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Resumen

El presente trabajo de investigacion presenta un diagnostico a la gestion del conocimiento en
el personal de confianza y manejo de la empresa Coats Cadena Andina S.A., de la ciudad de
Pereira, basado en las categorias identificacion del conocimiento, fuentes del conocimiento, uso
del conocimiento, transferencia del conocimiento, retencion del conocimiento y cultura para la

gestion del conocimiento.

La recoleccion de informacion primaria se hizo a través de una encuesta aplicada a 143
colaboradores, lo cual permiti6 diagnosticar la gestion del conocimiento (GC) por procesos y por
niveles jerdrquicos, y posteriormente hacer comparaciones por grupos en cada una de las
categorias mencionadas. Una vez realizado el diagnéstico y el analisis, se contd con las bases

para presentar una propuesta direccionada a gestionar el conocimiento en este grupo de personas

Palabras clave: gestion del conocimiento, identificacion del conocimiento, fuentes del
conocimiento, uso del conocimiento, transferencia del conocimiento, retencion del conocimiento

y cultura basada en la gestion del conocimiento.



Abstract

This research presents a diagnosis of knowledge management in employees of trusted and
management of the Coats Cadena Andina S.A. company, which is located in the city of Pereira,
based on the following categories; knowledge identification, knowledge sources, knowledge use,
knowledge application, knowledge transfer, knowledge retention and culture of knowledge

management.

The primary data collection was developed through a survey conducted with 143
contributors, which led to the diagnosis of knowledge management (GC) through processes and
hierarchical levels; and afterwards permitted a comparison by groups, in each of the
aforementioned categories. Once the diagnosis and the analysis were completed, the basis for

submitting a proposal geared to knowledge management in this group of people developed.

Keywords: knowledge management, knowledge identification, knowledge sources, use of
knowledge, knowledge transfer, knowledge retention and based on knowledge management

culture.
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Introduccion

La globalizacion, el sistema socioecondmico, la competitividad empresarial, la sociedad de
la informacion, la aparicion y desarrollo de las TIC, son algunos de los factores que han
desencadenado la visibilizacion de la importancia de la gestion del conocimiento dentro de las
empresas.

Toda organizacion empresarial genera y usa el conocimiento, a través de la interaccion con
el entorno, en el desarrollo de su direccionamiento estratégico, en su funcionamiento interno y en
la relacién con sus stakeholders, entendiendo a estos Gltimos como aquellos que afectan o son
afectados por las actividades de la organizacion. Sin embargo, a pesar de ser un proceso

cotidiano de las empresas, en algunas ocasiones no cuenta con una adecuada administracion.

Hasta hace poco tiempo, los esfuerzos de las organizaciones se fundamentaban en
incrementar el rendimiento de los activos fisicos, obtener beneficios econémicos y en conseguir
acceso a capital. Sin embargo, en la actualidad, cada vez mas empresas buscan crecer a traves de
la utilizacion de un potencial que existe en todas y en cada una de ellas, denominado “los activos
intangibles™ y, entre ellos el conocimiento.

Las empresas que desarrollan la gestion del conocimiento (GC) dentro de ellas, buscan
ademas, de entender el conocimiento como algo que permite interpretar y saber, sino también,
como algo que brinda la oportunidad de actuar y competir a nivel empresarial. A su vez, buscan
producir aprendizajes que generen valor a la empresa, establecer una memoria organizacional,
tener claridad en la brecha del conocimiento y gestionar la propiedad intelectual y su
transferencia.

En este orden de ideas y entendiendo la importancia de la gestion del conocimiento (GC),

surge la necesidad de realizar un estudio dentro de la empresa Coats Cadena Andina S.A., de la
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ciudad de Pereira, que permita diagnosticar la gestion del conocimiento en el personal de
confianza y manejo, y poder asi, presentar una propuesta para la misma, basado en un marco
referencial amplio y la aplicacion de una encuesta a los colaboradores.

En el presente trabajo investigativo, la gestion del conocimiento esta constituida por las

categorias de identificacion, fuentes, uso, transferencia, retencion y cultura.
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1. Tema

Gestion del conocimiento en la empresa Coats Cadena Andina S.A. de la ciudad de

Pereira.

2. Planteamiento del problema

2.1 Antecedentes de la idea

La propuesta de investigacion surge como fruto de la busqueda de un tema de
investigacion pertinente, actual y de importancia, para ser aplicado en la empresa Coats
cadena Andina S.A. Tras el andlisis de diferentes ideas por parte de los investigadores, se
evidencid una tendencia en tematicas relacionadas con el conocimiento organizacional, su
administracion, uso, almacenamiento y transferencia. Realizadas las reflexiones y
evaluaciones previas correspondientes, se adoptd inicialmente la idea general para elaborar
la investigacion titulada “Propuesta de un modelo de gestién del conocimiento para la

empresa Coats Cadena Andina S.A.”

Teniendo en cuenta factores como la amplitud de la idea, cobertura de la poblacién a
estudiar, delimitacion temaética, recursos disponibles y la inexistencia de estudios previos
relacionados y/o complementarios al interior de la organizacién, se precisé el tema de
estudio, a: “Diagnostico de la gestion del conocimiento en el personal de confianza y
manejo de la empresa Coats Cadena Andina S.A. ubicada en la ciudad de Pereira”, esto con

el fin de establecer un panorama claro respecto al estado actual de la compafiia y sentar las
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bases para la construccion de planes, acciones, proyectos y estudios posteriores

encaminados a optimizar el capital intelectual existente en la empresa.

2.2 Situacion problema

Conforme a la situacion existente en el personal de confianza y manejo de la empresa

objeto de estudio y en relacion con el tema de interés, se presentan las siguientes

situaciones, las cuales pueden incidir en el logro del direccionamiento estratégico y la

competitividad de Coats Cadena Andina S.A.

La empresa no “sabe lo que sabe” y “quién lo sabe”.

No existe un adecuado diagnostico a la gestion del conocimiento.

No se estan explotando lo suficiente las ventajas competitivas basadas en formas de
conocimientos.

En algunas ocasiones el conocimiento no esta asociado entre la capacidad
intelectual, que esta plasmada en el saber y la habilidad para hacer.

Existe concentracion de conocimiento en algunos colaboradores de la empresa.

Los colaboradores carecen de tiempo para adquirir conocimiento y lograr
experiencia a partir de él.

Existe fuga de conocimiento cuando un colaborador se retira de la organizacion.

El conocimiento explicito y tacito no es administrado suficientemente.

En algunas ocasiones existe exceso de informacién, lo cual tiende a anular la

generacion de conocimiento.
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2.3 Posibles causas identificadas

D

el panorama anterior, se identifican los siguientes problemas origen o causas,

susceptibles de ser investigadas:

El posible desconocimiento de los directivos frente a la importancia de “saber qué
es lo que sabe la empresa”, quién lo sabe y hacer uso de este conocimiento, para ser
competitivos en el mercado.

Quizas son mas las estrategias competitivas que se enfocan fundamentalmente en
los recursos tangibles, que las direccionadas hacia el conocimiento y su gestion.

Son limitados los programas y estrategias que buscan desarrollar de manera
intelectual a los colaboradores y a su vez, permitir generar destrezas para el hacer.
Es probable que no exista una cuantificacion del capital intelectual de la compaiiia,
ni de los costos asociados a su pérdida.

La empresa no cuenta con una cultura organizacional basada en la gestion del
conocimiento, que a su vez propicie el hecho de compartirlo.

