde nuestra perspectiva estimamos que el ser humano como factor bio-psico-
social es el centro del desarrollo de cualquier empresa u organizacion y por esa
consideracion él, en si mismo, es una ventaja comparativa y competitiva. Asi se
explica que las organizaciones de competencia mundial para optimizar estas
ventajas requieren de potenciar cuatro variables independientes relacionadas con la
capacidad intelectual de su sistema humano: Informacion contextualizada, Cultura

Corporativa, Competitividad y Liderazgo.
1. Tendencia de la gestion del conocimiento hacia la informacion

Michael Middleton, considera que el proceso de la gestion del conocimiento

esencialmente consiste en tres factores:

> La gestion de la informacion,

> La gestion de recursos humanos y

7 Yogesh Malhotra es profesor asociado de Contabilidad y Sistemas de Informaciéon en el Martin J. Whitman
School of Management.
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> Una cultura organizacional receptiva.

Asimismo sefala, en el mismo articulo, siempre refiriendose a la informacion, que J.
Field (1998) plantea cuatro requerimientos para realizar una gestién del

conocimiento:

Informacion comprensiva de las fuentes de datos,
Una plataforma de tecnologia integrada,
Un ambiente de colaboracion dentro de la corporacion, y

Un especialista de la informacion creador o innovador.

Vemos que lo que se plantea es un sistema de informacion practico de facil acceso
a datos que se producen y sistematizan dentro de la organizacion, soportado por
tecnologia moderna con un sistema humano orientado a la contribucidon voluntaria
de sus conocimientos previos y de sus experiencias frente a las tareas.

Marianne Broadbent™, en un articulo publicado en internet titulado “The
Phenomenon of knowledge management: what does it mean to the information
profession”, advierte sobre el nuevo rol de la bibliotecologia y de los
profesionales de las ciencias de la informacion, frente al reto que se imponen las
empresas de alto rendimiento para implantar modelos de gestion del
conocimiento. Broadbent, se refiere A. Boynton™, explicando el mapa propuesto
por este, que para gestionar el conocimiento es necesario contar con los tres
dominios del conocimiento; el conocimiento tacito, el conocimiento explicito y el

conocimiento de la informacion, y cuatro lugares del conocimiento:

= Hacer visible el conocimiento,
= Aumentar la intensidad del conocimiento
= Construir la infraestructura del conocimiento, y

= Desarrollar una cultura del conocimiento.

18 Marianne Broadbent Decano Asociado en Melbourne Business School, Universidad de Melbourne, su libro

publicado en 1998 “The phenomenon of knowledge management: what does it mean to the information
profession?”. El fendmeno de Gestion del Conocimiento:;Qué significa el profesional de la informacion?.
www sla.org/pubs/serial/io/1998/may98/broadben.htmi

A. Boyton, "Exploring Opportunities in Knowledge Management”, Knowledge Management Symposium:
Leveraging Knowledge for Business Impact, IBM Consulting Group, Sydney, November 1996.
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Es evidente que lo que se busca es orientar los objetivos de la organizacién hacia la
aceleracion del compromiso de cada uno de los elementos del sistema humano de
la organizacion, frente a los retos que enfrenta una organizacion de competencia
mundial, basada en una cultura del conocimiento, ser parte del fenomeno de la

globalizacion, la masificacion de las TICs, con el objeto de llegar a su vision.

2. Tendencia de la Gestion del Conocimiento hacia la Globalizacion

A causa de la necesidad de competir en mercados globales, ofreciendo nuevos y
mejores productos, con mayor rapidez y a mercados mas amplios, se hace patente
la necesidad de saber qué conocimiento tenemos y de preguntarnos ;qué
conocimiento deberiamos tener?. Es de esta manera que la gestion del
conocimiento debe planificarse considerando a la organizacion como parte del

fenobmeno de la globalizacion.

3. Tendencia de la Gestion del Conocimiento hacia la Tecnologia de la

Informacion y Comunicacion TIC

La cantidad de informacién (aunque quizas deberiamos hablar de datos) a la que
tenemos acceso ha aumentado de manera vertiginosa. Sin embargo, nuestra
productividad no ha aumentado de la misma manera. Eso ha hecho que nos
veamos obligados a resaltar el valor de las capacidades cognitivas, aun no
replicables por las computadoras, que nos permiten utilizar esa informacion de
manera adecuada. Asi, aspectos del conocimiento como el criterio, el diseno, el
liderazgo, la toma de buenas decisiones, la capacidad de persuadir, la voluntad, la

innovacion e incluso la estética y el sentido del humor cobran mas valor que nunca.

4. Tendencia de la Gestion del Conocimiento hacia la Comunicacion y la

Vision de la Organizacion centrada en el Conocimiento.
Cada vez se hace mas popular, por parte de economistas, académicos de la

administracion estratégica y otros especialistas, la vision de las empresas o

instituciones como «un conjunto de capacidades coordinadas, unidas de alguna
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manera por su propia historia, y limitadas en su efectividad por sus actuales

habilidades cognitivas y sociales».

5. Tendencia de la Gestion del Conocimiento hacia la Competitividad y el

Liderazgo Empresarial

La globalizacién, las tecnologias de informacion, los medios de comunicacién y la
Gestion Empresarial Global son elementos que propician la productividad vy
competitividad que solo se logra a través del conocimiento y de la gestidon
sistematizada de este. De tal manera que en una sociedad del conocimiento y
dentro de un contexto global, la gestidon del conocimiento es factible de convertirse
en un factor productivo indispensable, porque puede suceder que se genere

conocimiento pero este no se gestione cientificamente.

4.7.3. TENDENCIAS DE LA CULTURA CORPORATIVA

Stephen P. Robbins®, define a la Cultura Corporativa o Cultura Organizacional
como «un sistema de significados compartidos por los miembros de una
organizacion, que la distinguen de otras”, y expresa que “Las organizaciones
perduran mas alla de sus fundadores o sus miembros, ademas, cuando una
organizacion se institucionaliza, es apreciada por ella misma, no por sus bienes o
servicios. Adquiere la inmortalidad».

Para el Dr. Robbins, la fortaleza en las interrelaciones sociales y culturales de los
miembros de una organizacion hace que estas perduren en el tiempo. En ese

sentido la Cultura Corporativa no es el fin es el principio.

Heinz Weihrich?', dice que «cultura es el patréon de comportamiento general,
creencias compartidas y valores comunes de los miembros, la cultura se puede
definir de lo que hacen, dicen y piensan las personas dentro de un ambiente
organizacional. Implica el aprendizaje y la transmisién de conocimientos; creencias
y patrones de comportamiento a lo largo de cierto periodo, lo que significa que la
cultura de una organizacion es bastante estable y no cambia con rapidez. Con
% Stephen P. Robbins, Catedratico de la Universidad de Nebraska, de Baltimore y de la estatal de san Diego, su
obra “Comportamiento Organizacional” (2004 10ma. Ed.)
zn Heinz Weihrich, Es profesor de administracion global y ciencias de la conducta en la Universidad de San

Francisco, su obra “Administracién, Perspectiva global” (2003 12va. Ed.)
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frecuencia fija la imagen de la compania y establece reglas implicitas sobre la forma

en que se deben comportar las personas».

El profesor Weihrich, sefala como plataforma cultural de la organizacion, al

comportamiento de las personas que la forman ya sea dentro o fuera del recinto de

la misma, mediante un marco de patrones conductuales, esto es, que la

organizacion senala los procedimientos de adaptacion cultural de los trabajadores,

respecto a los valores, creencias, costumbres y modos de relacion con cada uno de

los elementos significativos de la organizacion, pero son las personas las que

hacen, dicen y piensan y construyen una cultura.

Podemos encontrar tres tendencias marcadas de la Cultura Corporativa:

1.

Tendencia de la Cultura Corporativa hacia la Globalizacion

El fenomeno de la globalizacion, ha promovido el traslado de grandes
corporaciones a distintos paises y lugares y con ello se ha dado el traslado de
elementos culturales de gran alcance social como la internet, esto a implicado,
incluso, modificaciones de habitos alimenticios, de comunicacién, de vestido,
de musica, etc. y en el ambito industrial ha provocado el acercamiento de
empresas locales hacia la cultura de la certificacion, la calidad, la formalidad, la
productividad y competitividad. Los gobiernos en este aspecto tienen un doble
compromiso por un lado promover el progreso mediante la excelencia en la
industria y por otro proteger su acervo cultural, sus recursos naturales vy

ecoldgicos.

Tendencia de la Cultura Corporativa hacia la Capacidad Intelectual

Las organizaciones de competencia mundial consideran al talento como un
factor de diferenciacion principalmente comparativa que fortalece a la cultura

corporativa, es por ello, que involucran a la capacidad intelectual como el motor

estratégico para captar y potenciar ese talento.
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3. Tendencia de la Cultura Corporativa hacia la Competitividad

Este movimiento de la cultura corporativa hacia la competitividad propone
adelantarse a las necesidades de los consumidores mediante la innovacion,
esto sugiere la promocion del compromiso e identificacion de cada una de las
personas que forman el sistema humano de la organizacién con la generacion
de conocimiento y como consecuencia de esa obligacion responsable con los

procesos de mejora continua e innovacion.

4.7.4. TENDENCIAS DE LA COMPETITIVIDAD

Micael Porter??, Direccion y Liderazgo (1983) dice que: «la innovacion se ha
convertido en el desafio definitorio de la competitividad global. Para gestionarla
bien, las empresas deben aprovechar el poder de la ubicacion en el terreno de la
creacion y comercializacion de nuevas ideas» y anade que «la Diferenciacion es
crear algo que sea percibido como unico. La Diferenciacion cuando proviene de la
riqueza de los recursos podemos decir que es una Ventaja Comparativa y cuando

proviene de la riqueza de la estrategia es una Ventaja Competitiva».

Para el profesor Porter, las propiedades de la competitividad radican; en
adelantarse a las necesidades del mercado a través de: introducir productos y
servicios novedosos; la capacidad creativa del sistema humano de la organizacion;
y de la cantidad de nuevas ideas que se hagan realidad como productos y servicios.
Y para ello, se requiere de recursos estrictamente seleccionados a fin de
diferenciarse de sus competidores y establecer una ventaja comparativa y de la
capacidad para planear y dirigir las operaciones que le permitan a la organizacion
ser siempre superiores a sus posibles competidores y asi diferenciarse mediante
una ventaja competitiva. De lo expuesto por el profesor Porter en su obra “The
Competitive Advantage of Nations”, “La Ventaja Competitiva de las Naciones”

podemos advertir dos tendencias sociales y econémicas de la competitividad:

2 Michael E. Porter, Ph.D., es el Profesor de la catedra de Administracion de Negocios C. Roland Christensen en

la Escuela de Negocios de Harvard, su obra “Estrategia y Ventaja Competitiva”, (1990).
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1. Tendencia de la competitividad hacia la transferencia de Conocimiento

Este movimiento se presenta en las organizaciones de competencia mundial
cuando transfieren los conocimientos descubiertos a sus distintas sucursales
en paises remotos, con el proposito de obtener una ventaja competitiva. Este
tipo de organizaciones tienen la capacidad para adaptar los conocimientos
transferidos en funcion a las condiciones que se presentan en cada pais, de tal
modo que establece ventajas competitivas especificas de acuerdo a las
caracteristicas de la competencia y del consumidor. Esta tendencia, se puede
dar a nivel de empresas locales que van creciendo con desarrollo, lo que les
permite instalarse en otras regiones dentro de un pais, como se puede

observar, la dimensiéon cambia mas no el concepto.

2. Tendencia de la Competitividad hacia la Innovacion Tecnologica

En las organizaciones de competencia mundial, el movimiento de
conocimientos a través de nuevos instrumentos y métodos de produccion o de
comercializacion a sedes que se encuentran en paises remotos, es una
estrategia que influye notablemente en algunos sectores econdmicos vy
sociales, sin embargo advierte el profesor Porter que «no todo cambio
tecnoldgico resulta estratégicamente beneficioso. Se debe estudiar, identificar y

aprovechar la trascendencia competitiva del cambio».

4.7.5. TENDENCIAS DEL LIDERAZGO EMPRESARIAL

Peter Drucker®, dice que «el Liderazgo Empresarial es algo transitorio, y la tnica

manera de mantenerlo es innovando y compitiendo consigo mismo».

El profesor Drucker, propone su pensamiento en el entendido de que el ser humano
es por naturaleza creativo y competitivo. Y sugiere que estas caracteristicas se

potencien a fin de mantener una superioridad productiva en todos los aspectos

23 Peter Drucker, (1909-2005), fue profesor durante tres décadas (1971 - ...) en la escuela para graduados de
Claremont, California, acufio frases y conceptos como privatizacién y trabajador del conocimiento y la
administracion por objetivos. Produjo mas de 30 obras de relacionadas con el "management” o la gestion.
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empresariales importantes del Liderazgo: cultura corporativa, competitividad,

productividad, investigacion y desarrollo, innovacion tecnoldgica, etc.

4.8. MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

El Marco Conceptual de la Gestion del Conocimiento es el cerco de conceptos, que
necesariamente deben perfeccionarse para justificar y optimizar su desarrollo, como
funcion, dentro de la organizacion. Desde una optica espacial diriamos que el
ambito de desarrollo de la gestion del conocimiento varia continuamente, porque
gestiona a una fuerza natural como el conocimiento que por su naturaleza tiende al
infinito. La gestidn del conocimiento depende de las circunstancias evolutivas en las
que se encuentre la organizacion, si es una organizacion local, nacional,
transnacional o internacional, cada dimensién organizacional requiere de diferentes
conocimientos, esto se da, incluso en organizaciones de la misma dimension. La
gestion del conocimiento debe ser tratada como una variable dependiente. Si la
gestion en la organizacién es técnicamente apropiada, conceptos como cultura
corporativa, competitividad y liderazgo al llevarse a la practica de manera eficiente,
por su propia dinamica, se convierten en variables independientes ligadas al
comportamiento del sistema humano de la organizacion, que a su vez dispone
voluntariamente de un conjunto de variables intervinientes como: los valores, la
actitud, la aptitud, la inteligencia, el talento, el conocimiento, etc., que pone al

servicio de la organizacion.
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4.8.1. ESTRUCTURA DEL MARCO CONCEPTUAL

El Marco Conceptual de la variable Gestién del Conocimiento tiene la siguiente

estructura de variables:

Variable Dependiente:

Gestion del Conocimiento

Variables Independientes:
Cultura Corporativa
Competitividad y

Liderazgo

Variables Intervinientes;

Valores, Inteligencia, Creatividad, Actitud, Conocimiento, Aptitud, Talento,

Inteligencia, Capacidad de Liderazgo

4.8.2. MAPA CONCEPTUAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Es una red de conceptos sobre un tema concreto, Diagrama 13, integrados por
medio de relaciones del tipo causa — efecto, que nos permite visualizar los niveles
de dependencia que existen entre las propiedades o rasgos esenciales de estos
conceptos que representan a los niveles de variables: intervinientes, independientes
y dependientes. En la red, los rectangulos son los nodos que representan los
conceptos, y las elipses de colores, son los enlaces etiquetados por orden de

importancia, las flechas, del mismo color que las elipses, indican las relaciones

entre los conceptos.
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Diagrama 13
Mapa Conceptual de la Gestion del Conocimiento con Variables
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4.8.3. SISTEMA DE VARIABLES

Una definicién clasica de variable es que: «Es una caracteristica, cualidad, rasgo,
atributo o propiedad del sujeto o unidad de observacion. Su manejo adecuado
requiere identificarlas por nombre, tipo, definicion operacional, escala de medicion y
fuente de informacion». Y segun Roberto Hernandez Sampieri®* «una variable es
una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible a medirse u
observarse», y sustenta que: «Las variables adquieren valor cientifico cuando

llegan a relacionarse con otras para formar parte de una Hipotesis o una Teoria» .

2‘ Metodologia de la Investigacion, Roberto Hernandez Sampieri, 2003, McGraw-Hill
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4.8.3.1. CLASIFICACION DE LAS VARIABLES

La variable dependiente, gestiéon del conocimiento, es la variable central de la
investigacion, a través de ella se miden los cambios ocasionados por la
manipulacion o sensibilizacion de las variables independientes con las que esta
relacionada. Es la condicion consecuente o el supuesto efecto en una relacion entre

variables.

Las variables independientes, cultura corporativa, liderazgo y competitividad, son
las variables que determinan la condicion o el estado de la gestion del
conocimiento. Son las que ocasionan los cambios, después de una accion, es decir,

son la condicion antecedente o la supuesta causa en una relacion entre variables.

Las variables intervinientes, tales como: los valores, la inteligencia, la creatividad,
la actitud, el conocimiento previo, la aptitud, el talento, la inteligencia y la capacidad
de liderazgo, no son ni antecedentes ni consecuentes y por lo tanto no son causa ni
efecto, pero tienen la cualidad de modificar las condiciones o el estado de las
variables tanto dependientes como independientes. Cabe anotar que para la TIK: el
Talento, la Inteligencia y el Conocimiento previo, pueden ser tratadas como

variables independientes.

4.8.3.2. MAPA CONCEPTUAL DE LAS PROPIEDADES DE LAS
VARIABLES

El marco conceptual sobre una materia, define las variables que intervienen en su
desarrollo. Estas variables interactuan en base a un conjunto de reglas o principios
de variabilidad comunes, que dependen de las lineas maestras planteadas en la
Misién de la organizacion. Por otro lado, las variables contienen un conjunto de
propiedades ordenadas sistematicamente y por lo tanto tienen su propio sistema de
interrelacion. De tal manera, que las variables actuan como elementos
estructurados y enlazados dentro de un Sistema de Variables. Y por consiguiente,
el Sistema de Variables genéricamente debe estar formado por las propiedades
estructuradas y enlazadas de las variables que se encuentran ordenadamente

relacionadas entre si, bajo reglas centradas en las propiedades de las variables,
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diagrama 14. De tal forma, que cualquier cambio en cualquiera de las propiedades
de cualquiera de las variables provocara un cambio en una o mas variables y por

extension en el Sistema.

Asi por ejemplo, tenemos que la Cultura Corporativa es un sistema corporativo de
creencias y valores que tiene como propiedades la calidad del medio ambiente, las
directrices de caracter cultural, el marco de normas del comportamiento
organizacional, etc., propuesto por la organizacion y la buena disposicion o
predisposicion, el nivel de cooperacion o de compromiso, etc., del o los
trabajadores. La Competitividad, es un sistema corporativo de ventajas
comparativas que tiene como propiedades a sus recursos, habilidades y destrezas,
a sus conocimientos, a su sistema productivo, etc. El Liderazgo, es un sistema
corporativo de gestidén, que tienen como propiedades a lideres eficaces, tecnologia
de punta, un sistema humano con estandares superiores, métodos de trabajo,
productos y servicios excelentes, etc., estos tres sistemas que no son los Unicos
estan estructurados y entrelazados de tal manera que un cambio o modificacion en
el marco de normas del comportamiento organizacional afectara a su sistema
productivo y al sistema humano de la organizacion y por extension a la gestion del

conocimiento que se produce en la organizacion.
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Diagrama 14

Mapa Conceptual de la Gestion del Conocimiento y sus Propiedades
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4.8.4. CONCEPTUALIZACION DEL MODELO CAUSA - EFECTO

El conceptualizar el modelo causa efecto, nos permite declarar el concepto de la

relacion condicional “si (esta es la causa) entonces (este es el efecto)” entre las

variables que intervienen. Podriamos decir que es el desarrollo de herramientas,

procedimientos,

Tabla 1.

reglas, normas o protocolos de la Gestion de Conocimiento, ver
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Tabla 1: Conceptualizacién del Modelo Causa - Efecto

i Causa =
Relacion . Efecto . .
Si Entonces Concepto de la relacion entre Variables
El ser humano, como generador del conocimiento dentro
Valores Cultura de la organizacion, es seleccionado por sus valores que |
Corporativa son necesarios para construir una Cultura Corporativa l
fuerte.
La actitud, la disposicién del animo y la apertura al cambio
2 Actitud Cultura de parte de los trabajadores hace posible una Cultura
Corporativa Corporativa consistente en el tiempo.
a | La globalizacién y las necesidades de adaptarse a las
Cultura L nuevas exigencias del mercado hacen que la Cultura
Corporativa Ul Corporativa sea una herramienta eficaz para ser cada vez
. | mas Competitivo. |
Los trabajadores son los contenedores y generadores de
Actitud Gestion del experiencia y conocimiento previo, de su actitud vy
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Conocimiento

disposicién depende la Gestidn del Conocimiento.

T

Conocimiento

Gestion del
Conocimiento

Las empresas cuentan con un capital valioso en todo el
conjunto de nociones, ideas y conocimientos previos
sobre las distintas ciencias y materias contenidas en cada
uno de los empleados.

Cultura
Corporativa

Gestion del
Conocimiento

Es necesario que los objetivos estratégicos sean 1
compartidos con todos los empleados de la organizacion
con la finalidad de que se comprenda a la Gestion del
Conocimiento como una Ventaja Competitiva.

Creatividad

Gestion del
Conocimiento

El cliente es una fuerza con la que se tiene que saber
cémo interactuar. La creatividad o la facultad de crear
nuevos servicios y productos es fruto del aprendizaje y el
conocimiento compartido.

Aptitud

Gestion del
Conocimiento

Es necesario seleccionar a los empleados en funcién a su
capacidad para desempefar con eficacia una funciéon o
tarea y con buena disposicion para compartir sus
experiencias y conocimientos.

Inteligencia

Competitividad

El conocimiento se incrementa conforme la empresa se
desarrolla y crece, en ese contexto, los trabajadores
conocen, analizan y comprenden y desarrollan sus
habilidades y destrezas, elementos vitales para ser
competitivos.

Talento

Competitividad

Es necesario contar dentro de la organizacion con
empleados comprometidos y creativos que destaquen, en
una materia o ciencia, con el propésito de adelantarnos a
nuestros competidores.

Gestion del
Conocimiento

Competitividad

Siendo el conocimiento un activo con el que podemos
contar, su administracién y control contribuira a mejorar
nuestros productos y procesos haciéndonos cada vez mas
competitivos.

Actitud

Liderazgo

La actitud y la buena disposicion de los empleados es un
elemento de diferenciacion frente a los competidores que
fortalece el Liderazgo empresarial

Competitividad

Liderazgo

Mantener sistematicamente las ventajas competitivas es
alcanzar, sostener y mejorar una determinada posiciéon en
el entorno socioeconémico.

Capacidad de
Liderazgo

Liderazgo

La capacidad para formar y dirigir equipos de trabajo y
cumplir con las metas, aumenta el compromiso vy

promueve la identificacion de los empleados con la

empresa y su esfuerzo para ser lider. |

Capacidad de
Liderazgo

Cultura
Corporativa

Las capacidades individuales como el liderazgo deben ser
aprovechadas por la gerencia para cumplir con los
objetivos manteniendo los valores que fortalecen la

Cultura Corporativa.
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4.8.5. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Toda organizacion para ser de competencia mundial, debe considerar dos estados:
La Gestidn del Conocimiento como entidad y la Gestion del Conocimiento como
area funcional. Ambos estados de la Gestién del Conocimiento, como entidad y
como area funcional, deben estar ligados a la vision de la organizacion y orientar
sus esfuerzos para generar valor en cada elemento del sistema humano de la

organizacion.

4.8.5.1. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO COMO
ENTIDAD

La Gestion del Conocimiento enfocada como entidad se percibe como una totalidad
que tiene forma y estructura y que se rige bajo normas tecnolégicas que buscan la
unidad corporativa. La Gestion del Conocimiento asumida como entidad se vincula
con otras entidades de la organizaciéon, en un compromiso transversal sobre
conceptos puntuales y objetivos precisos, Cultura Corporativa, Competitividad y

Liderazgo. Sus principales objetivos son:

Implementar sistemas operativos y tacticas operativas de alcance organizacional

A%

para el desarrollo, adquisicion y aplicacion del conocimiento, en la funcion

productiva de todas las areas de la organizacion;

> Implementar un sistema de comunicacion e informacion que permita establecer

un lenguaje comun entre todos los elementos del sistema humano de la

organizacion;

> Disenar e implantar métodos orientados a producir y utilizar el mayor volumen
de conocimiento que haga mas productivos y competitivos a cada uno de los

elementos del sistema humano de la organizacion;

» Instaurar como norma o como principio de la cultura corporativa la mejora

continua en cada persona del sistema humano de la organizacién; y
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» Promover, como la unidad de pensamiento de liderazgo, la innovacion
permanente en los procesos de negocios, enfatizando en la generacion,

desarrollo, produccion y utilizacion eficiente del conocimiento.

Asi tenemos, que la Gestién del Conocimiento como entidad representa un valor
con objetivos sustanciales orientados a consolidar la cultura corporativa, el
liderazgo y la competitividad de la organizacion que se basa en la Gerencia por
Objetivos propuesta por el profesor Peter Druker, donde cada elemento del sistema

humano de la organizacion debe cumplir objetivos definidos.

4.8.5.2. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO COMO
AREA FUNCIONAL

La Gestion del Conocimiento para su funcidén ejecutiva dentro de la organizacion,
define sus objetivos como acciones tacticas para la generacion, desarrollo,
produccion y progresion del conocimiento en consecuencia con la generacion de

valor para su sistema humano. Sus principales objetivos son:

» Promover la promocién, conservacion, distribucion y aplicacion del conocimiento;

» Implantar una Metodologia para la Gestion del Conocimiento que produce la

organizacion;

» Implementar métodos de sensibilizacidon para descubrir y potenciar los atributos

de las personas que conforman el sistema humano de la organizacion;

» Monitorear y evaluar los logros obtenidos en los procesos de generacion,

desarrollo, produccién y progresion del conocimiento;

» Sistematizar la Gestion del Conocimiento, implantando un método especifico de

gestion para cada area de la organizacion;

» Reducir los tiempos de ciclo en el desarrollo de nuevos conocimientos y en la

aplicacion de soluciones;
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> Implementar los métodos para la recopilacion, analisis, utilizacion vy

almacenamiento de la informacion atil para la produccion del conocimiento;

» Supervisar el uso del conocimiento producido como componente en nuevos

productos y servicios;

> Instaurar un sistema de control de los costos asociados a la generacion,

desarrollo, produccion y progresion del conocimiento; y

» Utilizar la gestion del conocimiento como barrera para evitar la repeticion de

errores.

La Gestion del Conocimiento como area funcional tiene objetivos operativos
periodizados y orientados a la generacion, desarrollo, produccion y progresion del
conocimiento, que se basa en la Gestion por Valor propuesto por James Mc
Taggart”® que propone que la gerencia debe dirigir sus esfuerzos hacia la

generacion de valor para el accionista.

Estos objetivos se ven complementados con la fluidez en la comunicacion que debe
haber con la alta direccion respecto a los cambios en el estado del conocimiento,
tanto por influencias internas como externas. Y al fortalecimiento de las lineas de

responsabilidad con todas las areas de la organizacion.

4.9. EL ESTADO ACTUAL DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

En la actualidad, ninguno de los modelos o métodos propuestos de Gestion del
Conocimiento o Knowledge Management ha universalizado su implantacion con
procedimientos, instrucciones o normas o alguna otra herramienta. Por lo que
asumimos que no existe una certificacion, con estandares de Gestion del
Conocimiento normalizados. Ademas de que ningun organismo como ISO, DIN o
EN, etc. tienen una propuesta de auditoria para validar un método determinado. Lo
que si obtenemos de algunos programas propuestos de Knowledge Management, a
pesar de sus limitaciones en su implementaciéon y certificacion, son nuevos

enfoques, criterios, buenas practicas, observaciones y resultados sorprendentes,

% James Mc Taggart, “El Imperativo del Valor”, 1994.
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pero muchos de estos resultados son apresuradamente tratados como

conocimiento cuando deberian ser usados, desde nuestro punto de vista, como un

saber previo al manejo de un conocimiento previo que sirva para generar

conocimiento nuevo de manera ininterrumpida, toda vez que un conocimiento

nuevo se convierte en previo en cuanto y tanto se expone como un producto o un

servicio util. Asi tenemos, dentro de las muchas experiencias de implementacion de

modelos de Gestion del Conocimiento, tres ejemplos que aclaran nuestro punto de

vista:

26

«Segun un informe de la consultora Ernst & Young (1998), la Gestion del
Conocimiento se basa en la premisa de que el conocimiento es la capacidad
para crear lazos mas estrechos con los clientes, la capacidad para analizar
informaciones corporativas y atribuirles nuevos usos, la capacidad para crear
procesos que habiliten a los trabajadores de cualquier local a acceder y utilizar
informacion para conquistar nuevos mercados y, finalmente, la capacidad para
desarrollar y distribuir productos y servicios para estos nuevos mercados de

forma mas réapida y eficiente que los competidores».

En esta premisa se define al conocimiento como la capacidad para conocer la
naturaleza y las propiedades de los clientes, para ello requiere de estudiar y
analizar la psicologia comercial de su cliente, una parte de la realidad interior
del objeto, y a partir de este conocer, desarrollar las herramientas capaces:
sistematizar datos, estructurar y analizar la informacion, de predecir tendencias
tecnologicas, de integrar a su sistema humano y de ser competitivamente
eficaz frente a su realidad exterior. Visto asi, por su especificidad Ernst &
Young plantea que conocimiento es lo mismo que conocer, algo como decir
que creer es lo mismo que creencia. Vale la pena recordar que conocimiento
en la funcion productiva, segun la Teoria Incremental del Conocimiento, es la
materia en movimiento que incluye a la inmateria en movimiento donde se
encuentra el conocer la realidad interna y el conocer la realidad externa del

objeto que son partes y no el todo.

http://www.madrimasd.org/revista/revista 19/tribuna/tribuna3.asp
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«Hace dos arios y medio que Vodafone (2000), sequndo operador espariol de
telefonia movil, se plantea optimizar sus procesos de informacion de cara a
adoptar un adecuado modelo de gestion del conocimiento, mermado hasta el
momento por una dispersion de la informacion, con procesos incompletos, y
equipos de trabajo disgregados, tanto internamente como en su relacion con
terceros.....Para este proyecto, la compariia optoé por la solucion KnowNet de
Meta4, “no sdlo por cuestiones tecnologicas, sino por su dilatada experiencia
en implementacion y, sobre todo, en explotacion”...... Piensa en grande, actua
en pequeno. En base a esta premisa, el operador selecciona una parcela
pequenia de su negocio para poner en practica el programa de gestion del
conocimiento, y que a la vez resultara sencillo y atractivo para los
usuarios........Sobre Meta4 KnowNet, como herramienta principal, se llevo a
cabo la integracion de las principales bases documentales, concentrando asi
todo el conocimiento, tanto de la empresa como de fuera, de modo que se
simplifica la gestion del capital intelectual de la compariia y se evitan pérdidas

de informacion.. ».”

Es evidente que estamos frente a la formulacién de un modo de produccion,
desarrollo y transferencia de informacion interna, utilizando un software que:
discrimina la informacién segun su valor de utilizacién y permite rapidamente el
acceso Yy la distribucion de la informacion generada a fin de tomar decisiones
oportunas. De tal manera que se confunde claramente lo que es Gestion del
Conocimiento con Gestidon de la Informacién, ya que se presenta al
conocimiento dentro de un contexto de manipulacidon de bases de datos e

informacion mas no de aportaciones intelectivas o cognitivas a favor del

negocio.

«El caso de Ford Motor Company ejemplifica la gestion de tres tipos de
conocimiento (humano, social y estructural) (Gordon, 2000) y parece....
“centrarse en el rendimiento”. El sistema de gestion del conocimiento Ford
recoge y comparte aquellas ideas que los empleados pueden emplear sin
demora para hacer mejor su trabajo..... expandir las mejores practicas .....y
persigue descubrir las mejores ideas que puedan surgir en las operaciones

z http://iwww.idg.es/computerworid/articulo.asp?id=146003
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globales de Ford sobre cémo realizar una labor concreta, y compartirla con
cualquier otro miembro en la compania...... El proceso esta organizado a
través de "comunidades de practica”...... La réplica de practicas de negocio
comienza con un equipo o una persona que esta orgullosa de algo que esta
haciendo...... Una vez adoptada la practica se pasa a preguntarse por el valor
anadido esperado, por ejemplo, ¢;cuanto dinero esperamos ahorrar? Esa
prediccion se registra en el sistema. A medida que pasa el tiempo, "el punto
focal" también registrara el valor real de la idea. Toda esa informacion se
interioriza posteriormente en un informe para los directivos locales, regionales y

divisionales».?

La industria automotriz esta formada por organizaciones de competencia
mundial con personal altamente calificado para tareas repetitivas con un alto
grado de precision y de calidad. En este sentido las personas que se
desempenan en los niveles operativos en la industria automotriz tienen una
calificacion por competencias y especializacion que esta por encima del
trabajador del nivel operativo, de otros negocios industriales globales como la
maquila o la agroindustria. Estadisticamente un trabajador de esta industria no
rota o migra hacia otros sectores, tiende a hacer una carrera, y logra un estatus
de conducta totalmente diferente al de los trabajadores de los sectores antes
mencionados. Sin embargo, lo que se propone no se enmarca en términos
absolutos en lo que seria la Gestion del Conocimiento, por que se introduce un
factor de incertidumbre frente a la seleccion o decision de lo que es una buena
o mala idea, en todo caso estariamos frente a un proceso de gestion de ideas,
por que las ideas tienen una connotacion particular que esta sujeta a una
manera de ver el mundo o la realidad de las cosas, en cambio el conocimiento
es la cosa misma resuelta como un producto o un servicio que modifica el
mundo, esto es, que la idea es una parte esencial del conocimiento pero no es
el conocimiento. Respecto a las buenas practicas, siempre son Uutiles, estas
contribuyen a alinear la conducta del trabajador con el enfoque sobre
comportamiento organizacional, cultura corporativa, liderazgo y con la mision

corporativa de la organizacion, pero no conduce a generar conocimiento nuevo.

?  http:/iwww.scielo.org.colscielo
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Capitulo V

Diseno del Modelo TIK de Gestion del Conocimiento

El modelo TIK de Gestidon del Conocimiento es un conjunto de métodos integrados,
que ha sido disefiado considerando el proceso evolutivo tecnolégico que debe tener
el conocimiento. EI modelo para ser gestionado, requiere de tomar en cuenta una
dinamica procedimental del sistema de gestion en cada uno de sus niveles
evolutivos. El modelo se sostiene sobre una estructura categorial, que se refiere a
la aplicacion de principios y leyes de diferentes ciencias como: la Ingenieria, la
Matematicas y la Psicologia y a sus especialidades como la Ingenieria Industrial, la

Psicologia Industrial y la Ingenieria de Sistemas.

Las unidades tedricas del modelo son el enfoque sobre la gestion del conocimiento,
la arquitectura del modelo, el disefio y el procedimiento metodologico. A partir de
ello se propone un marco conceptual que contiene la relacion causal del fendmeno
del conocimiento y la necesidad de gestionar este cientificamente, concibiendo a la
gestion del conocimiento como una entidad cuya existencia es vital para que la
organizacion logre insertarse en una sociedad del conocimiento y como un area
funcional para lograr que su sistema humano logre ser productivo y competitivo a fin

de constituirse como una organizaciéon de competencia mundial.

Para el modelo los niveles de gestion del conocimiento se clasifican de acuerdo a
cuatro procesos propuestos que se da para cada una de las fases: generacion,
desarrollo, produccion y progresion del conocimiento. El escenario donde se aplica
el modelo es: cada puesto o estacion de trabajo que forman la estructura
organizacional. Los actores del modelo son: el sistema humano de la organizacion,
el gestor del conocimiento, el equipo de trabajo para la gestidn del conocimiento y

el trabajador industrial. La perspectiva estratégica del modelo propone para la
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gestion del conocimiento de una perspectiva operacional y una perspectiva
sistémica que se observa en el procedimiento metodologico, que concierne al
disefo, la implementacion, los calculos y mediciones y la interpretacion de

resultados que se obtienen en cada nivel de gestidon del conocimiento.

5.1. APROXIMACION A LA TEORIA DE LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO INDUSTRIAL

La globalizacién vista como un fenémeno moderno de cambios a gran escala, de
realidades sociales, econdémicas, cientificas y tecnoldgicas tiene como dinamica la
creacion permanente de nuevas necesidades y su satisfaccion con nuevos
productos y nuevos servicios. Este circulo virtuoso de la produccion industrial,
involucra necesariamente el descubrimiento de nuevos conocimientos a través de

procesos dinamicos industriales como la mejora continua y la innovacion.

Pero una mejora o una innovacion siempre es temporal o tiene su ciclo de vida y
por lo tanto para que se den nuevas mejoras o innovaciones, el descubrimiento del
conocimiento, a través de la creatividad que es una capacidad original humana,
tiene que ser permanente en el tiempo, y a su vez debe evolucionar, lo que sugiere
tener que sistematizar los procedimientos de generaciéon, desarrollo, produccion y
progresion del conocimiento industrial, esto es, gestionar cientificamente la
conducta creativa del ser humano respecto al conocimiento que es capaz de
descubrir en la industria, en sus cuatro fases evolutivas, como son: la generacién, el

desarrollo, la produccion y la progresion del conocimiento.

Desde esta perspectiva evolutiva de permanente cambio industrial, que no es
circunstancial en términos casuales sino que responde a circunstancias planeadas
y ajustadas en consecuencia con las realidades que se presentan, el rol social del
ser humano es sustancial, se tiene que juntar necesariamente con otros seres
humanos para formar un nudcleo industrial y por lo tanto el fendbmeno industrial de
producir y competir se inicia y termina en él, estando sujeto a un nucleo tecnoldgico
progresivo, que llamamos conocimiento, que también requiere la participacion
psicologica y biolégica del ser humano, esto es, que la gestion del conocimiento

depende del comportamiento del ser humano bio-psico-social y por lo tanto su
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sustento y desarrollo se encuentra, enmarcada, bajo los principios del conductismo
o la ciencia del comportamiento una filosofia especial de la psicologia que involucra
al conductismo, al andlisis experimental del comportamiento y a la ingenieria del
comportamiento. En ese sentido, sin contraponerse a los avances cientificos
logrados por la neurociencia sobre como y donde se produce y se localiza a nivel
cerebral, el conocimiento, nos aproximamos a una teoria de la gestion del
conocimiento industrial, ligada a la filosofia conductual, por la que la gestion del
conocimiento como funcién organica empieza y termina en la conducta o en el

comportamiento industrial del ser humano.

5.2. PROCESOS DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

La Gestion del Conocimiento como funcion se debe vincular operacionalmente con
todas las aéreas de la organizacion, para lo cual establece procedimientos
especificos para cada area en particular, cada estacion y para cada puesto de
trabajo y de acuerdo al rol asignado que, en un determinado momento, debe
cumplir para lograr los objetivos propuestos. La gestion del conocimiento se da

mediante cuatro procesos:

El proceso de gestidon de la generacion del conocimiento.
El proceso de gestion del desarrollo del conocimiento.

El proceso de gestion de la produccion del conocimiento.

d 0N =

El proceso de gestion de la progresion del conocimiento.

Empezaremos por acercarnos a una definiciéon de proceso:

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafola, «un proceso es una accion o
sucesion de acciones continuas regulares, que ocurren o se llevan a cabo de una
forma definida, y que llevan al cumplimiento de algun resultado;, una operacion
continua o una serie de operaciones»

Segun el Dr. Joseph Juran®, «un proceso es una serie de acciones sistematicas

dirigidas al logro de un objetivo previamente definido»

Joseph Juran (1904- ), se gradué como Ingeniero eléctrico en la Universidad de Minessota, considerado el
padre de la calidad, conceptualiza el principio de Pareto, contribuye con el éxito japonés de calidad, publica la
"Trilogia de la Calidad", amplia el concepto de calidad agregando la dimensién humana que da origen a los
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Segun Evans y Lindsay®, «un proceso es una secuencia de actividades que tienen
la finalidad de lograr algun resultado, generalmente crear un valor agregado para el

cliente».

Segun Krajewski y Ritzman®', «un proceso implica el uso de los recursos de una
organizacion, para obtener algo de valor. Asi, ningun producto puede fabricarse y
ningun servicio puede suministrarse sin un proceso, y ningun proceso puede existir

sin un producto o servicio».

Del analisis de estas definiciones podemos exponer la siguiente: «un proceso
productivo industrial es una secuencia ordenada de operaciones sistematicas, con
un valor determinado, que tienen como objetivo producir un bien o suministrar un

servicio util».

A partir de esta definicion podemos plantear tres hipotesis basicas por las que se

debe gestionar el conocimiento por procesos:

H,: Si el proceso es una secuencia de acciones que deviene en una relacion
causa-efecto sin perder su capacidad de reformulacion entonces tiene un

principio y tiene un fin.

En este sentido el principio sera el conocimiento previo materializado en un

producto o servicio, y el fin sera el conocimiento nuevo también materializado

en un producto o servicio.

H.: Si las operaciones son sistematicas entonces son acciones que pueden ser

consecutivas y sucesivas.

Consecutivas porque empiezan y no se detienen hasta que terminan tal como
fueron proyectadas y sucesivas porque tiene un orden de existencia, para

existir la accion numero dos debe darse primero la accion numero uno, asi

métodos estadisticos de Calidad Total, contribuye con la creacion del Premio de calidad nacional "The Malcoln

Baldrige National Quality Award". o
Evans y Lindsay, autores de la obra “Administracion y Control de la Calidad”, Compara y contrasta los

métodos Baldrige, ISO 9000 y Six Sigma, 2005. o
u Krajewski y Ritzman, autores de la obra “Operations Management, Processes and value chains” 6 “Gestion de

Operaciones, Procesos y cadenas de valor ", séptima edicion, 2005.
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mismo pueden ser acciones sucesivas simultaneas, esto es, que pueden
realizarse acciones paralelas al mismo tiempo para converger en un punto del
proceso. Cabe anotar que antes, durante y después de cada operacién
intervienen las fuerzas, elementos y factores que moldean los atributos de un

conocimiento nuevo.

H;: Si el objetivo es producir un bien o suministrar un servicio nuevo entonces es a

partir del conocimiento previo de la organizacion que se propone una mejora.

Esto es, que en la industria, un conocimiento nuevo se da solo sobre un
producto o servicio que ya existe, que es util, que se vende y es aceptado, un
fendbmeno sustancial que no debe dejar de repetirse y que es el motor de la

progresion del conocimiento y de la organizacion.

5.21. PROCESO DE GESTION DE LA GENERACION DEL
CONOCIMIENTO

La generaciéon del conocimiento es una fase del descubrimiento de conocimientos
nuevos que consta de dos sub-fases: una sub-fase no planificada y atemporal y una
sub-fase programable y temporal. La primera sub-fase es atemporal porque la
generacién de las ideas no se rige bajo ningun plan. Una buena idea en los
negocios se da en cualquier momento, solo el 10% de las ideas que se producen en
la industria terminan siendo exitosas. Lo que es indudable es que la filosofia
corporativa de cualquier organizacion, que tome en serio la gestion del
conocimiento que produce, debe ser orientada hacia el fomento de la creatividad,

bajo el siguiente modelo, ver Grafica 3.

Grafica 3
Proceso de la Generacion del Conocimiento, 1ra. Sub-Fase

Percepcion Idea Creacion

Intervalo atemporal
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En esta primera sub-fase se observa tres instancias: la percepcion o sensacion
interior de una necesidad o una oportunidad, la idea o representacion mental o
esquematica del producto o servicio que servira para satisfacer esa necesidad o
aprovechar esa oportunidad y la creacion o produccién de productos y servicios

utiles.

La segunda sub-fase del proceso de gestién de la generacion del conocimiento, en
los negocios industriales, es cuando la idea es aceptada y pasa de tener tres
instancias: la percepcion, la idea y la creacion, a cuatro: la percepcion, la idea, el
modelamiento y la creacion, Grafica 4, y es cuando el proceso se convierte de
atemporal a temporal, por que el modelamiento, las pruebas del prototipo y la
produccién masiva del conocimiento, son operaciones que se deben planear,
programar, evaluar y controlar.

Grafica 4
Proceso de la Generacion industrial del Conocimiento, 2da. Sub-Fase

Idea

Percepcion Creacion

Modelamiento

Intervalo temporal

Asi tenemos que:

a. La percepcion, es una facultad del ser humano que le permite a través de los
sentidos y mediante procesos sinapticos complejos, integrar elementos
cognitivos e intelectivos para determinar que es una necesidad o una

oportunidad y si tiene los recursos para satisfacer esa necesidad o aprovechar

esa oportunidad.

b. La idea, es la representacion mental que requiere del racionamiento para
relacionar la necesidad o la oportunidad con la posibilidad real de producir un
producto o suministrar un servicio que cumpla con los requerimientos
percibidos.
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c. El modelamiento, es la idea representada materialmente en base a un
conocimiento previo y en una escala reducida. En el caso de los productos sera
un modelo o una simulacién digital y en el caso de los servicios sera una

simulacion.

d. La creacion, es la idea convertida en conocimiento nuevo, la creacion es la
operacién que involucra a la produccién de productos y/o suministro de
servicios reales para satisfacer necesidades reales y aprovechar oportunidades

reales.

Grafica 5
Proceso de la Generacion del Conocimiento

Percepcion Conversion
de una La creacion de la
necesidad ldea y el idea en
o una Modelamiento conocimiento
oportunidad nuevo

atemporal | F

La Gestion de este proceso, Grafica 5, requiere de establecer tareas precisas, en
todas las areas de la organizacion, que permitan iniciar la investigacion y hacer el

seguimiento hasta obtener un prototipo que funcione:

1. Realizar un seguimiento cientifico a cada elemento del sistema humano de la
organizacion sobre su conducta creativa,;

Promover y fomentar las iniciativas;

Escuchar los planteamientos propuestos;

Investigar sobre el tema, si tiene posibilidades;

Formar el equipo de trabajo que modelara la idea;

Simular la idea, construir un prototipo, probar el prototipo;

Convertir la idea en conocimiento nuevo; y

@ N O & b

Programar el desarrollo del conocimiento.
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5.22. PROCESO DE GESTION DEL DESARROLLO DEL
CONOCIMIENTO

En el entendido que el crecimiento y el desarrollo son fenomenos distintos,
podemos asumir, que mientras el crecimiento se materializa a través de valorar
recursos, operaciones y resultados debido al movimiento de un sistema productivo,
el desarrollo lo hace mediante el contraste de una evaluacion cualitativa que se
realiza antes y después de un aprendizaje que conduce a un conocimiento nuevo.
En esa direccidon el desarrollo del conocimiento esta relacionado al aumento
cualitativo de los atributos: capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades y
destrezas de cada elemento del sistema humano. Para que se dé ese aumento
atributivo se considera un proceso de gestion que se inicia sefalando un estado
atributivo, en un momento determinado, indicando las unidades estructurales o
atributos con los que se cuenta y que son susceptibles a ser potenciadas o
perfeccionadas mediante un proceso de aprendizaje que se produce mediante
programas de sensibilizacién y capacitacién, luego, se procede a realizar una

medicion en un segundo estado atributivo, Grafica 6.

Grafica 6
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El proceso de gestidn del desarrollo del conocimiento, es continuo y permanente,
pero se da por ciclos de desarrollo. Un ciclo de desarrollo culminara cuando se
contraste el estado atributivo uno con el estado atributivo dos, o que nos permitira
medir el desarrollo atributivo, el propdsito de mejorar de la calidad atributiva es
mejorar la calidad de los productos y servicios intermedios que se dan entre los
puestos y estaciones de trabajo, el proceso de gestion del desarrollo del

conocimiento es la aplicacion de una cadena de valor agregado.
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En el entendido de que el proceso de gestion del desarrollo del conocimiento es
individualizado, este proceso puede aumentar su volumen de acciones particulares
en funcidon al crecimiento que se da en cualquier organizacién de competencia

mundial, es decir, que puede crecer en tres aspectos:

a. Estructuralmente, aumentando funciones en los niveles estratégicos, tacticos

y operativos de la organizacion;

b. Cualitativamente, mejorando el nivel atributivo profesional del personal,
certificando la calidad de los productos o servicios y la implementacién de

buenas practicas; y

c. Cuantitativamente, aumentando los recursos atributivos al promover el
ingreso a la organizacion de talentos, inteligencias y conocimientos previos,
mejorando los resultados en el volumen de produccién de productos o

servicios.

Sin embargo, se debe tomar en cuenta que el crecimiento no necesariamente
involucra al desarrollo. Asi, el proceso de gestién del desarrollo del conocimiento
debe integrar racionalmente estos dos procesos mediante la participacion de la
gestion del conocimiento como funcién en los planes de expansion o retraccion de

la produccion industrial.

5.2.3. PROCESO DE GESTION DE LA PRODUCCION DEL
CONOCIMIENTO

El proceso de gestidon de la produccion del conocimiento se enmarca dentro de los
parametros de gestion de los sistemas productivos tradicionales donde se
presentan cuatro fases: recursos necesarios, representados por las variables
atributivas de entrada, proceso productivo, representados por la produccion de
unidades estructurales en funcién a las necesidades tecnologicas de cada puesto o
estacion de trabajo, productos o servicios, representados por las variables
atributivas de salida y la retroalimentacion que representa el ingreso de nuevas
variables atributivas. El proceso de gestion de la produccidén del conocimiento es

un proceso planificado para un intervalo temporal donde se controla, evalua y
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ajusta, el proceso a través del movimiento de las variables de entrada, los

elementos estructurales y las variables de salida, ver Grafica 7.