Es posible que la organizacion tenga establecidas estrategias para administrar su
conocimiento. Sin embargo, no son comunicadas de manera adecuada a los
colaboradores.

Los procesos pueden contar con acciones particulares encaminadas a administrar su

conocimiento, pero estas no hacen parte de una estrategia integral de la compaiiia.
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2.4 Problema de investigacion definido

De acuerdo con las situaciones presentadas y sus posibles causas, se define como

problema de interés a investigar:

Inexistencia de un diagnoéstico adecuado de la gestion del conocimiento, que permita

identificar cual y donde estd el conocimiento, cdmo se estd usando, cdmo se transfiere,

cOmo se retiene y cuéles son las fuentes utilizadas para adquirirlo.

2.5 Preguntas de investigacion

¢ Cuél es el estado de la gestion del conocimiento organizacional en el personal de

confianza y manejo de Coats Cadena Andina S.A.?

¢ Como se puede medir la gestion del conocimiento en la empresa objeto de estudio?

¢Cuél es el comportamiento de las categorias de la gestion del conocimiento en la

empresa?

¢Existe una influencia significativa de los procesos en los resultados obtenidos en

las categorias?

¢Existe una relacion directa entre el comportamiento de las categorias de la gestion

del conocimiento y los diferentes niveles jerarquicos?

¢Cuales acciones debera realizar Coats Cadena Andina S.A. para gestionar el
conocimiento en el personal de confianza y manejo de acuerdo con los resultados

obtenidos?
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3. Objetivos

3.1 General
Diagnosticar la gestién del conocimiento en el personal de confianza y manejo de la

empresa Coats Cadena Andina S.A. ubicada en la ciudad de Pereira.

3.2 Especificos

e Crear un instrumento de recoleccion de informacion que permita medir la gestion
del conocimiento.

e Describir la gestion del conocimiento en la empresa objeto de estudio.

¢ Realizar una comparacion de las categorias de estudio y los diferentes procesos.

e Contrastar los resultados obtenidos entre los diferentes niveles jerarquicos y las
categorias de la gestion del conocimiento.

e Presentar una propuesta para la gestion del conocimiento, relacionado con los

resultados obtenidos.
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4. Justificacion

El conocimiento se ha convertido para las economias de finales del siglo XX y de
principios del siglo XXI en la fuente principal de riqueza. Es por ello, que para Coats
Cadena Andina S.A. como empresa lider a nivel nacional, en hilados e hilos para uso
industrial y doméstico, es conveniente contar un diagndstico de la gestion del
conocimiento, que le permita adquirir, identificar, usar, transferir y retener el conocimiento
en la organizacion, de forma que se optimice el alcance del empleado y se gane magnitud
competitiva en el mercado.

Coats Cadena Andina S.A., es la directa beneficiada con los resultados de la
investigacién, puesto que las empresas que aprovechan de manera suficiente el
conocimiento existente dentro de la misma, no tienen que repetir actividades, ni perder
tiempo en realizarlas; estdn mejor preparadas para atender los cambios del entorno; para
compartir y para no acopiar el conocimiento en la organizacion; estan en pro del know-how
individual al aprendizaje compartido. Cabe destacar que desde la gerencia de recursos
humanos se ha manifestado el interés por la presente investigacion y el apoyo para la
realizacion de la misma.

Metodolégicamente la investigacion contribuye a la creacion de un instrumento de
recoleccion de informacion en el tema; a diagnosticar la GC en la empresa; a establecer la
relacién existente entre procesos, niveles jerarquicos y las categorias de la gestion del
conocimiento; a la generacion de una propuesta para la GC, aplicado a la empresa objeto de

estudio.
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5. Marco referencial

5.1 Marco tedrico

De acuerdo con la investigacion planteada se requiere de un marco que abarque los
referentes tedricos necesarios para contextualizar el estudio desde su estructura bésica. Se
parte de la evolucion del concepto de conocimiento y la aplicabilidad de su gestion en las
empresas. De igual manera se presentan algunos modelos de gestion y aspectos a tener en

cuenta para cimentar la competitividad en la industria a través del conocimiento.

5.1.1 Evolucidn de la gestion del conocimiento.

Aunque se habla de teméticas y términos relacionados con la gestion del conocimiento
(GC) desde finales de los afios 60’s, donde se empieza a introducir la idea de la importancia
del conocimiento como una factor que ser4 imperante en la economia, remplazando
inclusive el grado de trascendencia de la mano de obra y las materias primas, es realmente
hasta principios de los afios noventa, que ésta ha experimentado una evolucion como
disciplina, generando grandes expectativas en la mejora de la eficiencia y la eficacia de los
procesos de las organizaciones. Desde entonces, dicha evolucion se ha enmarcado dentro de
tres eras o0 etapas de acuerdo a las conceptualizaciones que han brindado los diferentes
autores al respecto; la primera de ellas que ha tenido sus altibajos, y que aun continua
siendo observada en la mayoria de las organizaciones, hace referencia al uso de la
informacion para soportar la toma de decisiones; la segunda hace énfasis en la
humanizacion del conocimiento, es decir, en las competencias para usar el conocimiento en

forma creativa, la interaccion, externalizacion, aprendizaje y forma de compartir el
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conocimiento; por ultimo se puede identificar la etapa donde se plantea una estructura méas

compleja de sistemas basados en conocimiento.

En cada una de las etapas se pueden observar las caracteristicas que se muestran en la

siguiente tabla:

Tabla 1. Etapas de la evolucion del conocimiento

1 ° Etapa

2 ° Etapa

3 ° Etapa

Analizando y organizando

informacién y datos.

Habilidad de  wusar el
conocimiento para crear algo

Unico.

Fendmeno complejo que emerge de un

sistema social.

Almacenada en documentos

o almacenes de datos.

Almacenado en los cerebros

humanos.

Almacenado en la interaccidon y relaciones

sistémicas.

Extraer, capturar, almacenar

y difundir informacidn.

Interactuar, ~ compartir e

intercambiar conocimientos.

Co-crear, descubrir y transformar el sentido y

significado.

Disponibles a través de la

basqueda y recuperacion.

Puesto a disposicion en las

interacciones humanas.

Puestos a disposicion por la comprension del
conjunto a través de la conversacion y la

creacion de sentido y significado.

Los seres humanos son

reacios a compartir sus

conocimientos.

Los seres humanos estan

dispuestos a promover sus

conocimientos.

Los seres humanos dependen de la

interaccion para estar bien informados.

Producir 'y  proporcionar
informacién para la gestion

racional.

Compartir y aprender para la

mejora y la eficacia.

Comprender e innovar para el sentido de

decisiones y el impacto.

Fuente: Steinlin (2007).
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5.1.2 Gestién del conocimiento en las organizaciones empresariales.

Después de haber enmarcado la GC en las etapas mencionadas, es importante hacer
una aproximacion teorica de la misma, teniendo en cuenta que cada vez se hace evidente
que el mundo de hoy avanza a pasos agigantados, en donde ‘“‘el conocimiento es el eje
central del desarrollo econémico y social, considerado como un bien productivo (quizas el
mas importante), y como factor determinante en la estructuracion de la sociedad”.
(Remolina, 2008, p.1).

Drucker (1969), en su obra La Era de la Discontinuidad sustenta que, el capital, la
mano de obra y la materia prima han dejado de ser los factores imperantes de la economia,
para ceder el paso al conocimiento, el cual sera en el futuro el elemento clave, no sélo de la
economia, sino también en la conformacion de la sociedad, de la politica, y en la forma de
ver y concebir el mundo. Posteriormente, en 1974, en su libro La Sociedad Post-Capitalista,
habla de la necesidad de generar una teoria econdémica en la que el conocimiento se halle en
el centro de la produccion de riqueza. En dicha teoria lo importante no sera la cantidad de
conocimiento sino su productividad; y para ello sera necesario tener como base la
sistematizacion y la organizacion. (Remolina, 2008, pag. 2).