Grafica 7
Proceso de la Produccién del Conocimiento
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El proceso de gestion de la produccion del conocimiento esta relacionado a la
réplica masiva de los atributos desarrollados, esto es, al aumento de los atributos
de calidad y al deshecho o desarticulacion de los atributos en nivel de

obsolescencia. En este sentido tenemos

a. Recursos, representados por las variables atributivas de entrada, se
determinan la cantidad de las fuerzas naturales del conocimiento: el Talento T,
la Inteligencia | y el Conocimiento previo Cp, se identifican y cuantifican los
factores productivos que intervienen: Tierra, Capital, Tecnologia, Saber vy

Trabajo y los atributos que los caracterizan.

b. Proceso productivo, representados por la produccibn de unidades
estructurales en funcion a las necesidades tecnologicas de cada puesto o
estacion de trabajo, se determinan los elementos estructurales necesarios para
realizar las funciones de: organizacién y administracion, instalaciones, sistema
humano; asignacion de paquetes de trabajo, composicion de maquinas y

equipo, etc. y las operaciones de produccion: Ingenieria de Métodos, etc.

c. Productos o Servicios, representados por las variables atributivas de salida,
son los resultados del proceso de produccion, que representan beneficios para

la organizacion, es la materia en movimiento que contiene el conocimiento

nuevo
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d. Retroalimentacion, representa el ingreso de nuevas variables atributivas, es el
proceso por el cual el conocimiento nuevo se convierte en recurso, es decir, en
conocimiento previo para ser usado en el proceso productivo de un producto o
SEervicio nuevo.

5.24. PROCESO DE GESTION DE LA PROGRESION DEL
CONOCIMIENTO

El proceso de gestion de la progresion del conocimiento se enmarca dentro de los
parametros de la gerencia estratégica, considerando como riesgo estratégico a las
fases de generacion, desarrollo, y producciéon del conocimiento. Por su naturaleza
evolutiva el conocimiento tiende al infinito y por consiguiente un conocimiento nuevo
es cualitativamente superior, en términos de satisfaccion de necesidades al
conocimiento previo, la gestién de la progresién del conocimiento definira un
sistema de control que minimice el riesgo estratégico con el proposito de mantener
en posicidn competitiva todo conocimiento nuevo, para este fin es necesario utilizar
inteligencia tecnolégica de manera permanente sobre los cambios y tendencias
externas de acuerdo a las siete clases de riesgo estratégico que plantearon Adrian
J. Slywotzky y Juan Drzick de Mercer®, riesgos que se dan en la industria, en la
tecnologia, en la marca, en los competidores, en los clientes, en los proyectos y el
estancamiento. El proceso de gestion de la progresién del conocimiento se da por
estados de periodo atemporal. Cada estado es considerado de riesgo e involucra

los procesos de gestion de la generacion, desarrollo y produccidén del conocimiento,

Grafica 8.
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Estos periodos culminan cuando se implanta un conocimiento nuevo a través de
una mejora o una innovacion, por lo general las innovaciones se dan después de
varios estados de riesgo que culminan en un conocimiento nuevo aplicado a una
mejora, Grafica 9.

Grafica 9
Proceso de la Progresién del Conocimiento en el tiempo
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5.3. DOMINIOS DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

La gestion del conocimiento como entidad y como area funcional establece
su alcance o su dominio de actuacién para cada uno de los procesos

evolutivos del conocimiento.

5.3.1. DOMINIO DE LA GESTION DE LA GENERACION DEL
CONOCIMIENTO

Involucra la gestién del descubrimiento de nuevas unidades estructurales del
conocimiento. Estas unidades estructurales representan a los atributos que se
identifican y definen como: capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades vy
destrezas de cada una de las personas que forman el sistema humano de la
organizacion. En esta fase de la gestion del conocimiento se plantean los métodos
y procedimientos para la busqueda de nuevos talentos, inteligencias vy
conocimientos previos en funcién a los requerimientos atributivos productivos y
competitivos de la organizacion. Este proceso se inicia con la definicion del perfil de
cada uno de los elementos que deben formar los distintos niveles de la
organizacion: estratégicos, tacticos y operativos, y continua con la captacién y

reclutamiento de trabajadores con potencial y se sostiene con los programas de

119



formacion, sensibilizacidn, capacitacion y motivacion. La gestion de la generacion
del conocimiento debe darse en cada puesto, estacion o area de trabajo. El transito
de personas que ingresan y salen de las organizaciones es inevitable, una tarea
basica de la gestidon del conocimiento, en esta fase, es reducir la tasa de traslaciéon

de talentos.

5.3.2. DOMINIO DE LA GESTION DEL DESARROLLO DEL
CONOCIMIENTO

Involucra la gestion de las acciones cualitativas que realiza la organizacién para
revalorar las potencialidades de su sistema humano a través de programas de de
formacién, sensibilizacion, capacitacion y motivacién, con el propdsito de
perfeccionar los atributos que se generan en cada puesto o estacion de trabajo. Lo
gue se busca es el incremento en la tasa de compatibilidad atributiva de la materia
en movimiento con la inmateria en movimiento, es decir de los productos o servicios
que se van produciendo con las ideas que se van descubriendo. En esta fase se
forman las pequenas sociedades de ideas, que involucran a los trabajadores por
puestos de trabajo similares o por estaciones de trabajo con objetivos comunes,
nucleo atributivo de las propuestas de mejora o innovacion. Asi mismo, se forman
las sociedades atributivas complementarias, grupos de elementos del sistema
humano que promueven, alientan y asesoran a las pequenas sociedades de ideas.
El desarrollo del conocimiento, es un proceso de aprendizaje permanente que se da
en la interrelacion atributiva entre los elementos del sistema humano, este
intercambio atributivo también se debe promover entre pequefias sociedades de
ideas con funciones diferentes. Estas sociedades promovidas por los GK, deben
estar provistas de los medios necesarios para estimular y activar las capacidades

cognitivas, intelectivas y creativas del trabajador.

5.3.3. DOMINIO DE LA GESTION DE LA PRODUCCION DEL
CONOCIMIENTO

Involucra la gestion de los métodos y de los procesos para que las propuestas de
mejora o innovacion que se obtienen a partir del perfeccionamiento de los atributos

de los trabajadores en las pequenas sociedades de ideas, que se da en la fase
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dedesarrollo del conocimiento, sean validadas e implantadas, factores de
desempefo necesarios, con lo que se configuraria la produccion ininterrumpida de
conocimientos nuevos. La produccion del conocimiento requiere de los recursos
metodologicos, fisicos, técnicos, econdomicos y sociales, necesarios para éste fin.
Esta fase es la de mayor evolucién tecnoldgica, por cuanto el producto se enfrenta
a la realidad concreta, productiva y competitiva, de satisfacer la necesidad para la
que fue creada, la interpretacion de este encuentro deriva en los ajustes y
replanteos que mejoran el producto. El objetivo de la gestion en esta fase es
incrementar la tasa de cambios tecnolégicos en cada elemento del sistema
humano, que se logra ya sea perfeccionando los atributos con los que se cuenta o
reduciendo las barreras de ingreso al sistema de nuevos talentos. Bajo la
comprensidon que cualquier movimiento atributivo positivo derivara en un incremento

de la capacidad atributiva de la organizacion.

5.3.4. DOMINIO DE LA GESTION DE LA PROGRESION DEL
CONOCIMIENTO

Esta fase, involucra la gestion de la metodologia cientifica para organizar,
administrar, evaluar y controlar la evolucion ininterrumpida del conocimiento que
produce la organizacion. En esta fase se debe controlar la tasa de los incrementos
del conocimiento. De los resultados de la gestion de los incrementos del
conocimiento, derivan los ajustes, cambios o modificaciones en la realidad
productiva objetiva y en la realidad competitiva objetiva, esto es, los ajustes
atributivos que se deben realizar en las fases de generacion, desarrollo, vy
produccion del conocimiento. La gestion de la progresiéon del conocimiento involucra
la retroalimentacion del sistema, estudia los factores que afectan a la industria y
observa las tendencias industriales del conocimiento y de la gestién del
conocimiento definiendo la orientacidon cientifica y los lineamientos practicos para

cada fase.

5.4. MODELO PROPUESTO

Definidos los procesos de gestion del conocimiento y los dominios de la gestion del
conocimiento. El modelo propone gestionar el conocimiento, Grafica 10,

considerando cuatro niveles evolutivos, sucesivos y consecutivos, como son la
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generacion, el desarrollo, la produccion y la progresiéon del conocimiento. EI modelo
requiere de establecer los métodos y sistematizar los procedimientos para cada
nivel evolutivo.

Grafica 10
Niveles evolutivos de la Gestion del Conocimiento
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5.4.1. DINAMICA DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO DEL MODELO

La gestion del conocimiento es una funcibn que se ajusta a un modelo
metodologico cientifico, Diagrama 15, que de manera permanente, debe ser
revisado, planificado, actuado, controlado y ajustado, en cada nivel de la gestion del
conocimiento, y para ello debe observarse el Sistema Dindmico de Gestion

propuesto por W. Edwards Deming®*: Planificar, Actuar, Controlar y Ajustar:

Diagrama 15: Dinamica de la Gestion del Conocimiento
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5.4.1.1. CONCEPTUALIZACION

En esta etapa se establecen las caracteristicas vy filosofia del trabajo, se detallan los
objetivos y se forma el equipo de trabajo, se busca la insercion de cada elemento
del sistema humano dentro del esfuerzo de mejora continua e innovacién de la
empresa. Se detalla los conceptos sobre los temas que conciernen al nivel de

gestiéon del conocimiento que se organiza a partir de datos concretos o reales.

5.4.1.2. ANALISIS CUALITATIVO DEL TRABAJO

En esta etapa usando los métodos de la investigacion cualitativa del trabajo,
mediante registros sistematicos, se analiza los problemas propios de cada elemento
que forma la parte critica del modelo: trabajador, puesto de trabajo, estacion de
trabajo, proceso productivo, configuracion productiva y modo de produccién, que
forma el contexto del sistema de la praxis del trabajo: estratégico, tactico y
operativo de la organizacion. Se opta por una perspectiva cientifica sobre los
contenidos: se analiza el desarrollo tecnolégico de la empresa en este campo; se
analizan las competencias requeridas para lograr la visién y misién corporativas; se
analizan las competencias contenidas en el sistema humano de la organizacion; se
analiza el exceso o el defecto de competencias; y se definen las barreras de
competencia de entrada y salida de la organizacion. La interpretacion de los
descubrimientos es un evento dentro del proceso analitico establecido para cada

proceso de gestion.

5.4.1.3. NORMALIZACION Y SELECCION DE INDICADORES

En esta etapa se definen las normas, reglas y parametros que garantizan la
aplicaciéon correcta de cada uno de los métodos de la metodologia por nivel de
gestién del conocimiento industrial, con la finalidad de que cualquier factor interno o
externo que afecte a este proceso se ajuste al modelo o norma determinada. Se
definen los procedimientos, las magnitudes, las unidades y simbolos, los términos y
férmulas matematicas y geométricas utilizadas. Se establece la calidad de los
atributos basicos y transversales, conjugados, capaces y por descubrir que afectan
al proceso. Los indicadores tomados en cuenta son las métricas que le dan valor a

todas las variables que afectan a la generacién, desarrollo, produccién y progresion
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del conocimiento: Talento, Inteligencia, Conocimiento previo, Conocimiento nuevo,
Dimension Humana, Capacidad Intelectual, Capacidad para aprender, Capacidad
para innovar, Capacidad para diagnosticar, Realidad productiva y Realidad

competitiva.

5.4.1.4. SENSIBILIZACION

En una comunidad industrial de competencia mundial, una de las caracteristicas
mas importantes es el contar con un sistema humano cohesionado en sus ideas
tecnolégicas y soélido en sus objetivos personales y corporativos. Para ello, se
busca que los atributos: capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades vy
destrezas que se requieren para cada puesto de trabajo se logren normalizar como
parte de un programa de formacion de personas, de tal manera, que se pueda
contar con un grupo de trabajadores solidarios, cooperativos y homogéneos

respecto a sus responsabilidades fisicas, técnicas y tacticas.

El rol de la gestion del conocimiento como area funcional es formular programas
generales y especificos de sensibilizacion para fortalecer las interrelaciones
personales y promover el perfeccionamiento atributivo. Estos programas se
sostienen en los principios de la cooperacién mutua, buscando generar conciencia
corporativa e identidad corporativa que son elementos que sostienen a la cultura
corporativa. Se trata de mejorar los atributos de un trabajador con la colaboracion

de los demas trabajadores, pudiendo ser incluso de otros puestos y otras areas.

Puede darse el caso, que se den programas para ensefar a leer a trabajadores
analfabetos y que estén a cargo de otro trabajador de cualquier nivel de la
organizacion. Los programas de sensibilizacion se pueden aplicar usando medios
didacticos, que tienen por finalidad exponer el problema y la posible solucion de una
manera clara y practica. Se aceptan las iniciativas que contribuyan con la solucién a
los problemas descubiertos. Se utilizan medios audiovisuales con el propdsito de
exponer los métodos de trabajo, individuales y por equipo, se ensefa el manejo de
equipos multiples y sus operaciones y a su vez se entrena para integrar procesos

similares de sistemas productivos avanzados, etc.
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Como parte de los programas de sensibilizacion estan: los programas de
motivacion, de incentivos y la capacitacién interna y externa. La capacitaciéon
interna es un trabajo que requiere ser trasmitido y replicado en otras areas, a través
de técnicas y métodos educativos, teniendo como contenido: informacién especifica
y saber que le permite al trabajador a través de las interrelaciones educativas
mejorar sus habilidades en el trabajo, recibiendo la informacion adecuada con

disposicion y aptitud.

5.4.1.5. CALCULOS

Un elemento basico en la investigacion cientifica es la creacién y utilizacion de
modelos matematicos. Los modelos matematicos que se utilizan son los que
propone la Teoria Incremental del Conocimiento. Se pueden crear y disefar
modelos para los distintos niveles de gestién del conocimiento y en funcion al

descubrimiento de las variables que intervienen en el proceso.

Esta situacibn se puede dar en proyectos exploratorios sobre posibles
descubrimientos, factibles, en las fases de formulacién, exploracion, simulacion o
en la experimentacion. Los modelos expresan la relacion que existe entre las
variables que intervienen en el proceso y sirven para obtener como resultado una
meétrica, un numero a-dimensional que permite contrastar estados atributivos
diferentes durante el proceso de generacion, desarrollo, produccién y progresion del

conocimiento.

Para facilitar el calculo de las métricas se debe estructurar un software especifico.
Estas métricas son utiles por su capacidad para indicar, que atributos o qué relacién
se deben mejorar o potenciar, asimismo, su utilidad es fundamental para planificar

los programas generales y especificos de sensibilizacion.

5.4.1.6. EVALUACION

La evaluacion es un elemento critico de la gestion del conocimiento, puesto que
esta ligado a la toma de decisiones. Mediante la evaluacion estimamos el grado de

avance, la culminacion adecuada o la necesidad de ajustes en una tarea,
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operacion, actividad o proceso. La evaluacion debe ser objetiva y permanente y
determina el nivel de rigurosidad cientifica y la sistematizacion de la gestion del
conocimiento, que va desde la seleccibn de personal y la observacién del
comportamiento del trabajador frente a una tarea determinada, pasando por el
disefo de los programas de sensibilizacién hasta su interpretacion positiva y la

legitimizacidén de los resultados.

A razén de la evaluacién se decide si los atributos descubiertos son utiles o se
pueden mejorar o potenciar o desechar. La evaluacién es la parte mas sensible del
modelo metodoldgico, porque es cualitativa y cuantitativa, la calidad de la
evaluacion esta en relacion directa con los instrumentos de evaluacion, la
capacidad analitica del gestor del conocimiento y con la disciplina en la aplicacién
de los modelos matematicos que califican al evaluador y a la evaluacion misma. La
unidad estructural de la evaluacion es la informacion que se recoge en cada nivel

de gestidon del conocimiento para cada proceso pre fijado para este fin.

Estas unidades estructurales pueden definirse mediante un juicio, producto de la
abstraccion o un indicador como el resultado de la aplicacion de un modelo
matematico que se valora como una métrica. La informacion debe obtenerse en
funcidn a los elementos del instrumento de evaluacion elegido, estos elementos
son: los objetivos de la evaluacion, la naturaleza de la informacion, el tiempo
disponible para la evaluacion y los recursos técnicos utilizados. Los instrumentos de
la evaluacion son los métodos especificos que se emplean para recoger,
seleccionar, analizar y valorar la informacion especifica pertinente para continuar

con el proceso.
5.4.1.7. RESULTADOS, ANALISIS CUALITATIVO Y CUANTITATIVO

El resultado es la representacion numérica del efecto producido después de la
realizacion de un evento o una accidén o un conjunto ellos, que pueden ser parte o
una tarea, operacion, actividad o proceso. Se puede obtener resultados; antes,
durante o después de un fendmeno. El resultado debe ser la interpretacion escrita
de la evaluacion. En el proceso de gestion de la generacion, desarrollo, produccion

y progresion del conocimiento las evaluaciones se deben presentar en tablas o
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formatos adecuados, soportados por un software que facilite su lectura e

interpretacion.

Esta presentacion puesta a juicio del gestor del conocimiento, GK, la podemos
denominar como tabla de resultados. Sobre estos resultados que pueden ser
frases, oraciones, periodos gramaticales, simplemente nimeros como las métricas
o graficos en el SCCE o como la piramide de capacidades, el GK obtiene una visién
critica de la realidad productiva y competitiva del trabajador o de la organizacion,
frente a la cual elabora juicios que deben adecuarse al marco conceptual que el
modelo metodolégico establece para cada proceso. Estos juicios cuando se
sintetizan de manera logica se definen como la interpretacion. A partir de la
interpretaciéon se toman las decisiones para continuar con el proceso o reparar,

corregir o ajustar estos.

5.4.1.8. CONCLUSIONES

La conclusidén es la contextualizacién analitica de las evaluaciones realizadas antes,
durante y después de la aplicacion del modelo metodoldgico. Las conclusiones son
las direcciones a través de las cuales deben trascurrir las decisiones tomadas
cuando su argumento son los resultados de la evaluacion o de las evaluaciones
practicadas. La conclusién puede ser: el final del la aplicacién del modelo, el fin de
una tarea, operacion, actividad o proceso o el inicio de un plan de actuaciéon para

reparar, corregir o ajustar estos.

5.5. ESTRUCTURA CATEGORIAL DEL MODELO

Para la concepcién, desarrollo, implementaciéon y valoracion del modelo, en sus
distintos niveles de aplicacién, es necesario darle un sentido practico a la
aplicacién, y para ello se recurre a diferentes ciencias categoriales como la
ingenieria, la matematica y la psicologia y a especialidades como la Ingenieria

Industrial, la Psicologia Organizacional, la Ingenieria Conductual y la Ingenieria de

Sistemas.

127



5.5.1. DETERMINACION DEL CAMPO DE ESTUDIO

La determinacion del campo de estudio es el paso mas importante para un proyecto
de investigacién, porque de ello dependera la definicion del problema central y por
lo tanto el desarrollo tedrico practico de todo el trabajo. Hemos considerado al ser
humano como el cimiento sobre el que las organizaciones de negocios se
desarrollan y a sus capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas
como el motor de su evolucion. Debemos tomar en cuenta que desarrollo no es
sinbnimo de evolucién. Asi tenemos, que el campo de estudio de la Gestion del
Conocimiento es el ser humano como elemento de un sistema humano productivo.
Porque es el unico recurso que tiene la capacidad de proveer talento, inteligencia y
conocimiento previo cuando se encuentra frente a una necesidad o una
oportunidad, produciendo productos o suministrando servicios ya sea para

satisfacer una necesidad o aprovechar una oportunidad.

En ese sentido debemos enfocar nuestros esfuerzos en temas como la
Administracion, la Psicologia, la Matematica y la Ingenieria. La administracion y
todas las herramientas necesarias para la gestion del conocimiento que se genera,
se desarrolla y se produce dentro de la organizacion. La Psicologia y todas las
herramientas necesarias para observar en la funcién productiva cuédl es el
comportamiento del trabajador frente a la tarea encomendada, y proponer su
desarrollo y crecimiento a partir de programas de sensibilizacidén; capacitacion,
motivacion y formacion. Y la Ingenieria Industrial y de Sistemas y todas las
herramientas necesarias para observar y analizar los métodos y movimientos
productivos, realizar modelos matematicos, asi como el analisis y disefio del

software necesario para facilitar el manejo de la informacion.

5.5.2. INGENIERIA INDUSTRIAL

La Ingenieria Industrial, nos proporciona las herramientas y técnicas para mejorar
los métodos de trabajo. El propdsito de mejorar estos meétodos es mejorar la
velocidad de reacciéon al cambio de cada elemento del sistema humano y de
optimizar su contribucion atributiva en las relaciones: interpersonales,

hombre/maquina y hombre/entorno, frente a los cambios que se dan o que se

128



pueden dar en la funcién productiva. Estos cambios en esencia estan vinculados al
trabajo humano, a su rendimiento, a su eficiencia, a su efectividad y a su eficacia,
incluso en procesos automatizados y/o flexibles. Los planes para incentivar o
motivar el cambio en los volumenes de produccion, en la calidad de los productos y
servicios y en el incremento del rendimiento de los recursos, toman como principio
la mejora en los métodos de trabajo, es decir facilitar los procedimientos para que el
trabajador logre superar los estandares de desempeno proyectados. La ingenieria
de métodos no solo promueve la productividad si no también las buenas
condiciones de trabajo; culturales, sociales, ambientales, econdmicas y de trabajo.
Los programas de incentivos, las promociones y los reconocimientos que propone
la organizacion también son parte sustancial de la mejora en los métodos vy la
medicién del trabajo y deben tener la misma evolucién que la calificacion,
especializacion y realizacidn del trabajador. En este contexto la Gestién del
Conocimiento se propone como la entidad a través de la cual la ingenieria industrial
facilita la comunicacion entre las virtudes del trabajador, la direccion de
especializacion que elija y las posibilidades de la organizacion para promover vy

facilitar ello.

5.5.3. INGENIERIA DEL COMPORTAMIENTO

En las organizaciones industriales, se plantea la gestion del conocimiento sobre la
base de que cada elemento, de su sistema humano, esta dispuesto por voluntad y
con actitud a entregar su conocimiento previo a favor del bien comun. Es una forma
a priori de promover una conducta positiva con el propdsito de que los aportes de
conocimiento de parte de los trabajadores terminen en una propuesta de mejora o
innovacion. La Ingenieria aplicada al comportamiento organizacional, segun William
Montgomery®® es: “la aplicacion practica y precisa de conocimientos cientificos
para la elaboracion, perfeccionamiento y manejo de técnicas de establecimiento,
mantenimiento o eliminacion de conductas humanas”. Lo que es incuestionable, es
que el ser humano frente a una tarea determinada, cualquiera que esta sea, actuara
de acuerdo a su estado de animo, esto es, en funcién a sus condiciones bio-psico-

sociales en un momento dado, frente a la tarea encomendada y dentro de un

4 William Montgomery Urday, “Ingenieria del Comportamiento: Un Enfoque Tecnolégico para Potenciarla Practica

Psicolagica” . .
http://wevw.unm sm.edu. pe/psicologia/documentos/documentos2007/libro%20eap/1 3LibroEAPMont.pdf
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contexto particular. En este sentido, la Ingenieria del Comportamiento tratara que la
funcion productiva de un trabajador, un equipo o una comunidad industrial, se
desarrolle lo mas cerca posible a una conducta o un comportamiento orientado a
fortalecer las interrelaciones mediante el intercambio de conocimientos y
experiencias, con el propdsito de cumplir con sus metas y objetivos. Para ello, es
necesario utilizar las técnicas que propone la ingenieria del comportamiento, esto
es, potenciar o mantener los atributos positivos y eliminar los deméritos o las

conductas negativas.

5.5.4. PSICOLOGIA INDUSTRIAL

La Psicologia Industrial, desde nuestro punto de vista se basa en el principio de que
el ser humano es el eje a partir del cual se genera, se produce y se desarrolla el
conocimiento. La Psicologia nos proporciona un conjunto de herramientas para
valorar la conducta del trabajador en todos sus horizontes: su relacién con el
trabajo, su relacién con otras personas con las que interactua en el trabajo, ya sea
subordinados, trabajadores del mismo nivel o sus superiores y su relacién con el
ambiente. Asi tenemos, que a través de la Psicologia aplicada al comportamiento
organizacional podemos advertir la relacidon que existe entre las operaciones que
realiza cada trabajador en su puesto de trabajo, en una tarea, actividad o funcién
determinada, con sus atributos naturales, particulares e individuales; capacidades,
cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas. Por su naturaleza, el ser humano
tiene facultades que le permiten percibir una necesidad o una oportunidad, concebir
y sistematizar como satisfacer esa necesidad o aprovechar esa oportunidad, para
luego, si se cuenta con los recursos necesarios producir los productos y/o servicios
ideados. Siendo la voluntad, la actitud y la autodeterminacion la que formaliza su
contribucion intelectiva y cognitiva para con la organizaciéon y en una relacion
reciproca sera la organizacion quien proporcione los medios y los recursos para que
esta contribucién coadyuve a la generacion, desarrollo, produccién y progresion del
conocimiento. En este contexto la Gestién del Conocimiento es la entidad a través
de la cual la psicologia organizacional facilita el intercambio positivo de
capacidades intelectivas y cognitivas entre el trabajador con otros trabajadores, del

trabajador con su funcion atributiva y del trabajador con la organizacion.
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5.5.5. INGENIERIA DE SISTEMAS

La Ingenieria de Sistemas, nos ha permitido visualizar a la organizacién como un
sistema de sistemas. Partimos de la idea de que para que una organizaciéon
califique como una organizacion de competencia mundial, debe lograr la excelencia
en cada puesto de trabajo y de cada nivel funcional, generando, produciendo y
desarrollando conocimiento. Desde esa perspectiva debemos valorar a cada
elemento de su sistema humano, que es a su vez un sistema complejo de atributos,
a cada puesto de trabajo como elemento de su sistema organizacional, a cada
procedimiento como elemento de un proceso que forma parte de un sistema de
procesos, a cada programa o software especifico como elementos de un sistema
informatico, a cada dato como elemento de una base de datos que a su vez son
elementos de un sistema de informacioén, a cada operacion como elemento de una
estacidon de trabajo que a su vez es elemento de un sistema de produccion, a cada
materia prima, insumo o recurso que ingresa para ser procesado, transformado o
simplemente utilizado, como un elemento de un sistema de abastecimiento, a cada
centro de ventas y compras como elementos de un sistema comercial, a cada
negociacion con entidades financieras como elementos de un sistema de finanzas,
comprobante por ventas, registro por compras, asiento de esta misma naturaleza

como un elemento de su sistema financiero.

Asi, la Gestion del Conocimiento como area funcional de la organizacién, tendra
que estudiar y valorar a cada uno de los elementos que forman su sistema humano,
controlar cada proceso como elemento de un sistema de procesos, administrar los
procedimientos de los sistemas de informacion; recopilacion, clasificacion, analisis,
difusién, conservacion, actualizar los elementos de su sistema informatico, bases
de datos, programas, software especifico en funcion a un entorno definido,
realizando una funcién interdisciplinaria que nos permite, a través de modelos
matematicos, medir la evolucion del conocimiento a partir del desarrollo de una
plataforma de gestion que compatibiliza, en la funcién productiva, cada area de la
organizacion; los procesos, las operaciones, los atributos funcionales y estandar del
trabajador, los patrones de competencias y los patrones de comportamiento con los

mecanismos de sensibilizacion, motivacion y capacitacién, que previa y
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especificamente se han estatlecido con la finalidad de formar un sistema de trabajo

generador de conocimiento.

5.6. UNIDADES TEORICAS DEL MODELO

El modelo se sostiene sobre cuatro unidades tedricas: el enfoque, la arquitectura
del modelo, el diseiio del modelo y la dinamica del sistema de gestién del

conocimiento (ver 5.4.1.).

5.6.1. EL ENFOQUE

El modelo metodolégico propuesto esta disefiado desde un pensamiento cientifico

bajo tres enfoques cualitativos que se interrelacionan entre si:

5.6.1.1. ENFOQUE ANALITICO

Involucra a la capacidad de observacion y analisis, del gestor del conocimiento y del
equipo de trabajo, de los distintos procesos operacionales que se establecen para
cada proceso y en cada nivel de perfeccionamiento atributivo de gestion del

conocimiento y de las relaciones que naturalmente se establecen en estos niveles.

5.6.1.2. ENFOQUE SISTEMICO

Involucra la participacion pragmatica del sistema humano de la organizacion,
promoviendo el transito atributivo entre y dentro de sus niveles organicos:
estratégico, tactico y operativo, asi como, al sistema de métodos cientificos
empleados en la gestion del conocimiento y al sistema fisico de instalaciones vy

equipos de produccién, administracion, investigacion, informacion y comunicacion.

5.6.1.3. ENFOQUE BIO-PSICO-SOCIAL

Involucra al ser humano como el eje a partir del cual se genera, desarrolla y se
produce el conocimiento, en el entendido que es el unico ser, del planeta, dotado de

la capacidad para comprender, elaborar juicios, relacionarlos y concretarlos en
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razonamientos que terminan en ideas que dan paso a la creacion de productos y
servicios. Un ser humano que para realizar ese ciclo de creacién requiere de estar
en condiciones fisicas adecuadas para enfrentar el reto del alto rendimiento
productivo. Y un ser humano que no esta solo, que requiere estar emocionalmente

estable a fin de formar sociedades productivas para persistir en su evolucion.

5.6.2. LA ARQUITECTURA DEL MODELO

El desarrollo de una arquitectura apunta a establecer el soporte légico y tecnologico
sobre el cual se desarrollara los diferentes proyectos de Gestion del Conocimiento.
Constituyen esta arquitectura: el Modelo de Gestién del Conocimiento, las TICs, el
software y hardware especifico y la utilizaciéon del equipo e instalaciones con las

que se cuenta.

5.6.2.1. TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACION

Determinar las necesidades de las TICs, orientadas a dar soporte a los diferentes
proyectos destinados a implementar cada uno de los niveles de perfeccionamiento

atributivo de la gestion del conocimiento.

5.6.2.2. DESARROLLO E IMPLEMENTACION DE SOFTWARE
ESPECIFICO

Establecer las directrices de desarrollo y/o integracion de los sistemas de Software

para dar apoyo al proceso global de la Gestién del conocimiento.

5.6.2.3. DESARROLLO E IMPLEMENTACION DE HARDWARE
ESPECIFICO

Establecer las directrices de organizacion y estructuracion de los sistemas de

Hardware destinados a dar soporte a los diferentes sistemas de Software.
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5.6.2.4. UTILIZACION RACIONAL DE CAPACIDAD INSTALADA

Establecer las directrices y planes destinados a coordinar los esfuerzos de
integracién de los nuevos sistemas con la infraestructura tecnolédgica actualmente

en explotacion.

5.7. DISENO DEL MODELO

El modelo se estructura sobre la plataforma tecnolégica de formacion o
transformacion del conocimiento que propone la Teoria Incremental del
Conocimiento TIK. Plataforma a partir de la cual se plantea el calculo de un sistema
de meétricas o conjunto de medidas que permite contrastar las capacidades del
trabajador antes y después de ocurrido el fendmeno del conocimiento.
Interviniendo en la variacion de un estado a otro, la aplicacién de programas de
capacitacion cuando se trata de postulantes con potencial y de sensibilizacién,
motivacién mas formacién, mas capacitacion a fin de mejorar o potenciar los

atributos que intervienen en el proceso. El modelo consta de tres etapas:

Etapa 1: El Analisis Funcional
Etapa 2: Determinaciéon Atributiva, que consta de dos partes:
Parte 1: Determinacion de los Atributos Previos
Parte 1. Determinacién de los Atributos Funcionales
Parte 2: Determinacion de los Atributos Estandar del trabajador

Etapa 3: Producto Esperado

5.7.1. ETAPA 1: ANALISIS FUNCIONAL

Mediante el Analisis Funcional, Diagrama 16, se determina: el propdsito principal,
las funciones clave, las funciones principales y las funciones basicas que
representan a las unidades de competencia que pueden ser basicas o
transversales, identificadas la unidades de competencia se explicas sus clases de

competencia y luego se declara los atributos utilizados.
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5.7.2. ETAPA 2: DETERMINACION ATRIBUTIVA

Esta etapa, Diagrama 17, donde se observa el ongen de las capacidades

atributivas, consta de 3 partes:

1. La determinacion de los atributos previos del trabajador AP que ingresa a la

organizacion;

2. La determinacion de los atributos funcionales AF base para la contrastacion,
que son los atributos que establece el GK para que se realice la tarea en

condiciones ideales; y

3. La determinacién de los atributos estandar AE, que son los atributos que el
trabajador utiliza para realizar su tarea en condiciones reales y que el GK

determina a través de la observacion.

Nomenclatura

'f .‘l . -
| Inicio

@ Terminacion

Evento de enlace

@ Final del proceso

5.7.2.1. PARTE 1 DE LA ETAPA 2: DETERMINACION DE LOS ATRIBUTOS
PREVIOS AP DEL TRABAJADOR QUE |INGRESA A LA

ORGANIZACION

Durante el proceso de seleccion de personal, se realizan evaluaciones psicologicas:
pruebas de inteligencia y aptitudinales, mediante el uso de test psicomeétricos. Los
resultados se presentan como un patron de competencias que se convierten en un

patrén de competencia de atributos previos PCAP que se clasifican por su uso y por

su naturaleza de la siguiente manera:
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1.

2.

Por su uso

1. Atributos basicos previos ABP; y

2. Atributos transversales previos ATP.

Por su naturaleza como:

Atributos basicos previos de talento ABPT,;
Atributos transversales previos de talento ATPT,;
Atributos basicos previos de inteligencia ABPI;
Atributos transversales previos de inteligencia ATPI;

Atributos basicos previos de conocimiento previo ABPC; y

o g s W N =2

Atributos transversales previos de conocimiento previo ATPC,,.

Método de Evaluacion de Competencias:

Los patrones de competencia de atributos previos PCAP, por su uso o por su
naturaleza, se convierten mediante un proceso analitico a patrones de

comportamiento de atributos previos PCOAP.

Estos PCOAP se convierten a variables TIK = T, | y C,, que se usan para la

aplicacion de los modelos matematicos para el calculo de: Cn, DH, KI, Rp y Rc.

Las variables TIK = T, | y C,,, también son utilizadas para formar las relaciones

binarias atributivas, tales como las variables Kap, Kin y Kdg.

Con las variables Kap, Kin y Kdg usadas como aristas, se construye la

Piramide de Capacidades de PCOAP del postulante al puesto de trabajo.

Se contrasta con la piramide de capacidades PCOF para ese puesto, que sirve
para indicar si el postulante tiene el perfil de competencias que se requiere

para aplicar al puesto de trabajo solicitado.
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5.7.2.2. PARTE 2 DE LA ETAPA 2: DETERMINACION DE LOS
ATRIBUTOS FUNCIONALES AF DEL TRABAJADOR
OBSERVADO FRENTE A LA TAREA, EN SU PUESTO DE
TRABAJO.

La cantidad de PCF, ver Diagrama 17, son los que considera el gestor del
conocimiento, GK, necesarios para realizar las operaciones en un puesto de

trabajo.

Método de Evaluacion de los PCOF:

El GK determina la cantidad de PCF que caracterizaran a un puesto de trabajo.

2. Se recomienda sean 30 PCF por puesto de trabajo, es posible que entre un
puesto y otro las variaciones sean pequenas o grandes, esto, depende de la
complejidad del proceso y del criterio del GK.

3. Los PCF se transforman mediante un proceso analitico en patrones de
comportamiento funcionales, PCOF. Los PCOF son los patrones que el GK
observa cuando el trabajador realiza una tarea, operacion o actividad.

4. Los PCOF se convierten en Atributos Funcionales, AF, que se clasifican por su
naturaleza en:

1. Atributos Funcionales de Talento, AFT;
2. Atributos Funcionales de Inteligencia, AFI; y
3. Atributos Funcionales de Conocimiento previo, AFC,,.

5. La meétrica de los AF se expresara como la meétrica: TIK = 10,10,10. Donde,
las variables TIK tienen el siguiente valor: T =10; 1 =10; y Cp = 10.

A la cantidad de AF estimados se denomina Presupuesto Atributivo, P,,
El P, sera igual a 30 y se divide en: 10 AFT; 10 AFl; y 10 AFC,.

8. Estas meétricas son las que se usan para la aplicacion de los modelos
matematicos que nos permitiran el calculo: del Conocimiento, Cn, la Dimension
Humana, DH, la Capacidad Intelectual, Kl, la Realidad Atributiva, RA, la
Realidad productiva, Rp y la Realidad Competitiva, Rc.

9. Las variables TIK = T, | y C,, se utilizan para formar las relaciones binarias

atributivas tales como la Capacidad para Aprender, Kap, la Capacidad para
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Innovar, Kin, la Capacidad para Diagnosticar, Kdg, que se definen de la

siguiente manera:

1. La capacidad para aprender Kap como el resultado de relacionar los
atributos funcionales de talento AFT con los atributos funcionales de
inteligencia AFI, relacion matematica que se expresa con el siguiente

modelo:

Kap=T+I

2. La capacidad para innovar Kin como el resultado de relacionar los
atributos funcionales de talento AFT con los atributos funcionales de
conocimiento previo AFC,, relacion matematica que se expresa con el

siguiente modelo:

Kin=T+Cp

3. La capacidad para gestionar Kdg como el resultado de relacionar los
atributos funcionales de conocimiento previo AFC, con los atributos
funcionales de la inteligencia AFlI, relacion matematica que se expresa con

el siguiente modelo:

Kin=Cp +1

10. En funcion a estas variables Kap, Kin y Kdg, usadas como aristas, se construye
en el Sistema de Coordenadas Cartesianas Espaciales, SCCE, la Piramide de
Capacidades Potenciales del puesto de trabajo. Este proceso se repite para
cada puesto de trabajo o estacién de trabajo del area Ocupacional que se va
intervenir y a partir de los resultados obtenidos se disefia el Mapa Funcional y

el Mapa Funcional de Capacidades.
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5.7.2.3. PARTE 2 DE LA ETAPA 3: DETERMINACION DE LOS

ATRIBUTOS ESTANDAR AE DEL TRABAJADOR OBSERVADO
FRENTE A LA TAREA, EN SU PUESTO DE TRABAJO.

Durante el proceso de fabricacion, el trabajador debe realizar un conjunto de

operaciones que son observadas por el gestor del conocimiento GK.

Método de Evaluacion de Competencias:

10.

1.

El GK cuenta con el diagrama de operaciones del proceso de produccion.

El GK determina las variables significativas VS que identifican la operacién o la
tarea y que estan sujetas a variacion en funcion a los recursos utilizados.

Las VS nos sirven para verificar y descubrir nuevos AF.

El GK observa cada operacion y realiza una valoracion, los AF utilizados se
convierten en patrones de competencia de los atributos estandar PCAE,

Los PCAE mediante un proceso analitico se convierten en patrones de
comportamiento de los atributos estandar PCOAE, que se verifican mediante
la participacion del trabajador. Con las correcciones y verificaciones realizadas
se hace una valoracion final y se determina los atributos estandar AE.

Los AE se convierten a variables TIK=T, | y C,,.

Las variables TIK =T, | y C, se usan para el calculo de las demas variables.
Las variables TIK = T, | y ¢, se usan para formar las relaciones binarias
atributivas: Kap, Kin y Kdg.

Con las variables Kap, Kin y Kdg usadas como aristas se construye, en el
SCCE, la piramide de capacidades del patréon de comportamiento estandar
PCOAE del trabajador.

La piramide de capacidades de los PCOAE se contrasta con la piramide de
capacidades del patréon de comportamiento funcional PCOF para ese puesto, la
diferencia por defecto indicara si el trabajador se encuentra dentro o no del
ideal de competencias que se requiere para proponer mejoras en las
operaciones, en el proceso o en el disefo del producto.

En el caso de no tener el TIK = T, | y C, adecuado, el trabajador podra ser
sujeto a un programa de sensibilizacién, capacitacion y motivacion, PSCM,

que incluye programas especificos de preparacion y formacion bio-psico-social,
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programas especificos de incentivos y motivacion y programas especificos de

capacitacion,

5.7.3. ETAPA 3: PRODUCTO ESPERADO

El conocimiento tienen una condicion evolutiva y por ello naturalmente tiende al

infinito, en ese proceso fenoménico se van dando incrementos, producto de

mejoras continuas, Diagrama 18. El rol de la Gestion del Conocimiento es gestionar

y administrar cientificamente estos incrementos a traves de la sensibilizacion de los

rasgos aptitudinales, dinamicos y emocionales particulares de cada fuerza basica

del Conocimiento como son: T, | y C,. La manera de observar los Conocimientos

Nuevos, Cn, entender porque se hacen o para qué sirven los objetos o servicios

que se producen y que se consumen, es decir, que para que un producto o servicio

se materialice como conocimiento debe ser util.

Diagrama 18: Producto Esperado

C = Conocimiento Previo T
C+AC=C1 AC1
CUEINCIRSICEACEENACHI=IG? AC2

C2+AC2=C +AC + AC1+AC2=C3

AC3

C3+AC3=C +AC + AC1+ AC2+ AC3=C4

l AC4

}1-1 +ACNA1=C+AC+ACT+ ... + ACn-1=Cn

ACn

Cuando n = infinito entonces el Conocimiento tiende al infinito y la suma de los

incrementos se da bajo el principio de la mejora continua.
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Mejora Continua = AC + AC; + wvvww e T 8Cn_g T 8C4

Mejora Continua = Z AC,

n=1

58. PROCESOS DE GESTION DE LOS NIVELES DE
PERFECCIONAMIENTO ATRIBUTIVO

El conocimiento en los procesos productivos industriales esta formado por un
conjunto de atributos observables. Estos atributos durante su movimiento evolutivo
requieren de ser perfeccionados. La gestion del conocimiento como una entidad
funcional establece para cada proceso de gestion del conocimiento, el nivel al que
debe organizar, administrar, controlar y evaluar cada accién atributiva de dicho

proceso, es decir:

1. Los procesos de perfeccionamiento atributivo en el nivel de generacion del
conocimiento se daran: en la percepcion, la idea, el modelamiento y la

creacion;

2. Los procesos de perfeccionamiento atributivo en el nivel de desarrollo del
conocimiento se daran: en la generacion de unidades estructurales, en los
programas de potenciacion atributiva y en la mejora de la calidad de los

productos y servicios intermedios;

3. Los procesos de perfeccionamiento atributivo en el nivel de produccion del
conocimiento se dara: sobre las variables de entrada, la produccion de

unidades atributivas estructurales y sobre las variables de salidas; y

4. Los procesos de perfeccionamiento atributivo en el nivel de la progresion del
conocimiento se dara: cuando se complete un estado de control de riesgo, es
decir, cuando los tres procesos: de generacion, desarrollo y produccion del
conocimiento, produzcan una mejora o una innovacion siempre y cuando se

implante y se aumente la productividad y mejore la capacidad intelectual de la

organizacion.
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58.1. PROCESO DE GESTION DEL PERFECCIONAMIENTO
ATRIBUTIVO A NIVEL DE LA GENERACION DEL
CONOCIMIENTO

En la generacion del conocimiento, como es dificil organizar, administrar, controlar y
evaluar la percepcion, la idea o la creacion, se recurre a materializar los atributos
que se generan en este proceso a través del saber, el trabajo y los conocimientos
previos, que son fuerzas atributivas de distinto nivel genérico pero que se pueden
observar y cuantificar con la ayuda de test psicométricos y modelos matematicos.
Es el nivel de la generacion del conocimiento, Diagrama 19, donde se define la
eficiencia de la capacidad intelectual del sistema humano de la organizacion, por
sin la Kl no habria conocimiento. En este nivel se gestionan tres elementos

sustanciales que forman el conocimiento cientifico:

5.8.1.1. PROCESO DE GESTION DE LA GENERACION DEL SABER

Se obtiene a través del estudio de datos relacionados y procesados que en
cantidad suficiente constituye la informacion latente, que es toda la informacion
relacionada con el tema, de donde por una condicidon de utilidad se obtiene
informacion especifica que se valora por su calidad, ésta informacioén se enriquece

cuando se le adicionan los datos obtenidos a través de la observacion.

5.8.1.2. PROCESO DE GESTION DE LA GENERACION DEL TRABAJO

Depende del modo de produccion y de la configuraciéon productiva, que se pone en
movimiento a partir de la relacion biunivoca entre la accion mental y la accion fisica.
Accion mental, formada por constructos que provienen de la definicion de objetivos,
metas de desempeno y de la motivacion. Y la accion fisica; formada por las
condiciones fisicas condicionantes que son las que condicionan el rendimiento
fisico: la resistencia, la fuerza y la velocidad y las condiciones fisicas coordinativas,
que son las que permiten que el trabajador sea coordinado, agil y flexible. Siendo

ambas acciones necesariamente compatibles con el disefio de las operaciones.
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5.8.1.3. PROCESO DE GESTION DE LA GENERACION DEL
CONOCIMIENTO PREVIO

Implica los métodos utilizados para promover la entrega de parte del trabajador de
sus conocimientos previos en consecuencia con su voluntad, actitud vy
autodeterminacion. Los conocimientos previos son observados como el saber
especializado y la experiencia que debe ser expuesta o aplicada a través del trabajo
mismo, el desarrollo de prototipos o la realizacion de pruebas de simulacion, u otras
pruebas fisicas, condicionadas a que los resultados sean dutiles. El disefio de los
procesos de gestion de los conocimientos previos requiere del aporte de la
psicologia porque son aplicaciones individuales o que se desarrollan con cada

elemento del sistema humano de la organizacion.

5.8.2. PROCESO DE GESTION DEL PERFECCIONAMIENTO
ATRIBUTIVO A NIVEL DEL DESARROLLO DEL CONOCIMIENTO

Es el nivel de gestion de desarrollo del conocimiento, Diagrama 20, donde se
define la calidad del conocimiento generado y por lo tanto la capacidad competitiva
de la organizacion, es la plataforma de conocimiento sobre la que se sustenta la
organizacion. Se inicia a partir de un posible conocimiento nuevo que se presenta a
manera de un proyecto de mejora, que puede ser: en el proceso productivo, en las
operaciones o en el disefio del producto o servicio. Si el proyecto no reune las
condiciones de aceptabilidad se revisa el proyecto y si lo hace se estudian las
posibilidades: tecnoldgicas, estructurales, sociales, de mercado y econdmicas, si
no se dan las condiciones de factibilidad se traslada a un repositorio temporal y si
se dan, se disena el experimento, se construyen prototipos y se prueban simulando
situaciones reales de trabajo. Cuando los resultados no son satisfactorios se
revisan las fases del experimento y si son satisfactorios se elabora el proyecto de
innovacion y se pone a consideracion de la alta direccion para que decida sobre si
el proyecto va a un repositorio temporal o se implanta como una mejora practica o
una innovacion. El proceso de implantaciéon de una mejora o una innovaciéon estara

a cargo del area de operaciones con la participacion de un GK o un equipo de

gestores del conocimiento.
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5.83. PROCESO DE GESTION DEL PERFECCIONAMIENTO

ATRIBUTIVO A NIVEL DE LA PRODUCCION DEL
CONOCIMIENTO

Es el nivel de gestién de produccion del conocimiento, Diagrama 21, donde se
define la capacidad productiva del conocimiento desarrollado Esto se da a través de
la valoracién de variables de salida que se dan a manera de una implantacion de
innovaciones practicas. El nivel de produccion del conocimiento es el nivel que
marca el crecimiento de la organizacion. Consta de la gestion de cuatro sub
procesos variables: la gestion de la produccion de los atributos funcionales, la
gestion de la produccion de los atributos estandar, la gestion de la produccion de

los patrones de comportamiento y la gestion de la produccién del trabajo industrial.

5.8.3.1. PROCESO DE GESTION DE LAS OPERACIONES DE
FABRICACION POR PUESTO Y POR ESTACION DE TRABAJO.

Se inicia con la identificacion del puesto de trabajo o de las estaciones de trabajo,
donde se definen las operaciones necesarias para realizar un producto o un
servicio. En base a estas operaciones se elaboran los diagramas de flujo, de
recorrido, etc., y se determinan las variables significativas VS para cada operacion
en funcién a su dependencia, por ejemplo: el tiempo de habilitacidon del espacio de
trabajo depende de la experiencia y del nivel de aprendizaje. Las VS identificadas
deben ser compatibilizadas con el paquete de atributos funcionales AF, con el
proposito de depurar los AF. Por otro lado, en los puestos de trabajo se utiliza el
meétodo de observacion y participacién, que consiste en observar como realiza el
trabajador cada operaciéon del proceso de fabricacion establecido y comparar lo
observado con la contribucién oral del trabajador respecto a que acciones realiza en
su tarea. Esto permite identificar para cada operacioén una accion mental que debe
tener una motivacién, metas de desempefo y objetivos particulares y a su vez se
identifica la accién fisica que sostienen la accién mental, la accién fisica como el
conjunto de movimientos del cuerpo que son necesarios para realizar con eficacia
las operaciones. El resultado de la observacion y el analisis en el puesto o la
estacion de trabajo, nos permitira identificar los atributos estandar AE que son una

proporcion de los AF que son usados por el trabajador para cumplir con su tarea.
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5.8.3.2. PROCESO DE GESTION DE LOS ATRIBUTOS FUNCIONALES
AF

Estos atributos se determinan analiticamente en gabinete y pueden ser: atributos
funcionales basicos AFB, tales como: habilidades basicas, aptitudes analiticas y
cualidades personales y atributos funcionales transversales AFT, tales como:
gestion de recursos, relaciones interpersonales, gestion de informacién,
comprension sistémica y dominio tecnologico, formando asi el presupuesto
atributivo funcional P, que debe estar completo a criterio del gestor del
conocimiento, si no fuera asi, se vuelven a detectar o descubrir nuevos AF hasta
completar P, que es cuando se deben compatibilizar con las variables significativas
VS, que se obtienen del analisis del diagrama de operaciones, si son compatibles
los AF con las VS, se depuran y se calcula la métrica TIK de los AF, por ejemplo;
para 18 operaciones que son necesarias realizar para recibir, seleccionar, cortar,
cocinar, enfriar y enlatar alcachofas se requieren de un TIK = 10,10,10, esto es, 10
atributos de talento, 10 de inteligencia y 10 de conocimiento previo, haciendo un P
= 30 AF.