Actualmente en las organizaciones empresariales no basta con poseer una eficaz
gestion de los recursos tecnoldgicos, financieros y humanos para lograr sus objetivos.
Ademas de esto, se hace primordial gestionar aquellos recursos intangibles, como son la
informacion y el conocimiento.

Ahora bien, son variados los conceptos de gestion de conocimiento encontrados en la

literatura, a continuacion se mencionan algunos de ellos:
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Para Nonaka & Takeuchi (1999) es la administracion de los activos intangibles que
generan valor para la empresa. Estos intangibles tienen relacion con la obtencion, orden y
transferencia del conocimiento.

La gestion del conocimiento entendida como “la capacidad orgénica para generar
nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de una organizacion y
materializarlos en productos, servicios y sistemas. Es la clave del proceso a través del cual
las firmas innovan”. (Nonaka et al., 1995, p. 21).

Para Garvin (1994), citado por Pacheco (2004) es “un conjunto de procesos de
creacion, adquisicion y transferencia de conocimiento y el reflejo de ese nuevo
conocimiento en el comportamiento de la organizacion”. (p. 39).

Para Gopal y Gagnon (1995), citado por Pacheco (2004) se define “como la
identificacion de categorias de conocimiento necesario para apoyar la estrategia empresarial
global, evaluacion del estado actual del conocimiento de la empresa, y transformacion de la
bases de conocimiento actual en una nueva y poderosa base de conocimiento, rellenando las
lagunas del conocimiento”. (p.39).

Para Saint Ouge (1996) “Es la habilidad de desarrollar, mantener, influenciar y renovar
los activos intangibles llamados capital de conocimiento o capital intelectual”. (p.45).

“Es el arte de crear valor con los activos intangibles de una organizacion”. (Sarvary,
1999, 107).

La gestion del conocimiento es el proceso sistematico de detectar, seleccionar,
organizar, filtrar, presentar y usar la informacién por parte de los participantes de la

empresa, con el objeto de explotar cooperativamente el recurso de conocimiento basado en
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el capital intelectual propio de las organizaciones, orientados a potenciar las competencias
organizacionales y la generacion de valor. (Harvard Business Review, 2003, p.7).

Tiwana (2001) citado por Bricefio y Bernal (2010), define gestion de conocimiento
como un “proceso mediante el cual se crean valores de negocio que generan ventajas
competitivas para las organizaciones desde la creacidén, comunicaciéon y aplicacion del
conocimiento a través de la interaccion con los grupos de interés”. (p. 178). Esta definicion
es compartida por Awad y Ghazari (2004), citado por Bricefio y Bernal (2010), para
quienes la gestion del conocimiento “es el proceso de capturar, crear y hacer uso de la
experiencia colectiva de una organizacion en el marco de un intercambio entre grupos de
interés relacionados”. (p.178).

De acuerdo con Pereira (2011), para gestionar el conocimiento en la empresa se debe
realizar el siguiente proceso:

Identificar el conocimiento: La empresa debe pensar qué es lo que quiere lograr v el
conocimiento que necesita para ello. Se debe identificar el conocimiento que no se ha
adquirido (sea tacito o explicito) en todos los niveles (estratégico, funcional, de procesos,
personal, etc.).

Adquirir el conocimiento: La empresa puede adquirir el conocimiento en multiples
mercados, pero debe distinguir entre adquirir conocimiento que se pueda utilizar
directamente y aquel que puede ser Gtil en el futuro.

Desarrollar el conocimiento: Es importante descubrir como se desarrolla el
conocimiento en la empresa, teniendo en cuenta los individuos y los grupos, con el fin de

considerar el flujo de ideas en procesos de innovacién y mejora.
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Compartir el conocimiento: El objetivo de esta etapa es transferir el conocimiento al
lugar donde sea necesario, en el momento adecuado y con la calidad requerida. Por lo tanto,
el conocimiento se debe distribuir para que otras personas puedan encontrarlo y lo utilicen
en procesos que afiadan valor. La mayoria del conocimiento se transmite de mejor forma de
persona a persona, mediante la colaboracion de talleres, aprendizaje en el trabajo diario,
etc.

Utilizar el conocimiento: El conocimiento afiade valor solamente cuando se utiliza en
la empresa; el exceso de este no se utiliza a plenitud. El uso del conocimiento determina las
necesidades de la empresa a este respecto, y debe servir como referencia para la creacion,
almacenamiento y las formas de compartir conocimiento.

Retener el conocimiento: La retencion de conocimiento es un paso significativo en la
construccion de los activos del conocimiento, puesto que el conocimiento debe incorporarse
a la empresa para su reutilizacion y adquiere mayor relevancia en organizaciones donde
existen pocos especialistas en diferentes temas de importancia, y cuya pérdida podria ser
negativa para la empresa si se retiran o deciden abandonar la empresa por cualquier motivo.
Para que este efecto sea menor, la empresa tiene que ser capaz de almacenar el
conocimiento y resguardarlo (experiencias vividas por los trabajadores, lecciones
aprendidas en proyectos anteriores, documentacion de los buenos resultados en proyectos
ejecutados, procedimiento a nivel de clientes para registrar las minutas formales de las
reuniones anteriores, aplicacion de la técnica de recordacion en parejas, etc.), para que se
facilite su transferencia a otros. (p. 2).

Segun Pereira (2011), algunos de los beneficios de la gestion del conocimiento son:

transformar el conocimiento de los colaboradores en ventajas competitivas y competencias
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corporativas; crear una cultura organizacional basada en la mejora y el aprendizaje
continuo; transferir de la forma mas répida y efectiva el conocimiento adquirido en la
empresa, para que la informacion no pierda su valor; considerar al colaborador como el
motor de la innovacion empresarial; y capitalizar el conocimiento creado. (Pereira, 2011,
p.6).
Los procesos de la gestion del conocimiento siguiendo a Peluffo y Catalan (2002),
citado por Garzén y Farfan (2006), plantean seis etapas:
a. Diagndstico inicial de la gestion del conocimiento: en esta etapa se busca establecer
el estado real de la empresa en relacion con el conocimiento. Para esto, se realiza un
mapa de conocimiento organizacional, en donde se identifica lo que conoce y

desconoce la empresa.

Tabla 2. Mapa de conocimiento organizacional

a) Lo que sabe que sabe El conocimiento que la organizacion sabe que conoce.

El conocimiento que la organizacion requisre pero no sabe

b} Lo que sabe que no sabe que conoce.

El conocimiento que la organizacién posee ¥ que no esta

) Lo que no sabe que sabe siendo utilizado.

d) Lo que no sabe que no sabe El conocimiento que la organizacion ignora que conoce.

Fuente: Garzon & Farfan (2006).
b. Definicion de los objetivos: Se tienen en cuenta todas aquellos propositos que
buscan gestionar el conocimiento.
c. Producciéon de conocimiento organizacional: hace referencia a la capacidad de

aprendizaje organizacional que se desarrolla en la empresa.
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d. Almacenaje y actualizacién: en esta etapa se codifica, clasifica y actualizan los

conocimientos en bases de datos que serdn de facil acceso a todos los usuarios y en
tiempo real.