5.8.3.3. PROCESO DE GESTION DE LOS ATRIBUTO ESTANDAR AE

Estos atributos provienen de la observacion del GK y la participacion activa del
trabajador y son los atributos que el trabajador utiliza para realizar la tarea
encomendada, y pueden ser clasificados como, atributos estandar basicos AEB,
tales como: habilidades basicas, aptitudes analiticas y cualidades personales vy
atributos estandar transversales AET, tales como: gestién de recursos, relaciones
interpersonales, gestion de informacién, comprension sistémica y dominio
tecnoldgico, formando asi el caudal de atributos estdndar Q. que a su vez son
clasificados como variables TIK que estan integrados por atributos de talento, de
inteligencia y de conocimiento previo. Los AEB y AET mediante un método analitico
se convierten a patrones de competencia basicos PCB y a patrones de
competencia transversales PCT. Los PCB son convertidos a patrones de
comportamiento basicos PCOB y los PCT a patrones de comportamiento
transversales PCOT. Estos patrones de comportamiento son referidos como

variables TIK, y se presentan como una métrica TIK de los AE.
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Por ejemplo, si una tarea tal como habilitar el espacio de trabajo tiene un TIKae =
3,6,5 es porque para realizar esa tarea se necesita 3 atributos de talento, 6
atributos de inteligencia y 5 atributos de conocimiento previo, P, = 30 o lo que es lo
mismo un TIKar = 10,10,10. El procedimiento consiste en calcular el TIK e para
cada operacion luego se compara con el TIKag. Por lo general, el TIKae < TIKag, la
diferencia son los AF que se estimaron pero que no se usaron en el proceso y que
por tal razén deben ser integrados al proceso. Con el TIKae se inicia la aplicacion de
los modelos matematicos para el calculo del Cn, DH, KI, Kap, Kin, Kdg, RA, Rp y
Re, Py y Pe.

5.8.3.4. PROCESO DE GESTION DEL TRABAJO INDUSTRIAL

Tiene que ver con la dinamica de entradas y salidas de personas del sistema
humano de la organizacion. Se inicia con la evaluacion psicolégica de la persona
antes de ingresar como trabajador y continua durante su permanencia en la
organizacion con los programas de sensibilizacién, capacitacién y motivacién y del
entrenamiento psicologico del trabajador. En el estudio de la dinamica de entradas
y salidas de personal o traslacion de personal, se requiere de un método eficaz
para seleccionar el personal mediante un estudio del empleo, que puede ser
permanente o temporal, relacionados con los puestos de trabajo disponibles y/o con
las estaciones de trabajo incompletas, el método usado es el de analisis funcional
que permite a través de describir todas las funciones del proceso la determinacién
de los AFB y AFT que se requieren para ser productivos y competitivos y que se

clasifican como variables TIK.

Asimismo la gestién del trabajo industrial requiere de evaluaciones de caracter
psicolégico a cada trabajador, mediantes test psicométricos; pruebas de inteligencia
como el test BETA y pruebas aptitudinales como la Bateria de operaciones, los
resultados se determinan en AEB y AET que son convertidos en PCB y PCT vy
estos a su vez son convertidos en PCOB y PCOT. Los programas de
sensibilizacion son los que se aplican para perfeccionar y potenciar los atributos de
talento, inteligencia y conocimiento previo de cada trabajador, el proposito es el de
promover en cada trabajador la voluntad para proponer mejoras en las operaciones,

en el proceso o en el producto.
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El trabajo industrial en las organizaciones de competencia mundial requiere mas
que trabajadores robotizados de personas trabajadoras estables emocionalmente,
para ello, es necesario contar con programas especificos de entrenamiento
psicolégico que nos permitira determinar el perfil bio-psico-laboral del trabajador a
partir de descubrir sus caracteristicas de personalidad y sus niveles de tensiéon
nerviosa frente a la tarea encomendada, para ello se aplican test para medir las
distorsiones conductuales y los signos psicosomaticos. El conjunto de perfiles
laborales del sistema humano, analizados y esquematizados mediante un método

de sintesis estadistico nos dara el perfil bio-psico-laboral de la organizacion.

5.8.4. PROCESO DE GESTION DEL PERFECCIONAMIENTO
ATRIBUTIVO A NIVEL DE LA PROGRESION DEL
CONOCIMIENTO

Es el nivel de gestion de conocimiento donde se define la capacidad competitiva del
conocimiento que se produce. Es la gestion de la evolucion ininterrumpida del
conocimiento que se da mediante la gestion de la implantacion de las propuestas
de mejoras y de la aplicacidn de las innovaciones practicas. La progresion del
conocimiento es el proceso que define el crecimiento con desarrollo de cada
trabajador, del sistema humano y de la organizacién. Se observa en conjunto
durante los procesos de generacion, desarrollo y produccién del conocimiento. Es la
plataforma sobre la que se va construyendo: la cultura corporativa, el liderazgo y la
competitividad de la organizacién. Se inicia con un conocimiento nuevo que se
convierte en un conocimiento previo que genera uno nuevo y asi sucesivamente.
Se asume como conocimiento nuevo una propuesta de mejora que termina en la
aplicacion de una innovacién practica a nivel de: las operaciones, los métodos de

trabajo, el disefio del puesto o la estacion de trabajo, del producto o del servicio.

5.9. EL ESCENARIO DONDE SE APLICA EL MODELO

En la funcion productiva industrial, la mayor concentracion atributiva generadora de
conocimiento se encuentra en el ambito de las operaciones. En cada nivel de la
estructura organizacional existe un campo de operaciones que es de donde parten,

por lo general, las propuestas de mejoras e innovaciones.
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5.9.1. ORGANIZACION DE COMPETENCIA MUNDIAL

Es aquella organizacion capaz de satisfacer necesidades y aprovechar
oportunidades, en los mercados mas exigentes en términos de calidad, cantidad y
efectividad. Las organizaciones de competencia mundial son organizaciones que
han entendido que vivimos en una sociedad del conocimiento, con una economia
del conocimiento y por lo tanto seran competitivos en la medida de que gestionen la
generacion, desarrollo, produccién y progresion del conocimiento que sean capaces

de descubrir, desarrollar y aplicar.

5.9.2. PUESTO DE TRABAJO

Es la unidad estructural de la organizaciéon que se define como el conjunto de
tareas, funciones o actividades que desempena habitualmente una persona. El
puesto de trabajo se relaciona con el concepto de ocupacién cuando esta referido a
un area laboral en un tipo de organizacion o de industria o de sector. El puesto de
trabajo se relaciona con el concepto de cargo cuando esta referido dentro de la
organizacion a un conjunto de deberes especificos. El puesto de trabajo se
relaciona con el concepto de trabajador industrial cuando esta referido al conjunto
de operaciones y transformaciones requeridas para obtener un producto o un
servicio. Los puestos de trabajo industrial por lo general llevan el nombre de la
actividad principal, por ejemplo, cortador, pelador, llenador, etc. El disefo del
puesto de trabajo esta en funcién a los atributos funcionales AF que son necesarios
para realizar una tarea, operacién o actividad o un conjunto de ellas que
necesariamente deben ser compatibles con el perfil atributivo basico PAB y con el

perfil atributivo transversal PAT del trabajador que aplica al cargo.

5.9.3. ESTACION DE TRABAJO

Es una unidad superior de trabajo dentro de la estructura de la organizacion de la
produccion industrial, se define como el conjunto de actividades especificas que
pueden ser realizadas por un trabajador o varios trabajadores de la misma o

diferente especialidad, una estacion de trabajo es la parte fisica de un proceso de
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fabricacion que puede ser mecanica, automatica o de manufactura donde se agrega
valor al producto o servicio. La estacién de trabajo se relaciona con el concepto de
ocupacion cuando esta referido a un area laboral especifica dentro de la
organizacion. La estacién de trabajo se relaciona con el concepto de cargo cuando
esta referido, dentro de la organizacién, al logro de un objetivo especifico. La
estacion de trabajo se relaciona con el concepto de trabajo industrial cuando esta
referido a un conjunto de operaciones y transformaciones iguales o cuando esta
referido a un conjunto de operaciones y transformaciones diferentes como la linea
de ensamble de una parte de una linea de ensamble del producto o servicio final.
La estacion de trabajo se relaciona con el concepto de ubicacion cuando esta
referida a un local con un conjunto de instalaciones de condiciones apropiadas para
realizar una tarea, operacion o actividad, o conjunto de ellas, siempre que esté

determinada.

5.10. LOS ACTORES DEL MODELO

5.10.1. GESTOR DEL CONOCIMIENTO

El gestor del conocimiento GK en una organizacion industrial formula su labor en un

marco pragmatico en base a:

1. Una vision cientifica, que se refiere a la aplicacion ordenada de un modelo
metodoldégico que esta en constante reformulacidon debido al permanente
cambio tecnolégico que se origina en la investigacion experimental sobre el

conocimiento y su gestion que no se detiene.

2. Una vision tecnologica, que se refiere a la aplicacion de un conjunto de

conocimientos aprendidos y conservados a través de la generacién, desarrollo

y produccién del conocimiento.

3. Una visién organizacional, que se refiere a la gestion del conocimiento como el
area funcional de la organizacion que tiene como objetivo la aplicacion de las
acciones tacticas para descubrir, mejorar y potenciar los atributos de talento,
inteligencia y conocimiento previo de cada una de las personas que forman el

sistema humano de la organizacion. Y
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4. Una vision corporativa, que se refiere a la aplicacién de los conocimientos
descubiertos y su explotaciéon en beneficio de la organizacién y de cada una de

las personas que la conforman.

El rol del gestor del conocimiento es el de promover, impulsar, coordinar, controlar y
evaluar la aplicacion de los planes disenados para lograr los objetivos en cada nivel

evolutivo de la gestion del conocimiento.

5.10.2. EQUIPO DE TRABAJO PARA LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

El equipo de trabajo basicamente estara constituido por un grupo de especialistas,
en los campos de la ingenieria industrial, ingenieria de sistemas, psicologia
organizacional o ingenieria conductual y ciencias de la informacién. La gestién del
conocimiento sustancialmente se sostiene sobre estudios analiticos basados en la
observacion. Estos estudios derivan en la construccion de prototipos cuando se
trata de productos y de programas de simulacion cuando se trata de operaciones,
procesos 0O servicios. El equipo de trabajo esta directamente involucrado en la
aplicacion de los modelos matematicos para el calculo de las variables que afectan
al conocimiento, en el estudio del trabajo industrial de la organizacién, en la
elaboracién de programas de sensibilizacion para mejorar o potenciar atributos de
talento, inteligencia y conocimiento previo de cada trabajador, en el manejo,
mantenimiento y modernizacién de las tecnologias de informaciéon y comunicacion y
en la busqueda, acopio, analisis, distribucidon y conservacion de la informacién
pertinente. El equipo de trabajo realiza investigaciones y aplicaciones

experimentales en los distintos niveles evolutivos de la gestion del conocimiento.

5.10.3. SISTEMA HUMANO

El sistema humano de la organizacién esta formado por personas que realizan una
actividad laboral en puestos de trabajo permanente o temporal a tiempo completo o
a tiempo parcial. El sistema humano desde el punto de vista social, congrega a una
comunidad de personas que se interrelacion bajo el principio del bien comur. El

sistema humano desde el punto de vista organizacional representa a la estructura
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de puestos de trabajo requerida para cumplir con los objetivos corporativos. El
sistema humano desde el punto de vista administrativo representa a las lineas de
responsabilidad y coordinacidn que debe existir entre las personas que la forman.
El sistema humano desde el punto de vista de la produccion representa a las
tareas, operaciones y actividades asociadas que al cumplirse con eficacia hacen
que la organizacién sea productiva. El sistema humano desde el punto de vista de
la gestion del conocimiento es el eje a partir del cual se genera, se desarrolla y se
produce el conocimiento y que al mantener su progresion hace que la organizacién

sea competitiva.

5.10.4. TRABAJADOR INDUSTRIAL

El trabajador industrial actual, enfrenta una revolucion conductual frente a los
cambios tecnoldgicos que se dan constantemente en su entorno. Las condiciones
laborales en los mercados globales industriales cada vez son mas exigentes.
Aunqgue se reconoce un gran avance en la formalidad respecto a la estabilidad y a
la formacion, debido principalmente a la necesidad de la especializacion como un
factor cualitativo, la realidad salarial no ha alcanzado los niveles de estandarizacion
global requerido debido principalmente a la politica de cada pais, haciendo de este
factor productivo una ventaja competitiva que carece de lo sustancial bajo el
enfoque de la gestion del conocimiento que es la creatividad. La cultura corporativa,
el liderazgo y la competitividad son conceptos que son cada vez mas comprendidos
por el trabajador industrial de las organizaciones de competencia mundial. La
gestién del conocimiento en términos practicos no gestiona personas, gestiona los
atributos por medio de los cuales el trabajador industrial como persona se relaciona
con la organizacion a través del perfeccionamiento voluntario de sus atributos que
en resultados tecnoldgicos derivan en propuestas de mejora o innovacion. EI PAB
del trabajador industrial ya no esta limitado a su experiencia ni a cuanto sabe sino a
cuanto de lo que sabe es capaz de compartir y cuanto es capaz de aprender y

cuanto es capaz de ensenar.
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5.11. PERSPECTIVAS DEL MODELO

5.11.1. PERSPECTIVA OPERACIONAL DE LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Desde una perspectiva operacional la Gestion del Conocimiento, debe ser autbnoma
en la gerencia de la capacidad intelectual de la organizacion. Si bien es cierto esta
autonomia es relativa por cuanto cualquier area funcional de una organizacién, en
términos de responsabilidad y coordinacién, responde a una estructura organica
superior, el sistema de ideas sobre el que se desarrolla la hacen diferente. En la
gestion del conocimiento se presenta una relacion causal unica basada en la
creatividad, entre el gestor del conocimiento que propone sus atributos que sustenta
con su competencia, el trabajador que entrega sus atributos por voluntad y
autodeterminacion y la alta direccion que acepta como propios los conocimientos

descubiertos.

Esta relacion ternaria atributiva promueve el descubrimiento y la potenciacion de un
valor unico como es el conocimiento, a través de la participacion activa del trabajador
que propone mejoras, el gestor que disefa innovaciones desde las mejoras
propuestas y la alta direccién aceptando las innovaciones y poniéndolas en marcha.
En otras areas de la organizacion este tipo de relacion no se da naturalmente, se
reconoce una relacién a nivel binario entre el gerente del area que enmarca la
eficiencia y la eficacia del trabajador en funcion a los procedimientos y el trabajador
que los cumple de acuerdo a sus competencias, la participacion de la alta direcciéon

en esta relacidn casi no existe.

Esta perspectiva también sugiere, que es necesaria un area funcional que direccione
sus lineamientos hacia la progresién del conocimiento, esto es, hacia la evolucion
ininterrumpida del conocimiento, por lo que consideramos, por ejemplo, que si la
gestion del conocimiento estaria en el dominio del area de la administraciéon tomaria
un sesgo hacia el control y si estuviera en el dominio del area de sistemas o
informatica lo haria, como actualmente sucede, hacia la informacién. La autonomia
funcional permitira poner en marcha politicas respecto al modo de descubrir y

potenciar los atributos cognitivos e intelectivos, de cada una de las personas que
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conforman la organizacion, que debe darse necesariamente en cada puesto o
estacion de trabajo, tomando en cuenta como materia prima; al talento, la

inteligencia y el conocimiento previo.

5.11.2. PERSPECTIVA SISTEMICA DE LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Debemos observar a la gestion del conocimiento como un sistema de sistemas
condicionado a factores atributivos; externos e internos que afectan su funcion.
Entre los factores externos podemos distinguir los que tienen su origen en las
necesidades que de manera permanente manifiestan los consumidores y los que
tienen su origen en la percepcion de las oportunidades que presenta el mercado,
respecto a un producto o servicio en particular, de parte de elementos de la
organizacion. Entre los factores internos encontramos, el modelo metodolédgico de
gestion del conocimiento, la capacidad tecnoldgica de la organizacion, la cantidad y
la calidad de los atributos cognitivos e intelectivos que concentra la organizacion, la
velocidad de reaccion frente a las propuestas de mejoras y la velocidad de
aceleracion en la implantacion de innovaciones practicas. De lo que se desprende
que la perspectiva sistémica de la gestion del conocimiento, se puede asumir como
una técnica o un método para visualizar cada factor: externo e interno, y disefar las
posibles relaciones causales que pueda establecer con cada uno de los elementos

del sistema estructural que el modelo de gestion del conocimiento determine.

5.11.2.1. SISTEMA ESTRUCTURAL DE LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Para que la generacion, desarrollo y produccion del conocimiento se dé de manera
continua y su gestion sea racional. La gestion del conocimiento debe ser un area

funcional soportada por cuatro sistemas o conjuntos de elementos necesarios para

este fin, ver Grafica 11.
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Grafica 11
Sistema estructural de la Gestion del Conocimiento

Dimension
Estructura Humana

Formal f(KI)

Gestion
del

Conocimiento
Area
funcional

Sistema
de
Informacion Infraestructura

y
Comunicacion

Estos cuatro sistemas se definen de acuerdo a su alcance;

1. El sistema de la Dimension Humana DH
Que esta en funcidn de la capacidad Kl, que es el potencial de atributos:
capacidades, cualidades, aptitudes, habilidades y destrezas contenidas en
cada elemento que forma el sistema humano de la organizacién, y que estan

disponibles para ser utilizados positivamente en beneficio de la organizacion y

de la sociedad.

2. Elsistema de la estructura formal de la organizacion

Que comprende a todos los puestos de trabajo claramente establecidos con

seguridad ocupacional.

3. El sistema de informacion y comunicacion

Que esta formado por los elementos que mantienen el flujo de datos

significativos y de informacién y de comunicacion.
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4. EIl sistema de la infraestructura

Que son los elementos fisicos y la tecnologia de transmision y retrasmisiéon en

los que se soporta el area.

5.11.3. PERSPECTIVA ESTRATEGICA DE LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Las organizaciones de competencia mundial, que se desplazan por todo el planeta
estan reorientando su objetivo principal desde la maximizacién de los beneficios
originados en la produccion masiva hacia la maximizacion de los beneficios
originados en la generacion del conocimiento. Este cambio ha provocado que la
vision y misién organizacional, de una organizacion de competencia mundial,
considere al conocimiento como la plataforma para lograr un nuevo sistema de
metas y objetivos apoyados en una estrategia basada en la gestion del
conocimiento. De tal modo que desde la perspectiva estratégica de una
organizacion de competencia mundial la ventaja competitiva estara en la progresion
del conocimiento, esto es, en la generacion, desarrollo y produccion permanente del
conocimiento. Para lograr este propdsito requerira de un buen modelo de captacién
y reclutamiento de personas con potencial tecnolégico, de programas de valoraciéon
y potenciacion del talento y la inteligencia y de programas de sensibilizacién para
hacer que cada persona voluntariamente proponga su conocimiento previo a favor

de la organizacion y la sociedad.

5.11.4. PERSPECTIVA DEL GESTOR DEL CONOCIMIENTO GK

Al considerar a la gestion del conocimiento como un factor estratégico del cambio
de paradigma de las organizaciones de competencia mundial, debemos considerar
el posible desarrollo del gestor del conocimiento. El desarrollo del GK esta ligado a
los proyectos sostenidos en la gestion del conocimiento y de la capacidad
intelectual que la organizacion propone. En ese marco de actuacion donde la
organizacion define sus lineamientos en base al conocimiento que es capaz de
producir y a su capacidad intelectual, de lo que se trata es de gestionar el capital

intelectual y las variables que la enriquecen y por lo tanto la perspectiva del GK
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sera desarrollar cualitativamente la funcion gerencial sobre los activos intelectuales

de la organizacion.

5.12. PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

La aplicacion del modelo metodolégico cientifico para gestionar la generacion,
desarrollo, produccion y progresion del conocimiento, no esta orientada a demostrar
como es el fenomeno de formacién o transformacién del conocimiento si no a
establecer una métrica o conjunto de medidas que nos permita determinar las
capacidades del trabajador antes y después de ocurrido ese fenémeno y que su
crecimiento y desarrollo atributivo como persona y como trabajador devenga en la
propuesta de mejoras convertibles en innovaciones. El modelo propone un

conjunto de métodos que se desarrollan de acuerdo al siguiente procedimiento:

01. Determinacion de la ficha técnica de la ocupacion en estudio

02. Definir el Nivel de la Ocupacién dentro de la estructura organizacional

03. Definir el Sujeto de Estudio o el equipo de trabajo a investigar.

04. Definir la ocupacion y el puesto de trabajo a estudiar

05. Estudio de las competencias laborales del puesto de trabajo

06. Analisis Funcional de las competencias laborales basicas de la ocupacion
estudiada.

07. Conversion de la Funcion Clave a Actividades Laborales y a Atributos Basicos.

08. Valoracion del Perfil Atributivo del Ayudante de Produccion como Variables TIK.

09. Identificar la relacién Operacion/Ocupacion.

10. ldentificar la relacion entre las Operaciones y los Atributos Funcionales.

11. Identificar la relacién entre la distribucion espacial del area de trabajo con
/Percepcién sensorial.

12. Determinacion de la métrica TIK de los Atributos Funcionales Basicos.

13. Construccion del Cuerpo Atributivo del Trabajador por ocupacion.

14. Calculo de las variables que afectan al Cuerpo Atributivo Funcional Basico del
trabajador.

15. Construccién de la Piramide de Capacidades para condiciones ideales.

16. Determinacion de los Atributos Basicos Estandar y la Realidad Atributiva

Potencial del Ayudante de Produccion.
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17.

18.

19.
20.

Determinacion de la Posicion Atributiva y de la Posicion Competitiva del

Trabajador.

Determinacion del Programa de Sensibilizacion y Capacitaciéon PSC para el

Ayudante de Produccion de Salsas Frias y Calientes.
Resultados de la Aplicacion del MPSC.

Conclusiones.
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CAPIiTULO VI
APLICACION DEL MODELO

El Modelo propuesto, es uno de los muchos trabajos orientados hacia la aplicacién
practica en el campo de la Gestién del Conocimiento. Este es un campo donde la
investigacién cientifica esta en exploraciéon y por lo tanto todos los trabajos son
perfectibles. La Aplicacion Practica que presentamos es una simulacion. Las
aplicaciones mas importantes del modelo son: la medicién de las tres fuerzas
naturales: Talento, Inteligencia y Conocimiento previos, la evaluacion atributiva
laboral, la determinacion de la aproximacion atributiva, la determinacion de los
patrones de competencia ocupacional, la determinacion de los patrones de
comportamiento ocupacional, la compatibilidad atributiva entre el trabajador y la
tarea, la determinacion de la realidad atributiva de un trabajador o de una
organizacion, la determinacion de la realidad productiva y competitiva de un
trabajador o de una organizacién y la posicidon productiva y competitiva de un
trabajador o una organizacién, entre muchas otras aplicaciones no menos
importantes. Hemos elegido como ejemplo de una aplicacion: la determinacién de la

posicion productiva y competitiva de un trabajador de la industria alimentaria.

6.1 DESARROLLO METODOLOGICO

6.1.1. DETERMINACION DE LA FICHA TECNICA DE LA OCUPACION EN
ESTUDIO

Se identifica la empresa donde se desarrollara la aplicacion, en este caso sera
Industria de Alimentos Congelados Don ltalo S.A. Se elabora una ficha técnica con

los datos concernientes a la situacion laboral del trabajador estudiado.
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Ficha Técnica de la ocupacion en estudio
Sector: Agricultura

Area de Competencia Laboral: Agroindustria
Area Ocupacional: Industria Alimentaria (1A)
Especialidad: Pastas y Fideos

Area funcional: Produccién (P)

Area de Producto: Alimentos Congelados (AC)

Unidad de Competencia: Produccion de Salsas Calientes, Frias y Otros (S)

Cadigo: PAC.S Ocupacion
PAC.S.01 Encargado de la Produccién de Salsas Calientes, Frias y Otros.
PAC.S.02 Ayudante en la Produccién de Salsas Calientes, Frias y Otros.