Circulacion vy utilizaciébn de conocimientos: La generacién de espacios de
intercambio de experiencias y conocimientos en el interior de la empresa.

Medicién del desempefio: Determina los ciclos de gestion de conocimiento y los

indicadores que miden el impacto del mismo en los resultados esperados. (p.22).

Ahora bien, (Wiing, 2000, p.83), propone una serie de pasos que se deben seguir para

desarrollar el proceso de GC:

Identificacién de conocimientos claves: para determinar tal distincién entre los

niveles de conocimiento se puede apelar a la clasificacion de Wiing (2000), en la que

determina cuatro niveles:

Los conocimientos idealistas: Sirven para establecer los objetivos y los valores
propios de la organizacion y que son interiorizados por los empleados.

Los conocimientos sistematicos: Hacen referencia al conjunto de modelos teoricos,
marcos de referencia, esquemas basicos de conocimiento, que se construyen en el
ambito laboral.

Los conocimientos pragmaticos: Se basan en la metodologia de la solucion de
problemas y de la metodologia en el trabajo diario. Es el conocimiento que solventa
el como resolver de forma préctica los problemas y las decisiones explicitas.

Los conocimientos automaticos: Se trata del conocimiento propio de las tareas

automatizadas, de aquellas tareas que se realizan continuamente y pasan a formar
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parte de la rutina diaria, en la que no es necesario pararse a pensar en el momento en
que se realizan.

Auditoria de los conocimientos: con este procedimiento, el autor plantea que se haga
un examen de la naturaleza y tipos de conocimiento con que se cuenta, cual es la utilidad
que se obtiene de ellos y donde estan las lagunas que hay que completar.

Documentacion de los conocimientos: en este proceso, el autor propone identificar los
conocimientos que se encuentran dispersos entre las personas y almacenados en la memoria
de los ordenadores y se procede a su documentacion para que formen parte de los activos
organizacionales y sean distribuidos convenientemente.

Creacion de la base de conocimientos: en este paso, las TIC, si se aplican de un modo
sensible, pueden ser un vehiculo eficaz para una buena GC. La gestién del conocimiento
mediante un software especializado mejora la disponibilidad, ofrece medidas para adoptar
el modo de acceso al conocimiento, asi como su prestacion de forma personalizada.
Inicialmente se parte de un sistema de confeccion del ciclo en el que para crear
conocimiento es necesario completar la espiral del conocimiento, esto es, lograr el paso del
conocimiento tacito a tacito (socializacion), de tacito a explicito (exteriorizacion), de
explicito a explicito (asociacion, base de conocimientos) y, de nuevo, de explicito a técito.

Distribucion de los conocimientos: para dar el ultimo paso, antes de empezar de nuevo
un proceso circular y continuo de creacion de conocimiento, es necesario haber disefiado
una politica sobre la base que aclare que todo el colectivo de personas que conforman la
organizacion esta inmerso en dicho proceso de creacion, cual sera su objetivo, su funcion,
su modo de utilizacién, su finalidad. Posteriormente se procedera a disefiar los mapas de

flujo de los conocimientos mostrando el camino sefialado, cuél es el origen (para conocer a
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quién dirigirse, en caso de querer ampliar los conocimientos inicialmente dispuestos en la
base del conocimiento), addnde dirigirse, cudl es el flujo de la informacion y demas
elementos claves para tener éxito en la utilizacion de la base de conocimientos. Aparte hay
que dejar claro un concepto, que todavia no ha llegado a ser bien comprendido: la memoria
corporativa. Se considera una entidad organica que en la actualidad no pertenece a la
organizacion sino al colectivo de individuos que trabajan en ella. Es por esto por lo que se
ha pasado a desarrollar la gestién del conocimiento para mantener de manera estable la
memoria de la organizacién, sin descuidar que pueda verse perjudicada por el hecho de que
alguna persona que constituye el colectivo laboral desaparezca por cualquier causa.

North (2001), citado por Garzon y Farfan (2006), basandose en un estudio realizado
entre las mas importantes empresas alemanas durante el afio 1998, concluye que hay cuatro
caminos para convertir a una organizacién en inteligente, basada en el conocimiento, a

través de tres fases.

lustracion 1. Caminos para convertirse en una organizacion basada en conocimiento

Fase | Fase 11 Fase 111
& Las responsahbilidades del -
- de sk conccimiento motivan a las - = ’u =—.:ie
ICT pErsonas imteresadas a

= InstalaciGn de bases de datos, wwtilizar plataformas 1.’:'&.“"3:""‘:: .

Camino 1

paneles de discesidn yfo = Desarrolio de redes formeales:
= = i B por parte de la Direccidn
o ~ Designacidn de sn = For de acion
= coordiandor para ka = Emerngencia de redes infarmal
= transferencia de temiaticas gue se soportam = La (1] iim s=
E e que el ‘sobre una estructhsra ICT B de v es
= imtercambio de experiencias y apoyada por la Alta Direccion

establerca ejemplos

= Estwdio de bewnciorarking
imtermo o general ==

= Cambios en la cultura

Organizacion hasada en el conocimiento

L
=
= » i6n para el bi == == = - Sistema e incentivos
ez~ Intercamhbio de mejores modificados con relacidn a los
- E redes
=t = [Iniciativa de la Alta Direccidn - de la infra = La ¥ encia de
g o[ T S ICT de acuserdo con las necesi— estd por
= Creacidn de eguipos, Erupos dades oe los participambes en red sistemas de iIncentivos y
o= die proyecto. etc. = Las responsahbilidades del medidads de mrank afing
— = Iniciacién die proyectos piloto conocEmiento animan a intermas
participar en

Fuente: Garzon & Farfan (2006).
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Se puede decir que la gestion del conocimiento tiene tantos modelos, como autores han

estudiado el tema, a continuacion se relacionan algunos modelos de gestion del

conocimiento investigados por Bricefio & Bernal (2010).

Tabla 3. Modelos de gestion del conocimiento

Autor del modelo

Modelos de la gestion del conocimiento

Rodriguez (2006),
citado por Bricefio

& Bernal (2010)

Modelos para almacenamiento, acceso y transferencia de
conocimiento, que enfatizan el desarrollo de metodologias,
estrategias y técnicas para almacenar el «conocimiento»

disponible en la organizacion.

Modelos con énfasis socioculturales centrados en el desarrollo
de una cultura organizacional adecuada para el desarrollo de

procesos de gestion del conocimiento.

Modelos con énfasis en la tecnologia, en los que se destacan el
desarrollo y la utilizaciéon de sistemas y herramientas

tecnoldgicas para la gestion del conocimiento.

Canals  (2002),
citado por Bricefio

& Bernal (2010)

Modelos de enfoque técnico: teorias, medicion y
sistematizacion de los conocimientos, caracterizados por su

marcado énfasis en aspectos practicos.

Modelos de enfoque economicista: enfatizan en que las
personas son individuos econdmicos que tienen preferencias y
actGan racionalmente para maximizar el bienestar que pueden
obtener a partir de los recursos escasos con los que cuentan,

siendo el conocimiento uno de estos recursos.

Modelos de enfoque filos6fico con raiz en los conceptos

desarrollados en el campo de la filosofia.

Modelos de enfoque social: enfatizan la importancia de los
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aspectos sociales en el momento de promover la creacion o la
comparticion de conocimiento, asi como en las herramientas
de representacion del respectivo conocimiento, en los sistemas

de informacion en las organizaciones.

Modelos de enfoque sintético: enfatizan la multiplicidad de
puntos de vista o combinacion de los enfoques antes
mencionados, como una forma de abordar la gestion del

conocimiento.