Los coédigos para la identificacion de la ocupacién siguen los parametros de
normalizacién pertinentes, tomando en cuenta el area funcional, el area de

competencia, la unidad de competencia y la ocupacion. Donde:

Sector.- Es la agrupacién de actividades econdémicas, productoras de bienes y
servicios. Segun la actividad econdmica, el sector puede ser primario, secundario o
terciario. La industria tomada para este ejemplo de aplicacion se encuentra en el

Sector de Actividad Econémica Secundaria (Manufactura) del Sector Agricultura.

Area de Competencia Laboral.- Sector de actividad productiva delimitado por un
mismo género o naturaleza de trabajo; es decir, por el conjunto de funciones
productivas con objetivos y propdsitos concatenados o analogos para la produccion

de bienes o servicios de similar especie. Deriva en las areas ocupacionales, por

ejemplo, Agroindustria.

Area Ocupacional.- Es la agrupacion de funciones laborales relacionadas. El area
ocupacional puede identificarse, en principio, con el primer nivel de desglose de una
sub-area de competencia.®® Estas son agrupaciones generales de ocupaciones
afines; que comparten los principios cientificos o los ambitos sectoriales en los que

se realiza el trabajo. Por ejemplo, Industria Alimentaria. La Industria Alimentaria

% Glosario, Consejo de Normalizacion y certificacion de Competencia laboral.
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agrupa a distintas especialidades, tanto en alimentos frescos, preservados y
congelados, tales como: Panaderia, Pasteleria, Carniceria, Lacteos, Fruteria,

Verduleria, Bebidas no Alcohdlicas, Pastas y Fideos, etc.

Ocupacion.- Es el area laboral referida a un grupo comin de competencias. Area
definida de competencia que es relevante en el desempeno de diversos puestos de

trabajo en diferentes companias, diferentes sitios e incluso en diferentes industrias.

Funcion Laboral.- Es el conjunto de actividades laborales que son necesarias para
lograr uno o varios objetivos especificos de trabajo con relacion al propésito general
de un area de competencia o de una organizacion productiva. La funcion del puesto

se enfoca al objetivo que se desea obtener.

Actividad Laboral.- Es "una unidad funcional de procesos motivacionales, volitivos,
cognoscitivos, perceptivos, mnésicos, intelectuales y motores”.*® que se tiene que

llevar a cabo para lograr los objetivos de la funcion.

Competencia Laboral.- Un concepto generalmente aceptado la define como una
capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en

la ejecucion de un trabajo; es una capacidad real y demostrada®’,

Especialidad.- Es la cualidad de lo que es especial, singular, unico en su clase.
Actividad, producto o cualidad en la que algo o alguien destaca o sobresale®®, por

ejemplo, Pastas y fideos.

Area funcional.- Es la Agrupacion de actividades o de responsabilidades,
relacionadas con las funciones basicas que realiza la organizacién a fin de lograr

sus objetivos. Las mas usadas son: produccion, mercadotecnia, recursos humanos

y finanzas.

* Definicién de Actividad Laboral, Hacker,W (1986). ) _ ‘
% Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional (OIT/Cinterfor).

 Diccionario de la lengua esparfiola © 2005 Espasa-Calpe S.A., Madnd.
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Unidad de Competencia.- Funcién integrada por una serie de elementos de
competencia y criterios de desempefo asociados, los cuales forman una actividad
que puede ser aprendida, evaluada y certificada, por ejemplo, Produccion de Salsas

Calientes, Frias y Otros.

Operaciones.- Una operacion describe una etapa de trabajo de un plan. Es la
conjuncién de acciones fisicas y mentales. Dentro de un plan, diagrama de
operaciones, la operacion se identifica con un numero. Se incluyen operaciones de

inspeccion, demora, transporte y almacenaje.

6.1.2. DEFINIR EL NIVEL DE LA OCUPACION DENTRO DE LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El modelo TIK2009 es una herramienta disehada para ser aplicada en cada
ocupacion activa de la organizacion y en cualquiera de sus tres niveles: estratégico,
tactico u operativo. Dentro de cada nivel se presentan grupos de ocupaciones
habituales afines. El Nivel de Ocupacién en el que desarrollaremos la aplicacion, es
en el Nivel Operativo. Cada nivel tiene sus peculiaridades, sin embargo, el nivel
operativo es mucho mas complejo, debido principalmente, a que la plataforma
educativa que los sostiene es muy escasa, y a pesar de ello, en este sector se
encuentra tres elementos sustanciales para el desarrollo de negocios industriales
de clase mundial, estos son: uniéon de grupo, voluntad de esfuerzo y excelente
actitud frente a los retos. La determinaciéon del Nivel de Ocupacién en Gestion del

Conocimiento es la base a partir de la cual se disefa toda la aplicacion.

6.1.3. DEFINIR EL SUJETO DE ESTUDIO O EL EQUIPO DE TRABAJO A
INVESTIGAR

El Sujeto de Estudio para el Nivel de ocupacion Operativo, se ubica dentro de la
Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO-88)%, ver Tabla 2, de
tal manera, que segun el CIUO-88 el Sujeto de Estudio es un Pedn, que en la

Industria Alimentaria en el Peru se le califica como “"Ayudante de .....".

3 )asificacion internacional uniforme de ocupaciones (CIUO-88), propuesto por la OIT.
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Tabla 2
Definicion del sujeto de estudio
Nivel de ocupacion ‘Operativo

Gran grupo 9 | Trabajador no calificado
Sujeto de estudio G 93 Peones: mineria, construccion,
CIUO-88 | rupo manufactura y transporte
~Sub- grupo 932 | Pedn de la industria manufacturera ]
Sujeto de estudio en el Peru Ayudante en la Industria Manufacturera

Sujeto de estudio en la Agroindustria | Ayudante en la Industria Alimentaria

6.1.4. DEFINIR LA OCUPACION Y EL PUESTO DE TRABAJO A
ESTUDIAR

Se ubica el puesto de trabajo dentro de una estacién de trabajo, en la estructura de
la Division del Trabajo de la Organizacién, como parte del Area de Produccion, ver
ANEXO 1, denominada “Produccion de Salsas Calientes, Frias y Otros”, donde se
plantean dos puestos de trabajo: el de Encargado y el de Ayudante. La ocupacién a
estudiar es la de “Ayudante de Producciéon” y el puesto de trabajo genérico es

“Ayudante de produccién en la Agroindustria”.

6.1.5. ESTUDIO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES DEL PUESTO
DE TRABAJO

Se puede decir que son las competencias laborales el nexo entre el concepto de
puesto de trabajo que se define “como el conjunto de funciones desempenadas por

un individuo en el lugar de trabajo**”

y la ocupacion laboral que se define “como un
area laboral referida a un grupo comun de competencias, relevante en el
desempeno de diversos puestos de trabajo en diferentes companias, diferentes
sitios e incluso en diferentes industrias”. De tal manera, que la ocupacién laboral en
la Industria Alimentaria es “Ayudante de Produccion” y el puesto de trabajo en la
especialidad de Pastas y Fideos frescos y congelados es “Ayudante de produccién
de Salsas Calientes, Frias y Otros”. El estudio de las competencias laborales del

puesto de trabajo consta de los siguientes puntos:

“ Ppuesto de Trabajo, definicién obtenida del Glosario de términos del Consejo de Normalizacién y Certificacion

de Competencia Laboral (CONOCER), OEl.
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1. Determinar las funciones que desempena un trabajador, competencias
laborales, para cumplir a satisfaccion con las operaciones disefadas. Estas
competencias para el puesto de trabajo estudiado, han sido tomadas, como
base, de la clasificacion de competencias laborales, del informe de la
Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills, SCANS, U.S.

Department of Labor Employment & Training Administration”*, ver Tabla 3.

Tabla 3
Clasificacion de Competencias propuesta en el informe de la
“Secretary’'s Commission on Achieving Necessary Skills”
SCANS
Competencias basicas:

* Habilidades basicas: lectura, redaccion, aritmética y matematicas, expresion y
capacidad de escuchar.

= Aptitudes analiticas: pensar creativamente, tomar decisiones, solucionar
problemas, procesar y organizar elementos visuales y otro tipo de informacion,
saber aprender y razonar.

* Cualidades personales: responsabilidad, autoestima, sociabilidad, gestion
personal, integridad y honestidad.

Competencias transversales:

= Gestion de recursos: tiempo, dinero, materiales y distribucion, personal.

= Relaciones interpersonales: trabajo en equipo, ensefar a otros, servicio a
clientes, desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas.

= Gestion de informacion: buscar y evaluar informacién, organizar y mantener
sistemas de informacién, interpretar y comunicar, usar computadores.

= Comprension sistémica: comprender interrelaciones complejas, entender
sistemas, monitorear y corregir desempeno, mejorar o disenar sistemas.

* Dominio tecnologico: seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la tarea,
dar mantenimiento y reparar equipos.

Fuente: CITENFOR - OIT

2. Para un mejor manejo de la informacion provista por la SCANS, es necesario
acomodar ésta informacién en un nuevo formato, tomando en cuenta, cuales
son las competencias Basicas, sus clases y cuales son las competencias
Transversales y sus clases y decidir si se van a tomar, estas competencias, de

manera parcial o total.

1 SCANS, “Secretaria de la Comision sobre el logro de competencias necesarias del
Departamento de Trabajo, Empleo y Formacion de Administracion de los E.U."
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A partir de este primer ordenamiento de la informacion se toman algunas

consideraciones:

Los atributos toman el nombre de las competencias y se definen como:
Atributos Funcionales Basicos y Atributos Funcionales Transversales, ver
Tabla 4 y 5.

Se determinan los Atributos Funcionales Basicos y los Atributos
Funcionales Transversales, que son aquellos atributos que juzga el Gestor
del Conocimiento GK como necesarios para que el trabajador optimice su
relacion atributiva con la tarea y sea capaz, en condiciones ideales, de

proponer mejoras o innovaciones.

Se maodifica el formato de presentacion, tomando en consideracion los
atributos que pertenecen a cada una de las fuerzas naturales, como son: el
talento, la Inteligencia y el Conocimiento previo. Si es necesario se

integran nuevos atributos, ver Tabla6y 7.

Todos los atributos deben necesariamente ser definidos mediante la
exposicion de criterios que califiquen a estos atributos. Se debe definir
cada atributo, con la suficiente claridad para ser entendido, como ejemplo
pondremos los criterios de los Atributos Funcionales Basicos, ver Tabla 8,
definidos por el autor de la presente tesis, criterios que forman parte de un
grupo de 3200.
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Tabla 4: Atributos Funcionales por clases de Competencias Basicas

Competencias . - L
pet Clase Atributos Funcionales Basicos
|_Habilidad para la lectura

Habilidad para la redaccion

Habilidades basicas Habilidad para la aritmética y matematicas
Habilidad para la expresion

Capacidad para escuchar.

Aptitud analitica para pensar creativamente

Aptitud analitica para tomar decisiones

__Aptitud analitica para solucionar problemas

__Aptitud analitica para procesar elementos visuales

Aptitud analitica para organizar elementos visuales

|_Aptitud analitica para procesar otro tipo de informacion

Aptitud analitica para organizar otro tipo de informacion

Aptitudes analiticas Aptitud analitica para saber

_Aptitud analitica para aprender

Aptitud analitica para razonar

Basicas Aptitud analitica para ser flexible
Monitorea el desempeno™*

Organizar sistemas de informacion®

Tiene la cualidad de la responsabilidad

Tiene la cualidad de la autoestima

Tiene la cualidad de la sociabilidad

Tiene la cualidad de la gestion personal

Tiene la cualidad de la integridad

Tiene la cualidad de la honestidad.

Cualidades personales Tiene la cualidad de la originalidad

Tiene la cualidad de la intuicion

Tiene la cualidad de la memoria

Tiene la cualidad de la Observacion®

Tiene la cualidad de resolver con criterio

Tiene la cualidad para aplicar métodos

Tabla 5: Atributos Funcionales por clases de Competencias Transversales

Competencias Clasificacion Atributos Funcionales Transversales

GA el tiempo

GA el dinero

Gestion de recursos GA los materiales y su distribucién

GA el personal

Ser singular

Trabajo en equipo

Ensenar a otros

Servicio a clientes

Relaciones interpersonales Desplegar liderazgo

Negociar con personas diversas.

Trabajar con personas diversas

Ser versatil

Ser condicional

Buscar informacién

Evaluar informacion

Transversales Mantener sistemas de informacion

Gestion de informacion Interpretar

Comunicar

Objetividad

Comprender interrelaciones complejas

Entender sistemas

Monitorear el desempeno

Corregir desempeno

Comprension sistémica Mejorar sistemas
" Disenar sistemas
Claridad
= ~ Aplicar tecnologias en la tarea
Usar computadores
Dominio tecnolégico Dar mantenimiento

Reparar equipos

42 «3" sefala los atributos adicionales incluidos para estandarizar en 10 el numero de atributos requeridos para:
T,lyCp
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Tabla 6: Atributos Funcionales Basicos/Proceso de Salsas Calientes, Frias y Otros

Variables TIK

Orden

Atributos Funcionales Basicos

Talento

Tiene la cualidad de la sociabilidad

Capacidad de escuchar

AA® para aprender

AA para pensar creativamente

Tiene la cualidad de la gestion personal

AA para solucionar problemas

Originalidad

Flexibilidad

Intuicion

Memoria

Inteligencia

Habilidad para la lectura

Habilidad para la aritmética y matematicas

AA para tomar decisiones

AA para organizar elementos visuales

AA para razonar

AA para organizar otro tipo de informacion

TLC" de la responsabilidad

TLC de la integridad

TLC de la honestidad

TLC de la autoestima

Conocimiento
previo

Habilidad para la expresion

AA para saber

AA para procesar elementos visuales

AA para procesar otro tipo de informacion

Habilidad para la redaccién

Habilidad para la observacion

Monitorea el desempeno

Habilidad para Organizar Sl

Facultad para resolver con Criterio

Slo|x(N|o|o|alw|in|= | Slo|o|No|u|asw i< Slo|o|No|v| s win) -

AA para aplicar Métodos

Tabla

7: Atributos

Funcionales Transversales/Proceso de SCF

Variable

Orden

Atributos Funcionales Transversales

Talento

Trabajo en equipo

Ensenar a otros

Servicio a clientes

Comunicar

Buscar informacion

Negociar con personas diversas

Disenar sistemas

Mejorar sistemas

Desplegar liderazgo

Versatilidad

Inteligencia

Trabajar con personas diversas

Interpretar

Evaluar informacion

Entender sistemas

Comprender interrelaciones complejas

Aplicar tecnologias en la tarea

Condicional

Sinqularidad

Claridad

Objetividad

Conocimiento
previo

Gestiona adecuadamente los materiales

Distribuye adecuadamente los materiales

Gestiona adecuadamente el dinero

Gestiona adecuadamente el personal

Gestiona adecuadamente el tiempo

Mantiene sistemas de informacién

Habilidad para usar computadoras

Dar mantenimiento

Repara equipos.

ololm|Nolu|a|win=|glole| N o|u|alw v = Slo|le|(N| oo s fw v =

Corrige el desempeiio

“ AA, Aptitud Analitica

*“ TLC, Tienen la Capacidad
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6.1.6. ESTUDIO DEL CONTENIDO FUNCIONAL DE LAS
COMPETENCIAS LABORALES BASICAS DE LA OCUPACION
ESTUDIADA.

El contenido funcional de la ocupacidon se determina mediante el Analisis

Funcional®®

, ver Diagrama 22. El Analisis Funcional, nos permite determinar de
manera analitica, desde la funcién mas general hasta la funcion mas elemental, a
partir de definir el Propdsito Principal, pasando por las Funciones Clave que
sostienen ese proposito general, las Funciones Principales y Funciones
Elementales. Es correcto asumir que estas funciones elementales para realizarse
requieren necesariamente estar soportados por los atributos de las tres fuerzas
naturales, por esta razén agregamos al Analisis Funcional propuesto por
CONOCER tres columnas, una para el tipo de competencia Basica o Transversal,
otra para identificar las clases de competencia y una tercera para los Atributos
Funcionales Basicos, de esta manera compatibilizamos las funciones elementales
laborales con las competencias laborales basicas. Para esta aplicacion, como
ejemplo, solo usaremos los Atributos Funcionales Basicos, definidos en la Tabla 8.
Para el caso de compatibilizar las funciones elementales laborales con las

competencias laborales transversales, se procede de la misma manera.

6.1.7. CONVERSION DE LA FUNCION CLAVE A ACTIVIDADES
LABORALES Y A ATRIBUTOS BASICOS

Mediante el Analisis Funcional de la ocupacion de Ayudante de Produccion de
Salsas Calientes, Frias y Otros, se determinan las funciones clave a manera de
objetivos generales luego las funciones principales, como objetivos especificos y las
funciones elementales como las actividades necesarias para obtener dichos
objetivos. Estas actividades deben ser calificadas dentro de una de las Clases de
Competencias Basicas: Habilidades Basicas, Aptitudes Analiticas o Cualidades

Personales, ver Tabla 9. Es necesarios recordar que:

8 Analisis Funcional, herramienta facilitada por la organizacion CONOCER de México.
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Las Competencias Basicas, son aquellas propiedades atributivas o atributos*’ que

el trabajador de manera individual posee o cultiva y que involucra para desarrollar

una funcioén, actividad o tarea. Se clasifican en:

Habilidades Basicas, son el conjunto de capacidades que muestran el grado
de preparacion del trabajador y que le permiten, de manera aceptable, realizar
tareas basicas propias de su ocupacioén, se requieren habilidades basicas en:
comprension, lectura, redaccion, aritmética y matematicas, expresion, saber

escuchar y pensar creativamente.

Aptitudes Analiticas, son el conjunto de capacidades que el trabajador
dispone, que derivan de su buena disposicién en la actividad laboral, y que a
través del estudio o la observacion le permiten mejorar su desempeno y por las
qgue esta apto para cumplir positivamente con las tareas encomendadas, se
requieren aptitudes analiticas para: aprender, pensar creativamente, solucionar
problemas, ser flexible, tomar decisiones, organizar elementos visuales,
razonar, saber procesar elementos visuales, procesar otro tipo de informacion,

ser singular y tener claridad.

Cualidades Personales, son las caracteristicas naturales que distinguen al
trabajador y que le permiten relacionarse facilmente con sus compaferos y
desarrollar un entorno laboral favorable, se requieren cualidades personales
tales como: sociabilidad, gestion personal, originalidad, intuicion, memoria,
responsabilidad, integridad, honestidad, autoestima, objetividad y resolver con

criterio.

El procedimiento de conversion de actividades a atributos, se realiza analiticamente

compatibilizando cada actividad con el atributo basico que le corresponde por clase

de competencia. Este ejercicio tiene un doble proposito: primero, mediante el

analisis de frecuencias de la clase de competencia basica determinar cual es la

caracteristica de competencia predominante, como se observa en la Tabla 10, se

tiene que en el Ayudante de Produccion de Salsas Calientes, Frias y Otros, deben

predominar las aptitudes analiticas, es necesario sefalar que en el desarrollo de

47
Un atributo puede ser una: capacidad, cualidad, aptitud, habilidad o destreza..
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estas actividades se presentan casi todos los atributos basicos y clases de
competencia pero solo se toma la predominante y segundo, obtener el perfil

atributivo del individuo, ver Tabla 11.
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Tabla 10
Analisis de Frecuencias

| CCB | Frecuencia % Observacion ]
|__I;I§__ 01 4762 | Como se observa, dentro de las competencias
| AA 16 ~_76.190 | basicas, las actividades predominantes, 76.190%,
| CP 04 19.048 | del ayudante de produccion estan ligadas a las
| Total 21 100.000 | aptitudes analiticas.

Se debe tomar en cuenta que

Tabla 11
Perfil Atributivo del Ayudante de Produccion
'ccB | Atributos Basicos | PA
HB | Capacidad para escuchar X
AA | Aptitud analitica para tomar decisiones X
AA | Aptitud analitica para aprender - X
AA | Aptitud analitica para organizar otro tipo de informacion X
AA | Aptitud analitica para saber X
' AA | Aptitud analitica para razonar X
AA | Aptitud analitica para organizar elementos visuales X
CP | Tiene la cualidad de resolver con criterio X
CP | Tiene la cualidad para aplicar métodos - X
CP | Tiene la cualidad de la memoria X
CP | Tiene la cualidad de la observacion N X

CCB = Clase de Competencia Basica
HB Habilidad Basica

AA = Aptitud Analitica

CP = Cualidad Personal

PA = Perfil Atributivo

6.1.8. VALORACION DEL PERFIL ATRIBUTIVO DEL AYUDANTE DE
PRODUCCION COMO VARIABLES TIK

El proposito de este méetodo de valoracion es determinar cual de las Fuerzas
Naturales o Variables TIK es la predominante para determinar el Perfil del Ayudante
de Produccién. Esta valoraciéon tiene como finalidad el decidir en términos de
captacion y reclutamiento hacia que Fuerza Natural o Variable TIK, sesgar la
elecciéon del trabajador, ver Tabla 12, en este caso se observa que dentro de las

competencias predominantes esta la aptitud analitica y como ésta contiene un

mayor componente de Inteligencia. En este caso la Capacidad Intelectual a

potenciar es la Capacidad para Aprender Basica Kap basica, porque la segunda

Variable TIK predominate es el Talento y segun la Teoria Incremental del
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Conocimiento, pagina 100, la relacion TRI define la Kap que en este caso es la

capacidad basica indispensable para desarrollar trabajos individuales.

Tabla 12

Valoracion del Perfil Atributivo del Ayudante de Produccion

en funcion a las Variables TIK

CCB Atributos Basicos PA \;a"ab:es T::K Observacion
ol g ke —_—
HB Capacidad para escuchar - X X Se observa que el mayor
AA | Aptitud analitica para tomar decisiones X X | | sesgo en la competencia
- — predominante, AA, aptitud
AA Aptitud analitica para aprender X X analiica. es hacia la
AA Aptitud analitica para organizar otro tipo de inform. X X | Inteligencia. Esto es, que la
AA | Aptitud analitica para saber X X \F;""?egf predg::mate de 'al‘s
e ariables es a
_AA Aptitud analitica para razonar —— X X Inteligencia y la segunda
AA Aptitud analitica para organizar elementos visuales X X predominate es el Talento
CP Tiene la cualidad de resolver con criterio X x | Por lo quedse sugiere que
= - - - los test de ingreso se
CP Tfene la cuaﬁ_dad para aplicar metodos X | L. X 1 orienten hacia la medicion
CP Tiene la cualidad de la memoria - X | X de la Cap;{ciQad para
CP Tiene la cualidad de la observacion X X | Aprender  Basica. Kap
basica.

CCB = Clase de Competencia Basica

HB = Habilidad Basica
AA = Aptitud Analitica
CP = Cualidad Personal

PA = Perfil Atributivo

Para hallar los atributos de las Kap basicas, recurrrmos al concepto de fusion
atributiva. La fusion atributiva, ver Tabla 13, se presenta como una plataforma
experimental de gran utilidad para hallar los atributos para cada capacidad
intelectual. Se presentan cuatro tipos de fusiones atributivas: las capacidades
basicas, las capacidades extensivas, las capacidades concentradas y las
capacidades transversales. En este caso una Kap basica, es un atributo binario que
resulta de sumar dos atributos basicos de fuerzas naturales diferentes, que tiene

como caracteristica el ser indispensable para desarrollar trabajos individuales. Y se

expresa segun el siguiente modelo:
Kap basica = at-basico + ai-basico

Como se observa que el predominante es la inteligencia la construccion de los

atributos, ver Tabla 14, seran segun el siguiente modelo:

Kap basica = ai-basico + at-basico
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Tabla 13
Fusion Atributiva

CCB Atributos Basicos PA Voenles TR
HB | Capacidad para escuchar X t4 X .
AA Aptitud analitica para tomar decisiones X [ X
AA | Aptitud analitica para aprender X t, X
AA Aptitud analitica para organizar otro tipo de inform X Cp1 X
AA | Aptitud analitica para saber X t; X
AA Aptitud analitica para razonar X 73 X
AA | Aptitud analitica para organizar elementos visuales X I3 X
CcP Tiene la cualidad de resolver con criterio X Cn2 X
CP | Tiene la cualidad para aplicar métodos X cos | | %
CcP Tiene la cualidad de la memoria X t4 X
CP | Tienelacualidad de la observacion | x Cos X [
Tabla 14
Criterios de la Kap Basica
ai at [ Kap basica
iy | AApara tomar decisiones | t, | AAparaaprender | Es la capacidad para tomar decisiones en
=4t 1 base a IOﬁ)p.rendldo _
i4 | AA para tomar decisiones t; | AA para saber Es la capacidad para tomar decisiones en
i = base a lo que se sabe
i, | AApara razonar t, | AA para aprender Es la capacidad para razonar en el proceso
de aprender
i, | AA para razonar . t; | AApara saber "Es la capacidad para razonar para saber
r A pare orgenizar-clemenios t, | AA paraaprender Es la capagidad para utilizar todo tipo de
visuales | elementos visuales para aprender
hi3 | "AA para organizar elementos t; | AA para saber Es la capapidad para utilizar todo tipo de
| visuales . | | elementos visuales para aprender

Debe tomarse en cuenta, que toda esta informacidén esta propuesta para Atributos
Funcionales Basicos, es decir que han sido tomados para condiciones ideales,
calculados por el Gestor del Conocimiento de manera tedrica, que luego siguiendo
el Modelo TIK2009 seran contrastados con los descubrimientos que se hagan,

mediante la observacion de los patrones de comportamiento, en situaciones reales

de trabajo.