McAdam y
McCreedy (1999),
citado por Bricefio

& Bernal (2010)

Modelos categéricos del conocimiento cuya caracteristica
principal reside en exponer la gestion del conocimiento desde

un enfoque esencialmente conceptual y tedrico.

Modelos de capital intelectual cuyo énfasis es la medicion del

capital intelectual en las organizaciones.

Modelos socialmente construidos, centrados en los procesos

sociales y el aprendizaje organizacional.

Bricefio & Bernal

(2010)

El enfoque tecnocratico que pone su énfasis en la tecnologia
utilizada para las bases de datos y el conocimiento construido

como estrategia generadora de valor organizacional.

El enfoque econdmico que enfatiza la medicion y el desarrollo
de los activos intangibles de las organizaciones para una mejor

eficacia en el logro de los objetivos organizacionales.

El enfoque comportamental que resalta la importancia de las
personas como poseedoras o creadoras de conocimiento, como
recurso estratégico sostenible para la competitividad

empresarial.

Almacenamiento, acceso y transferencia de conocimiento:
modelos que no suelen distinguir el conocimiento de la
informacion y los datos, y que lo conciben como una entidad
independiente de las personas que lo crean y lo utilizan. Este

tipo de modelos de GC se centran en el desarrollo de
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Davenport &
Prusak (2001);

Davenport, &

Brees (1997);
Wiig,
(2997); Rivero,

(2002); Alavi &
Leidner  (1999),
citado por Bricefio

& Bernal (2010)

metodologias, estrategias y técnicas para almacenar el
«conocimiento» disponible en la organizacion en depoésitos de
facil acceso para propiciar su posterior transferencia entre los
miembros de la organizacién (por ejemplo: «paginas amarillas
del conocimiento», archivos de informacion de las personas,
etc.). Segun Davenport y Prusak (1998), existen tres tipos
basicos de almacenes de conocimiento: conocimiento externo,

conocimiento interno estructurado y conocimiento interno

informal.

Sociocultural: modelos centrados en el desarrollo de una
cultura organizacional adecuada para el desarrollo de procesos
de gestion del conocimiento. Intentan promover cambios de
actitudes, fomentar confianza, estimular la creatividad,
concienciar sobre la importancia y el valor del conocimiento,
promover la comunicacion y la colaboracion entre los

miembros de la organizacion, etc.

Tecnoldgicos: modelos en los que destaca el desarrollo y la
utilizacion de sistemas (por ejemplo: data warehousing,
intranets, sistemas expertos, sistemas de informacion, web,
etc.) y herramientas tecnoldgicas (por ejemplo: motores de
busqueda, herramientas multimedia y de toma de decisiones)

para la gestion del conocimiento.

Nonaka &
Takeuchi (1999),
citado por Bricefio

& Bernal (2010)

Perspectiva oriental: enfatiza en los procesos individuales de
cada trabajador y en sus conocimientos tacitos para traducirlos
en explicitos como criterios importantes para la gestion del
conocimiento.

El conocimiento se crea cuando se produce una transformacion
del conocimiento técito de los individuos en explicito en las
dimensiones individual, grupal y organizacional. En este

sentido, el conocimiento explicito es el que puede ser

La creacion de conocimiento por la
interaccion entre los conocimientos
tacito y explicito se manifiesta de
cuatro formas de conversion de
conocimiento: la sociabilizacion
(tacito a tacito), es un proceso que

consiste en compartir experiencias

con otra u otras personas y se puede
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codificado, es formal y sistematico y generalmente se

encuentra en libros, archivos de informacion de las
organizaciones, bases de datos y programas de computador,
mientras que el conocimiento tacito es mas personal, es dificil
articularlo y sus raices primarias estan en las experiencias

contextuales.

realizar mediante el diadlogo o la
observacion; la exteriorizacion
(convertir conocimiento tacito a
explicito) es el proceso de
transformar el conocimiento técito
en

conceptos  explicitos o

comprensibles  para  cualquier
persona y que esta pueda hacer uso
del mismo; la combinacion
(convertir conocimiento explicito a
explicito) consiste en sistematizar
los conceptos de tal forma que se
crea un sistema de conocimientos
dado

por el intercambio o

combinacién de conocimiento a

través de diferentes  medios
(documentos, juntas,
conversaciones, etc.); la

internalizacion o interiorizacion
(convertir conocimiento explicito a
tacito) se da cuando se analizan las
experiencias adquiridas en la puesta
en practica de los conocimientos y
se como

que incorpora

conocimiento  tacito de los

integrantes de la organizacion en la
forma de modelos mentales
compartidos o en practicas de

trabajo.

Perspectiva norteamericana: considera que las organizaciones
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estan preocupadas por el conocimiento de las personas para

capitalizar ese conocimiento y tomar decisiones.

Fuente: Bricefio & Bernal (2010).

A continuacion se relacionan otros modelos de gestion del conocimiento, citados por

Godmez (2009), en su tesis doctoral, de la Universidad Politécnica de Madrid.

Tabla 4. Otros modelos de gestion del conocimiento

Modelos

Estructura

Fases

Dinamico de creacién del

-Epistemoldgica

-Socializar (tcito - t&cito)

conocimiento (Nonakay |-Ontoldgica -Exteriorizar (tacito - explicito)
Takeuchi, 1995), citado -Combinar (explicito - explicito)
por Gémez (2009) -Interiorizar (explicito - tacito)
-Individual: -Capturar
Responsabilidad de compartir conocimiento. -Analizar
Andersen (Arthur L -Slnt-etlzar
) -Organizativa: -Aplicar
Andersen, 1999), citado N )
oor Gémez (2009) Responsabilidad de crear -|nfraestructuras -de -Vfilorar -
soporte para hacer efectiva la perspectiva | -Distribuir
individual (creando procesos, cultura, tecnologia
y sistemas)
Knowledge Management | -Liderazgo -ldentificar
Tool (KMAT, 1999) -Cultura -Capturar
(Arthur Andersen y -Tecnologia -Adaptar
APQC), citado por -Medicion -Organizar
Gomez (2009) Todos se encuentran relacionados con el proceso | -Aplicar
de aprendizaje. -Compartir
- Estructura organizativa -Crear
- Cultura -Captar
De KPMG (Tejedor y - Liderazgo -Almacenar
Aguirre, 1998), citado - Mecanismos de aprendizaje -Transmitir
por Gémez (2009) - Actitud de las personas -Interpretar

- Capacidad de trabajo en equipo




Aprendizaje
organizacional
(Revilla, 1999), citado

- Liderazgo

- Cultura

- Tecnologia

- Sistemas de medicion

- Politica de Recursos Humanos

-Apoyo

-Acciones individuales
-Creatividad

-Gestion del reto
-Resolucion de problemas
-Comportamiento defensivo

-Acciones organizabas
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por Gémez (2009) -Codificacion
-Transferencia
-Vigilancia del Entorno
-Visidn compartida

Rotacidn del - Personas y Conocimiento -Adquirir

Conocimiento - Mercado y Tecnologia -Socializar

(Juan José Gofii Zabala, - Productos, Procesos y Tecnologia -Estructurar

2000), citado por Gomez -Integrar

(2009) -Afiadir Valor

-Detectar oportunidades

Modelo de creacion del
Conocimiento de Carrion
Maroto (2002), citado por
Gbmez (2009)

Las variables de contexto que incluye este
modelo son las siguientes:

- Naturaleza del conocimiento organizacional

- Efectos propios de la empresa

- Efectos del sector o industria

- El tiempo

- La edad de la empresa

- El tamafio de la empresa

-Adquisicion del conocimiento
-Capacidad de resolucion de problemas
-Nuevo Conocimiento

-Capacidad de innovacioén

-Resultados financieros

- Identificar -Cultural y Social
Rivero (2002), citado por |- Utilizar -Organizativo
Gomez (2009) - Disponer -Metodologico y Operativo
-Tecnolégico
-Un sistema de informacion (EIS) externas | -Localizacion
(Internet, bases de datos, fuentes estadisticas, | -Generacion

Modelo de cinco pilares
(Serradell, Lépez, Enricy
Juan Pérez, Angel A.
2003), citado por Gomez
(2009)

etc.) como internas (data warehouse y/o data

mart).

-Una red de colaboracion (sharing network) que
permita la comunicacion e intercambio de ideas
y experiencias entre los miembros de la

organizacion.

-Un espacio de conocimiento (knowledge

space) que sirva como repositorio de

-Estructuracion
-Almacenamiento
-Transferencia
-Difusién

-Aplicacion
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documentos y archivos y que sea facilmente

indexable y accesible.

- Un sistema CRM que permita la interaccion
con los dientes y proporcione conocimiento
sobre las necesidades y demandas de cada uno

de ellos.

-Una cultura organizativa que fomente el
intercambio de conocimiento y una adecuada

formacién continua.

Prieto (2005), citado por
Gbmez (2009)

-Crear

- Transformar

- Aprendizaje Organizacional
- Resultados

-Socio cultural
-Sistema Organizativo
-Técnico - Estructural
-Resultados

Espiral de TIC para los
procesos de GC (Pérez &
Dressler, 2007), citado
por Gémez (2009)

El apoyo de las herramientas de Tecnologia de
Informaciéon y Comunicacion (TIC) para cada
uno de los procesos de conversion del

conocimiento.

-Socializar (tcito - t&cito)
-Exteriorizar (tacito - explicito)
-Combinar (explicito - explicito)

-Interiorizar (explicito - tacito)

Fuente: Gémez (2009)

Otro de los modelos de la gestion del conocimiento que no se encuentra en las tablas

anteriores, pero que ha venido cobrando relevancia para diversos autores, es el planteado

por Probst (1998), en el cual los componenentes basicos corresponden a actividades

directamente relacionadas con el conocimiento. La disposicion de dichos componentes es

establecida en dos ciclos: uno interno, formado por la identificacion, la adquisicion, el

desarrollo, la distribucion, la conservacion y el uso. El segundo ciclo es externo,

conformado por los componentes de medicion y objetivos del conocimiento,

juegan un rol mas estratégico para las directrices organizacionales.

los cuales
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llustracion 2. Componentes de la gestion del conocimiento

Metas del conocimiento . 203 M"d“tw') del
Retroalimentacion T conocimiento
—
Identificacion del Retencion del
conocimiento conocimiento
Adquisicion del Uso del
conocimiento conocimiento
Desarrollo del Distribucion del
conocimiento conocimiento

Fuente: Probs (1998).

5.1.4 Aspectos a tener en cuenta en el diagndstico de la gestion del conocimiento.

De acuerdo con los estudios realizados por Bricefio & Bernal (2010), se debe tener en

cuenta los siguientes aspectos a la hora de gestionar el conocimiento.

Tabla 5. Aspectos a tener en cuenta en el diagndstico de la gestién del conocimiento

Autor de los aspectos Aspectos de la gestion del conocimiento

McAdam y Reid (2001), citado | La comparticion, la creacion, la incorporacion, la difusion y los usos y

por Bricefio & Bernal (2010) beneficios del conocimiento.

Baker, Barker, Thorne y|La gestion del conocimiento es el resultado de la interaccion entre
Dutnell (1997), citado por |informacion + destrezas + experiencia + capacidades personales y, por

Bricefio & Bernal (2010) consiguiente, el proceso de una adecuada gestién del conocimiento
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tiene que ver con la captura, la transferencia, el uso y evaluacién de la
aplicacion del conocimiento en la dinamica de las organizaciones,
proceso que ha de estar apoyado con las tecnologias de la informacion

y las comunicaciones.

Son seis los aspectos o elementos por considerar en una investigacion

relacionada con la determinacion del estado de la gestién del
Gonzélez et al. (2004), citado
conocimiento en el contexto de cualquier organizacion: identificacion
por Bricefio & Bernal (2010)
del conocimiento, transmision del conocimiento, medios y tecnologia,

toma de decisiones, cultura organizacional y competencia.

Fuente: Bricefio & Bernal (2010)

Por otro lado, Rodriguez (2006), investiga los factores claves de éxito a tener en cuenta

a la hora de implementar la gestion del conocimiento dentro de una organizacién

empresarial, los cuales se relacionan en la tabla siguiente:

Tabla 6. Factores claves de éxito en la implementacion de la gestion del conocimiento

Autor/a Factores claves de éxito

Sallis y Jones (2002) Situar el cambio en el contexto cultural.
Confianza de los miembros en su organizacién.
Liderato del personal directivo.
Considerar escenarios alternartivos.
Producir estrategias coherentes.

Rivero (2002) Partir de un modelo comuin sobre GC.
Creacién de una cultura comun de conocimiento.
Asegurar la existencia de suficiente base culrural.
Disponer de un suporte tecnolégico comun.
Evitar caer en la tentacién de limitarse a «la cosmérica».

Alavi y Leidner (1999) Procurar que los datos sean urilizables, acruales, correctos y
pertinentes.
Asegurar la confidencialidad del cliente.
Acrtualizar la informacion.
Fomentar una cultura del conocimiento.
Establecer responsabilidades en la GC.
Determinar los requisitos de la infraestructura (actualizada,
seguridad).

Fuente: Rodriguez (2006)
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5.1.5 Gestion del conocimiento y la competitividad empresarial.

En la economia agricola, las maquinas sustituyeron el trabajo manual, en la economia
industrial, consiguieron dominarlo y ahora, en el margen divisorio entre la rutinizacion de
la actividad y la del conocimiento, reconfiguran de nuevo las vidas laborales, sometiendo a
las tareas mentales repetitivas al mismo proceso. Esto significa, que las empresas en la
actualidad demandaran personas ingeniosas para diferenciarse y conseguir ventajas
competitivas, desplazando la fuerza econdmica de la rutina al talento. (Salazar, 2004, pag.
2).

La gestion del conocimiento hace competitiva a una organizacion empresarial, en la
media en que le provee conocimiento acerca de los competidores, el mercado y sus
tendencias; asi como conocimientos sobre procesos técnicos que le permiten hacer cambios
rapidos e innovadores en sus procesos, productos o servicios.

Académicos y consultores estan de acuerdo en que el conocimiento es, probablemente,
la principal fuente de ventaja competitiva en la economia actual. Esta es la razén por la
cual cada vez mas empresas invierten recursos en la gestién del conocimiento de sus
colaboradores.

En un estudio realizado por la consultora KPMG (2000), el 81 por 100 de las grandes
empresas europeas y norteamericanas afirman tener, o por lo menos estan considerando
adoptar, un sistema para gestionar su conocimiento. La mayor parte de estar organizaciones
dicen gestionar su conocimiento con el fin de obtener una mayor ventaja competitiva
sostenible (79 por 10), mejorar su efectividad en marketing (75 por 100), desarrollarse
hacia el cliente (72 por 100), o evolucionar hacia productos méas innovadores (64 por 100).