6.1.9. IDENTIFICAR LA RELACION OPERACION/OCUPACION

Este método, tiene como propdsito determinar los atributos basicos, que existen,
pero que no han sido descubiertos mediante la conversién de las funciones clave
en atributos basicos a través del Analisis Funcional. Con este fin, primero se
determinan las operaciones que el ayudante de produccion realiza para elaborar el
Triturado de Acelga. El total de operaciones en la estacion de trabajo “Produccion

de salsas frias y calientes de carnes y vegetales”, ver Tabla 15, para los puestos de
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trabajo, encargado y ayudante, son 119, se ha acortado la Tabla por motivos
practicos, el ayudante para la preparacion del triturado de acelga realiza 34
operaciones, que son la base para disenar el plan de operaciones o Diagrama de

Operaciones.

6.1.10. IDENTIFICAR LA RELACION ENTRE LAS OPERACIONES Y
LOS ATRIBUTOS FUNCIONALES

Este método tiene como propodsito encontrar la relacidn que existe entre las
operaciones de fabricacion del Triturado de Acelga y los Atributos Funcionales que
se dan al realizarlas, el efecto seria el descubrimiento de atributos no encontrados
mediante la compatibilizacion de actividades/atributos que se plantearon a partir del
Analisis Funcional. Con este fin, es necesario identificar las Variables Significativas
que intervienen en cada operacién, relacionar estas con los elementos o recursos
de los que depende su existencia y luego compatibilizar estos recursos con los
atributos funcionales basicos. Para ello, es necesario confeccionar el Diagrama de
Operaciones del proceso de produccion del triturado de acelga, ver ANEXO 2. Este

proceso es de caracter analitico deductivo, para este efecto procedimos a:

1. Construir el Diagrama de Operaciones del Proceso de produccion del Triturado
de Acelga a fin de establecer las Variables Significativas, que son aquellas que
identifican la operacién o la tarea y que estan sujetas a variacion en funcion a los
recursos utilizados.

2. Determinar las acciones, actividades o elementos de los que dependen las
variables significativas para ser consideradas como tales. De tal manera que una
variable significativa depende o esta subordinada a un conjunto de
conocimientos previos contenidos en el trabajador y que pone a disposicién de la
organizacion para realizar satisfactoriamente su tarea.

3. Identificar los Atributos Funcionales condicionados a una de las tres fuerzas
naturales que compatibilizan o son necesarios para que las Variables
Significativas se den, ver Tabla 16. Se observa, ver Tabla 16, en los resultados
que no se han descubierto nuevos atributos, por lo tanto el Perfil Atributivo del

Ayudante de Produccién, ver Tabla 11, es el definitivo.
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Tabla 15

Relacion Operacion/Ocupacion

Produccidn de salsas frias y calientes de carnes y vegetales

N° A = Numero de Actividad

No. o . Ocupacién
A peraciones Encargado | Ayudante
01 Limpieza general de la zona de trabajo, lavado y secado paredes, mesas y piso
02 Enjuague y secado de ollas y utensilios de cocina
03 Revisar la informacion del Programa de Produccion del dia X
04 Prender la cocina 3
05 Llenar 2 Ollas con Agua X
06 Poner a calentar el agua X
83 Trasladarse al AlImacén de Acelga X
84 Traer del almacén 30 atados de acelga X
85 Cortar el borde de la Acelga X
86 Colocar la Acelga en agua en la Poza No. 1 X
87 Poner los bordes en el contenedor de desperdicios X
88 Lavar la Acelga en la Poza No.1 y retirar las impurezas que queden X
89 Pasar la Acelga ala poza No.2 X
90 Lavar la Acelga X
91 Pasar la Acelga a la poza No.3 X
92 Enjuagar la Acelga X
93 Prender hornillas X
94 Llenar dos ollas medianas con agua S
95 Poner a calentar el agua X
96 Colocar la Acelga de manera equitativamente en cada olla X
97 Cocinar por 10 minutos x
98 Montar un cernidor grande en la poza No. 3 X
99 Sacar la Acelga de las ollas a
100 | Colocar sobre el Cernidor X
101 | Enfriar con agua X
102 | Triturar la Acelga x
103 | Embolsar la Acelga en Bolsas de 3 kg. L
104 | Almacén temporal de la Acelga embolsada
106 | Transportar las bolsas de Acelga de 3 kg. al Almacén de PI X
107 | Almacén de Productos Intermedios x
114 | Transportar las bolsas de relleno de Acelga al Alimacén de PT
115 | Almacén de Productos Terminados
116 | Limpiar todo el sector de triturado, mesa, paredes, ollas.
117 | Desarmar la maquina trituradora
118 | Limpiar minuciosamente utensilios, herramientas y equipo

I_119 Revisar el area de trabajo, que esté limpio y en orden
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Tabla 16

Relacion entre Operaciones y los Atributos Funcionales Basicos

Proceso

Variable Significativa

Dependencia

Tiempo de limpieza

Atributo Funcional Basicos

Entrenamiento

AA® para aprender

Calidad de los Materiales Uso AA para procesar elementos visuales
Tiempo de enjuague Entrenamiento AA para aprender il
Calidad de los Materiales Uso AA para procesar elementos visuales
VVolumen de las Ollas ' Producto AA para procesar elementos visuales

Utensilios en buen estado

| Mantenimiento

AA para aplicar metodos

Cantidad de Agua Insumo AA para tomar decisiones
Tiempo de Calentamiento Producto Habilidad para la observacion
Combustible utilizado Equipo AA para tomar decisiones

Condiciones del Equipo

Mantenimiento

Tiene la cualidad de la responsabilidad

Volumen de agua

Producto a procesar

AA para procesar _elementos visuales |

| Temperatura del agua

Insumo

Monitorea el desempeno

Tiempo de traslado

Entrenamiento

AA para aprender

Cantidad de Acelga Programacion Monitorea el desempeno
Herramientas Mantenimiento AA para tomar decisiones
Cantidad de Desperdicios i Producto Habilidad para la aritmética y mat.
Criterio del Trabajador Experiencia AA para saber
Utensilios adecuados Especificacion AA para organizar otro tipo de inform.
Tiempo de Coccion Producto | AA para tomar decisiones
| Textura del Vegetal Producto Habilidad para |la observacion
| Color del agua Experiencia AA para procesar_elementos visuales |
| Elementos de limpieza Especificacion AA para procesar otro tipo de inform.
Equipo Mantenimiento Monitorea el desempefo
Tiempo de proceso triturado | Producto AA para aprender

Tiempo de proceso envasado

Entrenamiento

AA para aprender

' Materiales de embolsado

Especiffcacién

AA para procesar otro tipo de inform.

Detergentes y desinfectantes

Especificacion

AA para procesar otro tipo de inform.

Tiempo de traslado

Entrenamiento

AA para aprender

Equipo de transporte

Mantenimiento

Monitorea el desempeno

Espacio para almacenaje

Coordinacion

| Tiene la cualidad de la sociabilidad

6.1.11. IDENTIFICAR

LA RELACION

ENTRE LA DISTRIBUCION

ESPACIAL DEL AREA DE TRABAJO CON LA PERCEPCION

SENSORIAL

Este método, tiene como propédsito identificar la relacion atributiva entre la

distribucidén espacial de la planta y la percepcidn sensorial del trabajador, el fin es el

mismo que el método anterior, descubrir nuevos atributos funcionales mediante la

relacion entre los recorridos habituales sin carga, los movimientos viso manuales,

viso pedales, los desplazamientos con carga y otras acciones motoras necesarias

que el trabajador realiza, ver Diagrama 23, durante las operaciones del proceso de

“®AA, Aptitud Analitica
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produccién con la ubicacion del equipo, de las maquinas, de los materiales, de los

utensilios, de otros elementos necesarios y de su companero.

6.1.12. DETERMINACION DE LA METRICA TIK DE LOS ATRIBUTOS
FUNCIONALES BASICOS

Una vez que se han definido los Atributos Funcionales Basicos a través de los
diversos métodos aplicados. Se procede a calcular las Métricas TIK, T, 1y C,,. Para
ello, se toma en cuenta, el formato de clasificacion de los atributos funcionales
basicos de la Tabla 5 y los criterios establecidos de la Tabla 8, mediante un
procedimiento de analisis y estudio, se puede observar que los Atributos
Funcionales Basicos, que en cantidad son: 10 atributos de Talento, 10 atributos de
Inteligencia y 10 atributos de Conocimiento previo, derivan en una métrica que se

expresa como:

TIKeg = 10,10,10

Donde TIKgs es la métrica que indica que los Atributos Basicos Funcionales
planteados para condiciones ideales son: 10 atributos de Talento, 10 atributos de
Inteligencia y 10 atributos de Conocimiento previo, haciendo un P, = 30. De igual

modo se procede con los Atributos Funcionales Transversales.

6.1.13. CONSTRUCCION DEL CUERPO ATRIBUTIVO DEL
TRABAJADOR POR OCUPACION

Con la métrica TIKgg = 10,10,10 se construye el Cuerpo Atributivo Funcional Basico

del Ayudante de Produccion, ver Grafica 12, el Cuerpo Atributivo Funcional

Transversal se construye de manera similar.
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6.1.14.

Grafica 12: Cuerpo Atributivo

ATRIBUTIVO FUNCIONAL BASICO DEL TRABAJADOR

Con la métrica TIKgg = 10,10,10, donde T = 10, | =

10y C,

CALCULO DE LAS VARIABLES QUE AFECTAN AL CUERPO

= 10, y usando los

modelos propuestos por la Teoria Incremental del Conocimiento, se calculan las

Métricas de todas las Variables TIK, que en condiciones ideales afectarian al

Cuerpo Atributivo del Trabajador, ver Tabla 17.

Tabla 17
Realidad Atributiva del Trabajador: Atributos Funcionales Basicos
r Atributos
Variables TIK Métrica Modelo Funcionales
as

Talento - T 10.00 10

Inteligencia I 10.00 10
Conocimiento previo C;) 10.00 10

T 0 100.00 | 100

ik PSSR i s A | 100.00 | 100
I a0 cp’ 100.00 | 100 ]

T+ ¥ S | [ 1 200

[T Cp i 200

i o Cp™+ ¥ - i | 200
- ~ IsFn T+ i +cp’ ~300.00 | 300
- | ay 1 T+1+Cp 30.00 30
Conocimiento nuevo Cny JTZ+12 + Gp? 17.32 17_4

Incremento del Conocumlento |AC | Cn-Cp 7.32 7

" Capacidad para Aprender Kap JTz+12 1404 14

Capacudad para | alnnovar | Kin JT? + Cp? 1414 14

Capacudad para Dlagnostlcar Kdg Jopt - 12 14.14 14

Y (! | Kap +Kin+Kdg | 42.42 42

Dimensién Humana __bft__ TxIxCp 1000.00 | 1000

| Capacidad Intelectual ] Ki ~ | DHI3. 333.33 333
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6.1.15. CONSTRUCCION DE LA PIRAMIDE DE CAPACIDADES PARA
CONDICIONES IDEALES

Con las métricas de las Capacidades Intelectuales: Kap = 14, Kin = 14 y Kdg = 14,
se construye la Piramide de Capacidades Funcionales Basicas, cuyo volumen
atributivo es Kl = DH/3 = 333 atributos temarios de la forma (t,, i, ) que se

generan en el interior de la Piramide, ver Grafica 13.

Grafica 13: Piramide de Capacidades
va va

N
N

La Piramide de Capacidades es una herramienta que se utiliza para medir el
potencial atributivo de un trabajador o de una organizacién mediante la Métrica de

su Kl constituida por atributos ternarios de la forma (t,,i,,Cpy).

6.1.16. DETERMINACION DELOS ATRIBUTOS BASICOS ESTANDAR
Y LA REALIDAD ATRIBUTIVA DEL TRABAJADOR

Este método es el mas complejo y extenso. Los Atributos Estandar Basicos se
determinan mediante el método de observacion directa y participacion del

trabajador durante el desarrollo del proceso productivo siguiendo los siguientes

pasos:

1. La cantidad de atributos Estandar Descubiertos dara una métrica TIK, que
indicara cuantos atributos basicos de Talento, Inteligencia y Conocimiento
previo ha utilizado el trabajador durante su intervenciéon en el proceso. Por

ejemplo, podria ser que se observe que el trabajador utiliza de Atributos
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Estandar Basicos: 5 atributos de Talento, 7 atributos de Inteligencia y 4

atributos de Conocimiento previo, de los que se plantearon como Atributos

Funcionales Basicos, lo que daria una meétrica igual a: TlKegg =

57,4, la

cantidad de atributos usados se denomina un caudal atributivo que en este

caso seria Q, = 16 AEB

La meétrica TIKeg = 5,7,4 indica que el perfil atributivo basico PAB del trabajador

es PAB = 5,7,4 AEB, con un Q, = 16 AEB. Con esta informacion se calcula

todas las Variables TIK necesarias para medir la Realidad Atributiva Potencial

del Trabajador, ver Tabla 18.

Realidad Atributiva Potencial del Trabajador

Tabla 18

Atributos Estandar Bésic_os

B “Atributos
Variables TIK Métrica Modelo Funcionales
— ae

Talento T 5.00 5
“Inteligencia | 7.00 7
Conocimiento previo | Cp 4.00 4
T 25.00 25
Id 49.00 49
Cp’ 16.00 16
T+ I 74

T +Cp’ 41

Cp’+ I 65

T3Fn T+ 17+ Cp? 180.00 [ 180 |

| 2a T+1+Cp 16.00 | 16 |
Conocimiento nuevo Cn, VT2 +12 + Cp? 13.42 13
Incremento del Conocimiento | AC _ Cn, - Cp 942 | 9
Capacidad para Aprender Kap JTZ+12 8.60 9
Capacidad para Innovar ' Kin J/'_r_TPZ 6.40 6
Capacidad para Diagnosticar | Kdg Jcp? | 12 8.06 | 8
5 Kl | Kap + Kin + Kdg 23.06| 23
Dimensién Humana ' DH TxIxCp 140.00 | 140
|£apacidad Intelectual Tk DH/3 ] 46.66 47

Se calcula el rendimiento atributivo basico R, que es igual a la relacion Q, / P,

= 16/30, de donde R,, = 0.53, lo que significa que el trabajador en la tarea

utilizé el 53% de los AFB requeridos.
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4. Con el TIKes = 5,7,4 tendriamos, que el Cuerpo Atributivo Estandar Basico
seria tal como se ve en la Grafica 14, y su Piramide de Capacidades seria tal

como se ve en la Grafica 15.

Cuerpo Atributivo Piramide de Capacidades

Vil yaA

'y I3
z z
Grafica 14 Grafica 15

5. De igual manera, si por ejemplo, observamos que el trabajador utiliza de
Atributos Estandar Transversales: 7 atributos de Talento, 4 atributos de
Inteligencia y 5 atributos de Conocimiento previo tendriamos un: TIKg = 7,4,6,
el perfil atributivo transversal PAT del trabajador es PAT = 7,46 AEB, con un
Q. = 17 AEB.

6. Se calcula el rendimiento atributivo basico R,, que es igual a la relacion Q, / P,
= 17130, de donde R,, = 0.57, lo que significa que el trabajador en la tarea

utilizo el 57% de los AFB requeridos.

7. Con el TIKgr = 7,46, tendriamos, que el Cuerpo Atributivo Estandar
Transversal seria tal como se ve en la Gréfica 16, y su Piramide de
Capacidades seria como se ve en la Grafica 17.

Su cuerpo atributivo seria: Piramide de Capacidades

ya ¥

&

to-t---- t
| 7 : :
l' o 6, ¢
v TR
e )
. -
'y s
z z
Grafica 16 Grafica 17
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Este ejemplo, se plantea para observar la diferencia en las estructuras vy

volumenes, de los cuerpos atributivos y de las piramides de capacidades.

8. Una vez, que se tienen calculadas la métricas para los Atributos Funcionales
Basicos: TIKgg = 10,10,10 y para los Atributos Estandar Basicos: TIKes = 5,7,4,
se contrasta la Piramide de Capacidades Funcionales Basicas con la Piramide
de Capacidades Estandar Basicas, ver Grafica 18, con el proposito de
determinar las diferencias estructurales atributivas presentadas y determinar el

alcance del programa de sensibilizacion y capacitacion.

Grafica 18: Contrastacion entre Piramides de Capacidades

Piramide de Capacidades Funcionales PirAmide de Capacidades Funcionales
Basicas Basicas
ye yA

6.1.17. DETERMINACION DE LA APROXIMACION ATRIBUTIVA, DE
LA REALIDAD ATRIBUTIVA, DE LA REALIDAD PRODUCTIVA
Y DE LA REALIDAD COMPETITIVA DEL TRABAJADOR

Este método, parte de la premisa de que la Aproximacion Atributiva detrminada por
la diferencia entre los atributos funcionales menos los atributos estandar (ar — a.)
sea igual a 0, esto es, que los atributos de cada fuerza natural, deben promoverse
incrementalmente hasta que a. = ar. Esta Aproximacion Atributiva mide el Potencial

del Trabajador y se puede denominar como diferencia atributiva DA.
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Para aplicar este método es necesario tener presente los conceptos de las

siguientes variables, ver Tabla 19 :

Tabla 19
Definicion de las variables atributivas por medir

Variable Concepto ‘

Aproximacion Atributiva o “Diferencia Atributiva, representa a la
(ar—ae) | posicion Atributiva del trabajador en un instante dado. Conforme la
DA (af — ae) tiende a cero la Posicion Atributiva tiende a 1. j

Realidad Atributiva, representa a los atributos que el trabajador'
RA emplea durante el tiempo que realiza |la tarea encargada.

Realidad Productiva, son los atributos que el trabajador emplea frente
R a una proceso productivo determinado. Si el proceso productivo

P sufriera un cambio tecnologico, la realidad atributiva productiva del
trabajador necesariamente tendria que cambiar. ;
Realidad Competitiva, son los atributos que el trabajador emplea
frente a un proceso competitivo determinado. Si el proceso competitivo
sufriera un cambio tecnoldgico, la realidad atributiva competitiva del
trabajador necesariamente tendria que cambiar.

Rc

Posicion Atributiva Productiva, es la realidad atributiva productiva del
trabajador contrastada con un patron productivo, que puede ser la
realidad atributiva productiva del trabajador de la misma ocupacion en
una organizacion lider.

Pap

Posicion Atributiva Competitiva, es la realidad atributiva competitiva
del trabajador contrastada con un patron competitivo, que puede ser la
realidad atributiva competitiva del trabajador de la misma ocupacion
J en una organizacion lider.

Pac
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En la Tabla 20, se observa que se han introducido las 6 nuevas Variables

TIK:
Tabla 20
Posicion Productiva y Competitiva del Trabajador
TlKEB= 5,7,4
Atributos Aproximacion R
Variable Formula Funcionales Estandar atributiva !
3 a (ar - @)
T 10.00 10 5.00 5| 5 5
| 10.00 10 7.00 7| 3 3
' Cp 10.00 10 4.00 4 6 6
> a¢ 30.00 30 30
2a. 16.00 16 16
2 (ar - ae) 14 14
Cn, \/TZ +12 + sz | 9.48 9
AC Cn,-Cp 7.32 7 5.48 5 2 | 2
Kap v/_Tz' 12 14.14 14 8.60 9 5 5
- ) 6 8 8
Kin \}{Tz X sz 14.14 14 6.40 h
Kdg \/GC_z-}-? 14.14 14 8.06 8 6 6
Y Klg (Kap + Kin + Kdg) 42.42 42 42
Y Kl (Kap + Kin + Kdg)e | 23.06_ 23 23
DH TxIxCp 1000.00 | 1000 | 140.00 140 860 860
Kl DH/3 333.33 333 | 46.66 46 287 287
oA 3 g dec 0.14
A Ay i
Rp > Kle/ 2 Kl g--’s’g
Rc Yael 2 ar .
PAp RA/Rp g-gf_;
PAc RA/Rc :

R, = Resultados en el estado 1

El método propone:

1. Determinar la Realidad Atributiva RA en el marco del siguiente razonamiento:

para que la RA se produzca el trabajador debe emplear los mismos atributos

estandar basicos TIK = 5,7,4 en distintas condiciones de trabajo o resistencia a

la fatiga. Por ello es necesario tomar por lo menos tres mediciones a distintas

horas del dia, durante cinco dias. Ahora, es poco probable que el trabajador

utilice un atributo que se encuentre en el rango de la DA, esto debido a que las

competencias o se tienen o no se tienen, pero esto no es un absoluto, las

competencias se adquieren en la practica, pero los atributos que son los
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elementos intelectivos, cognitivos y creativos se pueden adquirir o aprender

mediante la preparacién, capacitacion y el entrenamiento.

Para el calculo de la métrica de la RA se trata al conjunto de los atributos
estandar: a; = 5, ai = 7 y a,, = 4, como un resultado de un suceso
independiente. De esta manera: primero, se calcula la probabilidad de que se
repita cada suceso mediante la Regla de Laplace que es la relacién que se da
entre los casos favorables y los casos posibles. Los casos favorables son los
AEB observados y los casos posibles son los AFB calculados para condiciones
ideales. Como cada observacion del proceso no siempre da el mismo resultado
porque son sucesos independientes, es decir, que ninguno esta condicionado a
que el otro ocurra, la probabilidad de que el suceso conjunto P (a; " a; * a¢p ) se
repita es exactamente igual a la probabilidad de a; multiplicada por la

probabilidad de a; multiplicada por la probabilidad de ac:

RA = et X Aei : Aec
A ag aft:p
S 7 4
= —— x — ——
10 10 10
RA =0.14

Asi tenemos, que la probabilidad de que se repitan con la misma intensidad los
mismos atributos es de 0.14 una probabilidad relativamente baja y por lo que el
PAB debe determinarse como un promedio de varias observaciones en

distintas condiciones que se vera afectada por 3 factores:
> El tiempo que el trabajador esta frente a la misma operacion;
> La frecuencia con la que se repite la misma operacion; y

» La hora del dia de trabajo en la que se realiza la operacion.

Todos los calculos se deben ajustar a la curva de rendimiento del trabajador.
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Se determina la Realidad Productiva, Rp, como un indicador de eficacia, a
través de la relacién entre los resultados y los objetivos para lograr los niveles

de productividad requeridos en una organizacion de competencia mundial:

XKI,

= =0.55
2K,

Rp

El resultado indica que la capacidad intelectual Kl del trabajador es 55% del
ideal, es decir, que es productivo a nivel local porque esta por encima del 0.50,
pero que requiere 45% de los atributos de Kl necesarios para ser productivo a

nivel global.

También se puede entender, bajo las mismas consideraciones de la Regla de
Laplace, que la Realidad Productiva Rp = 0.55 sea tomada como Ia
probabilidad de que la suma de las Kl estandar  Kl,, den el mismo resultado
frente a la suma de las Kl funcionales Y Kls, establecidas como objetivo, cuando

la probabilidad de que se repita la misma Realidad Atributiva sea RA = 0.14.

Se determina la Realidad Competitiva, Rc, como un indicador de rendimiento, a
través de la relacion entre el conocimiento que se usa y lo que es necesario

para ser competitivo a nivel global:

i

at
= =0.53
Zﬂr

El resultado indica que los conocimientos empleados por el trabajador es 53%

Re

del ideal, es decir, que es competitivo a nivel local porque esta por encima del
0.50, pero que requiere 47% de los conocimientos necesarios para ser
competitivo a nivel global. El indicador Rc es un numero entero entre 0 y 1, que
estima que los atributos estandar, empleados en condiciones reales son el 53%

de los atributos funcionales que se plantearon como necesarios para

condiciones ideales de competencia.

Asi mismo, indica que hay una aproximacion atributiva que tendra que ser

reducida a su minima expresion para lograr ser competitivo. También se puede
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6.1.

entender, bajo las mismas consideraciones de la Regla de Laplace, que la
Realidad Competitiva Rc = 0.53 sea tomada como la probabilidad de que la
suma de los atributos estandar  a., den el mismo resultado frente a la suma de
los atributos funcionales }a;, establecidas como necesarios para ser
competitivo, cuando la probabilidad de que se repita la misma Realidad
Atributiva sea RA = 0.14.