(Cabrera & Rincon, 2001, pag. 78).
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Garzén y Farfan (2006, p.7), establecen que la gestion del conocimiento resulta

altamente ventajosa para la organizacion, ya que con ella se logra:

e Alinear los objetivos individuales; proporcionar canales efectivos de comunicacion
iguales para todas las partes.

e Identificar en donde se centra la fuente de conocimiento y como convertirla y
distribuirla para la generacion de capital intelectual.

e Realizar investigaciones y desarrollo de actividades que le dan una concepcion de
permanente innovacién y mejora de cada uno de los procesos que se realizan.

e Establecer mecanismos de seguimiento que midan los resultados del conocimiento
que se genera.

e Hacer més eficiente y asertivo los procesos de toma de decisiones y ejecucion de los
mismos, utilizando todos los recursos que posee, optimizando asi su rendimiento y
capacidad de respuesta.

e Multiplicar el conocimiento, al llevarlo de lo individual a lo colectivo.

e Crear ventaja competitiva a través de la generacion de estrategias de negocios
orientadas al conocimiento.

En sintesis, la gestion del conocimiento es entendida como una maniobra para

acrecentar la competitividad organizacional en mercados altamente competidos,

globalizados y versatiles.

5.2 Marco conceptual

A lo largo del presente marco se espera brindar un claro concepto sobre qué es gestion

del conocimiento y las diferentes categorias que la conforman. Dichas categorias fueron
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establecidas a criterio de los investigadores, de acuerdo con la revisién bibliogréfica previa,
tomando como principal referente el modelo de procesos basicos de GC de Probst (1998),
estas son: identificacion del conocimiento, fuentes del conocimiento, uso del conocimiento,
transferencia del conocimiento y retencion del conocimiento. Seguidamente se da claridad a
otros conceptos claves que se consideran relevantes en la presente investigacion, tales

como: capital intelectual, know how y aprendizaje organizacional.

5.2.1 Gestién del conocimiento.

Son muchos los conceptos encontrados en la bibliografia relacionada con la GC; sin
embargo, para el presente estudio, la gestion del conocimiento es definida como un proceso
sistematico que permite administrar la identificacién, la adquisicion, el uso, la transferencia
y la retencion del conocimiento dentro de la empresa. En otras palabras, es saber con cuél
conocimiento se cuenta y con cual no, quien lo posee y como se usa, con el objetivo de
agregar valor a la organizacion.

A continuacion se conceptualiza cada una de las categorias que forman parte de la

gestion del conocimiento.

5.2.2 ldentificacién del conocimiento.

Dentro de la gestiébn del conocimiento, es necesario que la empresa sepa qué
conocimiento posee, cual es el que se requiere y cuales personas o entidades lo tienen

dentro o fuera de ella.
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5.2.3 Fuentes del conocimiento.
Seguidamente, es importante que la organizacion haga uso de medios internos o

externos para la adquisicion y/o desarrollo de nuevo conocimiento.

5.2.4 Uso del conocimiento.

Ahora bien, es clave la forma como la empresa utiliza el conocimiento que tiene o
adquiere, con el fin de provocar cambios, mejorar procesos, crear valor y responder a las

exigencias internas y externas.

5.2.5 Transferencia del conocimiento.

Esta es la cuarta categoria de la GC, en donde se busca la transmision del conocimiento
existente en la organizacion a y entre los colaboradores; considerando ademas los espacios
dispuestos para la interaccion entre los mismos, con el fin de compartir técnicas, métodos

de trabajo, ideas de mejoramiento, conocimientos y experiencias.

5.2.6 Retencion del conocimiento.

Finalmente, en la GC, es necesario almacenar el conocimiento existente en la
organizacion, para que éste pueda ser consultado o utilizado en cualquier momento,
evitando retrabajos. De igual manera, este proceso abarca los criterios tenidos en cuenta
para seleccionar el conocimiento que debe preservarse, la frecuencia con que debe ser
actualizado y la forma como debe ser conservado.

A continuacion se relacionan otros conceptos importantes en el marco de la GC y la

presente investigacion.
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5.2.7 Cultura organizacional.

En el presente estudio se considera como el conjunto de valores, creencias e intelectos,
que los colaboradores de una organizacién tienen en comdn. Ofrece formas especificas de
pensamiento, sentimiento y reaccion, que guian la toma de decisiones y otras actividades de
los miembros de la organizacion. Es a su vez, una conducta comun, utilizada por todos los
colaboradores y grupos que integran una empresa, en donde se busca implementar procesos

de gestidn del conocimiento, el aprendizaje en equipos y la transmision de conocimiento.

5.2.8 Capital intelectual.

Ademés de lo mencionado anteriormente, para gestionar el conocimiento, se debe
contar con un conjunto de recursos intangibles como experiencia, informacion, propiedad
intelectual, destrezas profesionales, relaciones con grupos de interés y know how, los

cuales son utilizados para generar valor a la organizacion.

5.2.9 Know how.

Hace referencia al saber hacer o conocimientos practicos.

5.2.10 Aprendizaje organizacional.

Ahora bien, una correcta gestion del conocimiento, puede conllevar a establecer un
proceso mediante el cual la organizacién adquiere e integra el conocimiento, las actitudes y
las destrezas de las personas, con la finalidad de mejorar y desarrollar las capacidades

individuales y grupales para incrementar su capacidad innovadora y competitiva.
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5.3 Marco situacional.

El presente trabajo de investigacion se desarrolla en la empresa Coats Cadena Andina
S.A, empresa del sector textil, que se encuentra ubicada en la ciudad de Pereira,
departamento de Risaralda, Colombia. Forma parte de la multinacional Coats, una
compafiia fundada hace 250 afios en Londres, que cuenta con plantas de produccién en 60
paises, tiene presencia comercial en 110 paises y cuya operacién en Colombia data desde el

afo 1952.

A la fecha Coats Cadena Andina S.A. cuenta con un Sistema Integrado de Gestion que
busca la eficiencia, eficacia y conveniencia de los procesos segun 1ISO 9001, 14001, 18001,
BASC, OEKO-TEX, sellos de calidad para sus productos y la acreditacién de Laboratorios

de Calidad y Metrologia.

5.3.1 Direccionamiento estratégico.
A continuacién se muestran los principales componentes del direccionamiento
estratégico de Coats Cadena Andina S.A., tomados del Sistema Integrado de Gestion,

version 2014.

5.3.1.1 Mision.

Proveer soluciones con hilos e hilados de valor agregado.

5.3.1.2 Vision.
e Seremos el lider mundial en hilados e hilos con valor agregado para uso industrial y

doméstico.
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e Desarrollaremos y  suministraremos productos y servicios altamente
complementarios, que agreguen valor significativo a los clientes.
e Alcanzaremos el éxito mediante la innovacién enfocada al cliente y propuestas

ganadoras, impulsadas por personas motivadas y trabajo en equipo global.

5.3.1.3 Principios.

Energia para el cambio

e Cliente fuente de innovacion
e Entrega y cumplimiento

e Libertad para actuar

e Franqueza y honestidad

5.3.1.4 Valores.

e Nos gusta lo que hacemos.

e Trabajo en equipo.

e Reconocemos que los clientes pagan por acciones y no por palabras.

e Cumplimos nuestras promesas globalmente.

e Nos comprometemos a entender y mejorar la rentabilidad del cliente.

e Sabemos lo que hacemos.

e Tenemos orgullo de Coats y de nuestros logros colectivos.

e Usamos nuestra capacidad para imaginar, innovar y mejorar.

e Tomamos en serio nuestra responsabilidad social, ética y de medio ambiente.

e Calculamos los riesgos y los enfrentamos.
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5.3.1.5 Objetivos.
e Crecer con Ventas Rentables
e Incrementar la productividad

e Trabajar en Equipo Positivamente.