18. DETERMINACION DE LA POSICION ATRIBUTIVA Y DE LA
POSICION COMPETITIVA DEL TRABAJADOR

Este método, permite determinar la Posiciéon Atributiva Productiva, PAp o
Posicion Productiva a partir de entender que es un estado de posicion atributiva

del trabajador, no central.

PAp = E = 0.25

Rp

El resultado indica que el 25% de su RA esta sostenida por su KI. La posicion
atributiva productiva por debajo del 0.50 (posicién central) sugiere que el
trabajador no esta en condiciones de proponer mejoras o innovaciones, ni
aumentar su productividad debido a su KI. El indicador PAp es un numero
entero entre 0 y 1, que estima la posicion atributiva productiva del trabajador,
cuando su RA = 0.14, frente a la posicidon optima que le permita proponer

mejoras o innovaciones, en el ambito de la productividad.

Se determina la Posicién Atributiva Competitiva, PAc o Posicion Competitiva a

partir de entender que es un estado de posicion atributiva del trabajador, no

central.

RA
PAc= —=0.27
Re

El resultado indica que el 27% de su RA esta sostenida por sus conocimientos.
La posicion atributiva competitiva por debajo del 0.50 sugiere que el trabajador
no esta en condiciones de proponer mejoras o innovaciones, en el ambite de la

competitividad. El indicador PAc es un numero entero entre 0 y 1, que estima la
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=l resultado indica aue el 27% de su RA esta sostenida por sus conocimientos.
La posicion atributiva competitiva por debajo del 0.50 sugiere que el trabajador
no esta en condiciones de proponer mejoras o innovaciones, en el ambito de la
competitividad. El indicador PAc es un numero entero entre 0 y 1, que estima la
posicion atributiva competitiva del trabajador, cuando su RA = 0.14, frente a la
posicion optima que le permita proponer mejoras o innovaciones, en el ambito

de la competitividad.

6.1.19. DETERMINACION DEL PROGRAMA DE SENSIBILIZACION,
CAPACITACION Y MOTIVACION PSCM PARA EL AYUDANTE
DE PRODUCCION

Una vez hallado el marco de la RA del trabajador que sehala que para ser
productivo se requiere mas capacidad intelectual y para ser competitivo mas
conocimientos. Iniciamos el proceso de Conversion de AEB de T, | y C, a Patrones
de Competencia Basicos, PCEB, y a Patrones de Comportamiento Basicos,
PCoOEB, en el proceso de fabricacion estudiado, ver Tabla 8. La conversion de un
AEB en un patron de competencia es una declaracidn corta que expresa la
relacion que existe entre el atributo contenido en el trabajador con la competencia

referida a ese atributo y requerida para el puesto de trabajo.

En la practica lo que se observa es el comportamiento del trabajador y no la
competencia, en ese sentido la conversibn de una competencia a un
comportamiento se da a través de una accidn que se observa y se declara. Los
patrones de comportamiento son los que representan a la RA, los patrones de
competencia representan al PAFB, establecidos para condiciones ideales, y los
patrones de comportamiento representan al PAEB que se observa en condiciones

reales. La estructura de los PCoEB seria como se muestra en la Tabla 21. En la

Tabla 22 se resume los patrones de competencia estandar basicos a partir

de los cuales se diserian los PSCM.

196



L6l

es193.1d ugIdRWIOUI UOD 3ANQIUOD

ejisadau anb ugioewilojul e 0j0S BZIIIIN

PepLE|O UOD BOIUNWOD 85

B})110S8 UQIOBIIUNWOI B| 01J3}110 UOD BZINN

Zapides uod sodudwnu sewajqo.d aajansal £ ejnojed

eaJe} ns uod Jdwnd eled sopeidoide soulwid) so| ejadsay
soJayedwod sns uod ep|s| ugioewlojul B ayedwo) A ezinn
soJayeduwod sns U0 “WIojul B| djuawependape aknquisip A esn
sopuinbpe sosiwoidwod so| uod eJauew eusng ap ajdwn)
0juaIWIoou023l ns e A aoey anb o] e Jojea eQg

Sepeuaplo seapl uod aAnjouod A apuodsay

s0Jauedwoo sns uod eloqe|o)

sepidel sepljes auodold

ajusawepidel spuaidy

soJauedwo9 SNs U0d U3Iq BUOIOR|a) 35

uapedw) as anb seAoalIp A Sausplo Se| sjuswWeluale eYoNodsy

ojuaiwepodwo) ap ugiied

UoIoBAIZSqO
B] 0 OIPN}S3 [9p SPABJ} B |0 UQIOBWIOjUI JeAIasSuod eled pepioeded e s3

[N ugIoeWIOUI Jeuiwyosip eled pepioedes e) s3

|eqian ou A jeqian alenbua) jap olauew |3 us pepy||oe;} e s3

epuanus as an
BLWIOJ |B) BP BINJIOSS B 9p S9ABJ) B seapl Jezjueblo esed pepioeded e) 3

soonewsajew A soonawye sewsajqold Janjosal eled pepioedes e s3
sewap so| e A owsiw Is e asopue}adsal SapepIAjjoe se| Jez|eal s3

mn Jas apand sou anb ej1osa ugoewloyul Jeydes eled pepioedes e) s3
eJauew Jofsw eun ap eAanu ugioewlojul Jelduew esed peynoej e| s3

SBUNWOJ SOAR3IGO SO 8p UPIONI3SU0D Bl U S3)aWo.dwod a) ojue} anb s3

|eloualo
NS B UQIDUN} U3 3%eYy as anb o] ap ugioelojea epeidoide eun Jep s3

OpeJOge|a SBW O}uaiweuozel
un auaNgo as ‘ojnwypsa owsjw |e 3jualy anb e) Jod peynoey e] s3

soJayedwod sNS Uod uQIoe(aJ Jofaw eun JBUd) BjWIad

pepjjeuosiad ap Jejnoiyed eojs|iajoeles eun s3

|euos.ad JojeA |3 Jejuswne ap ewlioj eun s3

BJUOWIE U3 JIAIAUOD Bled SOUBWNY S818S SO| p |BINjBU Pepl|end eun s3
|BJO 3)UsN) BUN 3P UQIOBWIIOU| BABNU JBUS)qO eled ewlio) eun s3

eoiseg erduajadwo) ap uosed

19qes eied yy

‘ewojuj ap odi) 0130 1eS3201d

uoisaidx3y

uolddepay

sealjewajew A eanawjue e eied pepijiqey
‘pepljsauoy e| ap pepijend e| auai |

ein}a3| e| esed pepijigeH

uoldewlojul 3p odiy o430 Jeziuebio esed yy
pepubajui e| ap pepijend ej auall
ewijsaojne e| ap pepijend e| aual|

Jeuozel eled yy

jeuosiad uonsan

3juaweA}}eald Jesudd

19puaide esed pepioede)

pepijiqeldos

1eyonasa esed pepioede)d

83v

ojusiwepodwo) ap sauoljed e A ediseg eiouajadwo) ap sauosned e %o £ | ‘1 ap g3y ap UQISIBAUOD

i ejqel



861

3 L L
o eoo0s lﬁ.\ d ’
, , L ; \\
” \\\ \ X \ X \
QECEEETEEE g *------ < €------ i e
v Pr--ooa- 4 14 c 0 0
d d
d d
\\ \\
7/ d
4 ’
S5 500a - ;
) K K A
v v v
zapides uod soougwnu |~ M!./
sews|qoud 9AjaNsal A gnojen [~
eale} NS uod Jidwnod
eied sopeidoide sounwld) so| eyadsay 9 -
soJayedwod snNS uod m v
| epie) ugiewiop e apedwod A ezn S soJayedwod sns uod eloqe|o) m.
e soJayedwod SNS UOD UQIDBWIOUI
I I An | : d I |
es10a1d ugioewloul U2 3AnquUIU0YD - rvl e oowepensape oknaumsip A esn v sepides sepljes auodold v
sopuinbpe sosiwoldwod
BJISadau anb ugioewlojul B] 0]0S BZIIN ¢ so| Uoo esouew eusnq op oidwny ¢ ajuawepidel apualdy ¢
pEpLED UOD BOIUNWOD 85 z aoey anb o| e JojeA eQ A sojayedwod sns Uod ualq euolde|al 8g Z
Sepeuaplo uauedwt as anb seAioalp
EYIOSS LQIDEOIUNWIOS B] 0LI3ILIO U0 BZ1IBN V seapl U02 dAnpuod A apuodsay 4 A sauaplo Se| ajuawejusle eyonos3 2
eolslajoeIe) 0Sad eolnslaoeIR) 0sad eolisuaoele) 0Sad

( do ) oinaud oyuaiwioouo)

(1) e1ouabijajul

(1) ojuajey

g9 OWO0J SOPeIAPISUO H || S3|qelen se| ap sodiseg Jepueisy ojuaiwepodwo) ap sauoljed so| ap einjonisy

e e|qel




6.1.20. DISENO PSCM

Un PSCM esta integrado por tres herramientas de educacién® utilizados en
procesos de ensefianza — aprendizaje en el sector industrial. Estas herramientas
estan enfocadas hacia el estimulo de la emocion, de la razén y de la actitud a
través de la activacion y desarrollo de los procesos mentales del trabajador. Estas

herramientas son:

1. Sensibilizacion: Es una herramienta que se realiza mediante la comunicaciéon
directa con el trabajador, tiene como propdsito hacer que el trabajador tome
conciencia y recapacite sobre las relaciones consigo mismo, valorando sus
cualidades personales, las relaciones con su familia, estimulando su
responsabilidad, con sus companeros, promoviendo la colaboracién, la unién vy el
esfuerzo, con su comunidad, inspirando la solidaridad y con la organizacion,
valorando sus habilidades basicas y aptitudes analiticas para ser productivo y

competitivo.

2. Capacitacion: Es una herramienta que tiene por objeto la transferencia de
conocimientos especificos y especializados mediante el entrenamiento fisico y
mental del trabajador en las técnicas, procedimientos, operaciones, tareas,
actividades o funciones para un puesto de trabajo o estacion de trabajo ya sea
que se desempenfe solo o en equipo. En el nivel operativo, la capacitacion debe

ser 90% practico y 10% tedrico.

3. Motivacion: Es una herramienta que tiene por objeto estimular al trabajador a
travées de plantear causas, motivos o razones para cambiar su actitud o su
disposicién frente a un reto, una necesidad o una oportunidad. Mediante la
motivacién el trabajador mantiene una conducta o comportamiento para lograr
objetivos alcanzables que sirven como motivacion para definir nuevos objetivos
alcanzables. La sensacion de concluir con éxito la tarea encomendada, hace que

el trabajador consolide su especializacidn, la multi especializacion es parte de la

cultura de la organizacion.

“ DRAE, Entiéndase por educacion al proceso de socializacion y aprendizaje encaminado al desarrollo intelectual y
ético de la persona.
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Para este eiemplo de aplicacion, se identificd a los Atributos Estandar Basicos:
TIKee = 5,7,4. Lo que significa que de los Atributos Funcionales Basicos del

Proceso de Salsas Calientes, Frias y Otros, ver Tabla 23, por Aproximar son:

Tabla 23
Atributos Basicos por Aproximar
| Variables TIK Orden Atributos Funcionales Basicos
6 AA para solucionar problemas
7 Originalidad
Talento 8 FIex_ibindad
9 Intuicion
10 Memoria
8 TLC de la integridad
Inteligencia 9 TLC de la honestidad
10 TLC de la autoestima
5 Habilidad para la redaccion
6 Habilidad para la observacion
Conocimiento 7 Monitorea el desempeiio
Previo 8 Habilidad para Organizar Sl
9 Facultad para resolver con Criterio
10 AA para aplicar Métodos o

Una vez lIdentificados los Atributos Basicos por aproximar, ver tabla 17, se disena
un Programa de Sensibilizacion y Capacitacion PSC. El proposito del PSC es lograr
potenciar los atributos que el trabajador no emplea durante la realizacién de su
tarea. El potenciar estos atributos, conducira al trabajador a la Posicion Atributiva
en la que sera capaz de proponer mejoras o innovaciones. El disefo del Programa
de Sensibilizacion, capacitacion y Motivacion PSCM es para el trabajador con el
Perfil Atributivo estudiado y que presenta la siguiente Ficha Técnica de la ocupacion

en estudio, ver Tabla 24.

Tabla 24
Ficha Técnica

Unidad de Competencia: Produc@ de Salsas Calientes, Frias y Otros (S) ‘

Cadigo: PAC.S Ocupacion

PAC.S.02 “Ayudante en la Produccion de Salsas Calientes, Frias y Otros.

Los PSCM deben disenarse de acuerdo al Perfil Atributivo y a los Atributos
Estandar Basicos del Trabajador, porque es probable que para la misma operacion,
tarea, actividad o funcion otro trabajador utilice otros atributos y deje de utilizar otros

distintos al primero. De tal manera, que un PSCM es personal y su aplicacion es
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individual, puede darse el caso que la aplicacion sea colectiva. EI PSCM disefiado

para este caso consta de cuatro fases:

Fase 1:

Fase 2:

Fase 3:

Fase 4:

Declaracion de los criterios de los Atributos Funcionales de las
Competencias Basicas por Sensibilizar, ver Tabla 25. Estos criterios se

obtienen de la Tabla 8;

Determinacion de los Objetivos de la aplicacion de la Sensibilizacion y
Capacitacion, ver Tabla 26. Los objetivos por lo general estan precedidos
de un verbo infinitivo positivo, por ejemplo, Mejorar, Reparar, Reformar,
Aumentar, Desarrollar, Fortalecer, Renovar, Optimizar, Ampliar,
Modernizar, etc. seguido de una declaracion corta referida al criterio ya

expresado;

Determinacion de los Métodos de Trabajo en los procesos de
Sensibilizacion y capacitacion, ver Tabla 27, se utilizan todo tipo de
ejercicios a manera de juegos ludicos y otros, orientados a mejorar los

elementos cognitivos, intelectivos y sensoriales;

Evaluacion de los Resultados, si la aplicacion del PSCM es correcta, se
puede tener resultados favorables rapidamente. Supongamos que
después de aplicado el PSCM se obtiene para los Atributos Estandar
Basicos: TIKgg = 6,8,5, tendriamos que los atributos basicos por

aproximar se han reducido, ver Tabla 28.
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Tabla 29

Evaluacion de la Aplicacion MPSC
Posicion Productiva y Competitiva del Trabajador

T|K53= 6,8,5
[ I Atributos Aproximacion | o
Variable Foérmula Funcionales Estandar atributiva 2
a e (af - Ae)

T 10.00 10 6.00 6 4 4
| 10.00 10 8.00 8 2 2
Cp 10.00 10 5.00 5 5 5
pX-T; 30.00 30 30
XN 19.00 | 19 19
Y(as - ae) 1 11
Cn¢ \,-"T2+12 + Cp? 17.32 17 17
Cn, 1’T2+121—C92 11.18 11 11
AC Cn-Cp 7.32 7 6.18 6 6 6
Kap _V."T_zm 14.14 14 10.00 10 4 4
Kin V’Tz + Cp? 14.14 14 7.81 8 6 [
Kdg N;W 14.14 14 9.43 9 5 5
Y Klg (Kap + Kin + Kdg)s 42.42 42 42
YKl (Kap + Kin + Kdg)e 27.24 27 27
DH TxIxCp | 1000.00 | 1000 | 240.00 240 760 760
Ki DH/3 333.33 333 | 80.00 80 253 253

aet aei aecp 0.24
RA = X ;_ X r

ft fi cp

Rp 2 Kle/ 3 Kl 0.64
Rc Zae/ yaf 0.63
PAp RA/Rp 0.37
PAc RA/Rc 0.38

R = Resultados en el estado 2

6.1.21.

RESULTADOS DE LA APLICACION DEL MPSC

Los resultados se observan al contrastar dos instancias o estados atributivos

claramente definidos antes de la aplicacion del PSCM especifico, Estado 1, y

después de la aplicacion del PSCM especifico, Estado 2, ver Tabla 28.
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Tabla 30
Resultados de la Aplicacion del PSCM

Estado1/Estao2
TIKgg= 5,7,4 a TIKge= 6,8,5

[ Estado 1 | Estado 2

Variable ar

de (ar - ae) Ry de (ar - @e) R:

T 10 5 5 5 6 4 4

[ 10 7 3 3 8 2 2
' Cp 10, 4 6] 6 5 5 5

3 &y 30 30 30
[ Sa. il 16 | 16| 19 19
PICEEN 14 » 11 -q
Cny 17 17 i 17
'Cn, : 9 9 11 11 |

AC B % 5 2 2 6 6 6

Kap 14 9 5 5 10 4 4

Kin 14 6 8 8 8 6 6

Kdg 14 8 6| 6 9 5 5
S Kl 42 42 42

TKl, 23 |23 27 27

DH 1000 F&“ 860 | 860 LT 760 | 760
K 333| 48 287 | 287 | 80 253 | 253
'RA D.14

Rp | U

Rc ! Dl

PAp I |

PAc (

Los resultados medibles se resumen en:

01.

02.

Se ha reducido la aproximacion atributiva de 14 a 11 lo que sugiere que
hemos incorporado a la realidad atributiva del trabajador 3 atributos
acercandonos a la realidad atributiva teérica, por lo que podemos decir que la

posicion atributiva del trabajador ha mejorado.

Se ha incorporado en la Dimension Humana DH del trabajador en 100
atributos ternarios de la forma (t,,i;,Cyx), de 140 a 240, lo que sugiere que
debido a los 3 atributos basicos adicionales la DH ha crecido en 100 atributos
ternarios, por ello, si en el estado 1 nos faltaban 840 atributos ternarios para

el estado ideal después de la aplicacion del MPSC, en el estado 2 nos faltan

740.
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03.

04.

05.

06.

07.

Respecto a la Realidad Atributiva RA, la probabilidad de que los atributos que
el trabajador emplea durante el tiempo que realiza la tarea encargada ha
mejorado de 0.14 a 0.24. Lo que sugiere que sus aptitudes analiticas se estan

consolidando.

Respecto a la Realidad Productiva Rp, se observa que las capacidades
intelectuales estandar, empleadas en condiciones reales, han mejorado de un
estado a otro de 55% a 64% de utilizacién, con respecto a las capacidades
intelectuales funcionales, que se plantearon para condiciones ideales.
También ha mejorado la probabilidad de 0.55 a 0.64 de que la suma de las KI
estandar ) Kl,, den el mismo resultado frente a la suma de las Kl funcionales
Y Kly, establecidas como objetivo, cuando la Realidad Atributiva RA cambie de
0.14 a 0.24.

Respecto a la Realidad Competitiva Rc, se observa que los atributos estandar
basicos, empleados en condiciones reales, han mejorado de un estado a otro
de 53% a 63% de utilizacion, con respecto a atributos funcionales basicos,
que se plantearon para condiciones ideales. También ha mejorado la
probabilidad de 0.55 a 0.64 de que la suma de los atributos estandar } a., den
el mismo resultado frente a la suma de los atributos funcionales } a,
establecidos como necesarios para ser competitivo, cuando la Realidad
Atributiva RA cambie de 0.14 a 0.24.

La probabilidad de que la Posicién Atributiva Productiva, PAp, del trabajador
mejore, ha aumentado de 0.27 a 0.38, debido principalmente al aumento de
las Kl estandar que intervienen en una nueva Realidad Productiva, Rp,

cuando su Realidad Atributiva RA cambio positivamente de 0.14 a 0.24.

La probabilidad de que la Posicion Atributiva Competitiva, PAc, del trabajador
mejore, ha aumentado de 0.25 a 0.37, debido principalmente al aumento de
los atributos estandar basicos, a., que son necesarios para competir en una

nueva Realidad Competitiva, Rec, cuando su Realidad Atributiva RA cambio

positivamente de 0.14 a
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Al finalizar el presente estudio y proponer el disefho de un Modelo Metodoldgico
para gestionar el conocimiento en una organizacion de negocios industriales de

alimentos en el Peru, podemos declarar como:

CONCLUSIONES:

1. El Modelo propuesto soluciona los problemas planteados sobre como
establecer patrones de competencias previos que identifican un puesto de
trabajo. Este método al determinar la dimension atributiva de un puesto de
trabajo puede ser utilizado para la evaluacién de puestos y reclutamiento de

talentos.

2. El Modelo nos permite convertir los patrones de competencia en patrones de
comportamiento, mediante este metodo podemos solucionar el problema de la
influencia en el resultado de las operaciones de manufactura que tiene como

causa al comportamiento laboral no controlado.

3. El Modelo mediante la observacion de los patrones de comportamiento permite
descubrir atributos que pueden ser: capacidades, cualidades, aptitudes,
habilidades y destrezas, agrupados como fuerzas naturales tales como: el

talento, la Inteligencia y los Conocimientos previos.

4. El Modelo utiliza a los atributos de las fuerzas naturales como caracteristicas
atributivas que identifican a cada uno de los elementos del sistema humano de
la organizacion. Este meétodo permite identificar el sesgo atributivo del

trabajador, es decir, que atributos prevalecen en su conducta laboral, si son los
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10.

de talento sera mas creativo, si son los de la inteligencia sera mas analitico y si
son los de los conocimientos previos sera mas ligado a la experiencia. Por
deduccion logica, del punto anterior inferimos que si el sesgo atributivo de la
mayoria de elementos del sistema humano de la organizacion tiene una
caracteristica atributiva ligada al talento entonces la caracteristica de la
organizacion es el talento. De tal manera que mediante este método podriamos

establecer una estrategia de diferenciacion bajo el enfoque del talento.

El Modelo a diferencia de otros estudios nos permite medir el rendimiento
atributivo, conocer el perfil atributivo del trabajador y aplicar el método PSCM
para perfeccionar y potenciar los atributos no utilizados por el trabajador pero
necesarios para promover en €él, el habito de hacer propuestas de mejoras e

innovaciones.

Como conclusion del estudio podemos decir que el ser humano es el sujeto y
el objeto de toda generacién, desarrollo, produccién y progresion del
conocimiento que se da en cualquier proceso productivo en una organizacion

industrial manufacturera de competencia mundial.

Que mediante los métodos que propone el modelo se puede direccionar el
perfeccionamiento y potenciacion de una determinada variable de talento, de
inteligencia o de conocimiento previo con el objeto de modificar positivamente

el comportamiento de un elemento o del sistema humano de la organizacion.

Que la fusion positiva entre los atributos del ser humano que entrega de
manera voluntaria a favor de la organizacién y los atributos de la organizacion
que facilitan el crecimiento y desarrollo de su sistema humano, es la unica
circunstancia capaz de lograr las condiciones Optimas para implantar

innovaciones practicas de manera ininterrumpida.

Que el rol del GK es fundamental para planificar, organizar, controlar y evaluar
la aplicacion del Modelo y para difundir y ensenar que el conocimiento es una
fuerza natural que tiene su origen en el ser humano y que por lo tanto es

particular e infinita.
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RECOMENDACIONES:

1. Para implantar el Modelo y obtener los resultados previstos se recomienda
implementar el Area de Gestiéon del Conocimiento como un area funcional, que
permita gestionar el talento, la inteligencia y los conocimientos previos de cada
elemento del sistema humano de la organizacion y a partir de ello gestionar la

generacion, desarrollo, produccién y progresion del conocimiento.

2. Para implementar el Modelo por niveles organizacionales: estratégicos, tacticos
u operativos, se recomienda empezar por el nivel operativo, porque es la base
de las organizaciones industriales manufactureras y es el ambito laboral donde
se inicia la transformacion de la realidad productiva y competitiva de la
organizacion, su efectos primarios se dan en la productividad debido a la
modificacion positiva del perfil atributivo del trabajador que es formado,
preparado y entrenado para proponer mejoras e innovaciones Yy sus efectos
secundarios se dan en la competitividad debido al cambio de posicion atributiva
relativa del trabajador respecto a trabajador del mismo nivel y puesto de trabajo

de la competencia.

3. Para implementar el Modelo por areas funcionales, se recomienda realizar dos
aplicaciones atributivas: la integracion vertical que consiste en aplicar el modelo
en el nivel operativo del area e ir integrando al proceso a los otros niveles y la
transferencia tecnologica que consiste en promover la transferencia de

conocimientos de un area a otra y de nivel a nivel.

4. La implementacion del Modelo debe estar soportada por decisiones
corporativas y responsabilidades compartidas de todos las personas que
forman la organizacion, se recomienda programas permanentes de
informacion: difusion via intranet y capacitacion dirigida sobre temas afines al

conocimiento.
5. La implementacion del Modelo debe estar soportada por un software

especifico, que se adecue a los requerimientos de calculo, control vy

seguimiento de la aplicaciéon de cada uno de los métodos propuestos.
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