5.3.1.6 Politica de gestidn integrada.

Coats Cadena Andina S.A. es una empresa dedicada a la contribucion permanente y al
desarrollo de la industria textil y de especialidades, mediante el suministro de productos
confiables acompafiados de asistencia técnica y manteniendo un compromiso permanente
con la calidad, gestion en control y seguridad, medio ambiente, seguridad y salud

ocupacional, estructurado en las siguientes premisas:

e Satisfaccion de las necesidades y expectativas de los clientes.

e Mediante la entrega de productos y servicios de alta calidad a través del
mejoramiento continuo de todos los procesos.

e Cumpliendo los requisitos establecidos en el Sistema de Calidad.

e Con personal educado, capacitado y entrenado.

e Generando condiciones en Seguridad y Salud Ocupacional para lograr un ambiente
de trabajo seguro y saludable.

e Garantizando una retribucion justa de sus accionistas y minimizando los riesgos de
exposicion de la empresa, evitando todo tipo de actividades ilicitas.

e Realizando gestiébn ambiental para prevenir mitigar y controlar los impactos
ambientales.

e Contribuyendo activa y responsablemente al desarrollo de la comunidad.



5.3.1.7 Estructura organizacional.

llustracion 3. Organigrama Coats Cadena Andina S.A.
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Fuente: Sistema Integrado de Gestidn de Coats Cadena Andina S.A.
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5.4 Marco de antecedentes investigativos y casos de aplicacion

5.4.1 Antecedentes investigativos.

COATS CADENA
ECUADOR

‘COATS CADENA
VENEZUELA

A continuacion se presentan algunos trabajos de grado e investigaciones relacionadas

con el tema objeto de estudio, los cuales se llevaron a cabo a nivel internacional, nacional y

regional, en su orden.



Tabla 7. Investigaciones internacionales relacionadas con el tema objeto de estudio

Titulo de la brincioal tad
Autor (es) Resumen de la investigacion rincipales resultados
investigacion
Artiles, S. & | Gestion del | En este trabajo se estudia la gestion del | *La empresa ejerce acciones de aprendizaje sistematicamente, por lo que la

Pumar, M. (2013)

Conocimiento:

Elementos para mejorar
el proceso de
identificacion en las

organizaciones.

conocimiento en el &mbito empresarial,
haciendo énfasis en la identificacion del
conocimiento como proceso clave. Se
analizan métodos, modelos y
metodologias que tienen en cuenta en el
proceso de identificacion, en la empresa
Gestion del Conocimiento y la

Tecnologia (GECYT) de Espafia.

préctica diaria ejerce mucha influencia en el desarrollo de las ocupaciones
laborales de cada trabajador. No se propicia el aprendizaje con errores debido
a que esta establecida la Matriz de competencia por cada puesto de trabajo,
asi como los conocimientos que deben poseer cada una de las personas segun
los procesos con los cuéles se encuentran relacionados.

*Se constato la presencia de una serie de factores que inciden tanto positiva
como negativamente sobre el proceso de aprendizaje organizacional,

reflejados en las encuestas aplicadas.

Factores negativos:

* No existe un sistema o método para la recogida de buenas practicas.
* Muchas iniciativas destinadas a desarrollar y explotar el conocimiento
organizativo no estan incluidas en la estrategia de la organizacion.
* No existen planes de desarrollo personal para los miembros, que describen
el conocimiento que han de compartir y ganar durante el proceso.
* Los trabajadores no tienen acceso franco a un repositorio electronico para

almacenar y recuperar la informacion y el conocimiento relacionado con su
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trabajo.

Factores positivos:

e Se desarrollan cursos de capacitacion para los trabajadores.
e Los trabajadores disponen de un tiempo durante sus actividades
especificamente para poder cumplir sus objetivos de conocimiento.
* Las estructuras de la organizacion son flexibles y adaptables.
* Se incrementa la satisfaccion del cliente a través de la mejora de resultados
y experiencia de los servicios prestados a éstos.
« Se tienen en cuenta los conocimientos de las personas que se jubilan debido
a su alto nivel de experiencia para la continuacion de los procesos laborales
de la empresa.

* El trabajo se desarrolla en equipos de trabajo, raramente individual.
* Disponen de un procedimiento” La distincion al trabajador GECYT mas
util” que se entrega trimestralmente y aporta entre 100 y/o 200 pesos
aquellos que hayan obtenidos resultados relevantes en el trabajo; en
ocasiones se estimula el conocimiento desarrollado en una actividad
determinada, aunque no se cumple con sistematicidad.
*El 75% de los entrevistados afirmaron que sienten seguridad por su puesto
de trabajo y la confianza de poder conservar su trabajo en el futuro.

*El 93% de los entrevistados valoraron que en la empresa se reconoce
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suficientemente el aprendizaje individual y el trabajo que se realiza.

*El 100% de los entrevistados afirmaron que en la empresa se promueve el
trabajo en equipo. Esta situacion influye positivamente en los procesos
dirigidos a compartir conocimientos, y ademas hace posible conseguir altos
niveles de intercambio de conocimiento que es un requisito para la creacion
de los mismos.

*El 100 % de los trabajadores opinan que se sienten comprometidos con las
metas y objetivos que la empresa se ha planteado y se propone alcanzar.

*La linea de autoridad de la organizacion es clara y se encuentra
debidamente definida para todos los trabajadores.
*Las principales vias de comunicacion de GECYT son: el correo electrénico,
la via telefénica, la comunicacion personal y los espacios colectivos de

trabajo como son el Consejo de Direccion, el Consejo Técnico Asesor, el

Comité de consultores, y el Comité de Calidad.

Pérez Soltero A.,
Leal Soto V.,
Barcel6 Valenzuela

M., Leén Duarte J.

(2013)

Un diagnostico de la
gestion del

conocimiento en las

pymes del sector
restaurantero para
identificar  &reas de

mejora en SUs procesos

Investigacion realizada en el noroeste
de Meéxico, donde su objetivo fue
realizar un diagnéstico para analizar los
procesos de la gestion del conocimiento
(GC) en las

Pymes del sector

restaurantero, con la finalidad de

conocer cual es la situaciéon actual de

Tanto por las bases estadisticas, facilitadores, barreras y otros resultados se
llegaron a varias conclusiones que se describen a continuacion.

* Existen ventajas en Pymes sobre el tema de la GC, ya que el personal tiene
un trato directo, y conocen la forma de trabajar de los compaferos. La
principal ventaja observada en este estudio es que existe la concientizacion
por parte de los empresarios y la importancia que le dan al uso del

conocimiento ya existente, al igual que al adquirido en el dia a dia. En estos
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productivos.

dichos procesos en estas organizaciones
e identificar oportunidades de mejora;
asi como también definir facilitadores y
barreras que pudieran favorecer y/o
dificultar la  implementacion de

iniciativas sobre GC.

casos, la transferencia del conocimiento tacito se trasmite con mayor
frecuencia, sin embargo, puede haber conocimiento muy importante que no
se gestiona adecuadamente, de ahi la importancia de promover la GC en estas
empresas para que sigan permaneciendo y creciendo en el mercado.

* Las principales areas de oportunidad de mejora en las empresas de estudio
se encuentran en medicién del conocimiento, seguido de almacenamiento, ya
que fueron quienes obtuvieron la valoracion con menor calificacion segin la
perspectiva general en el sector restaurantero. Los procesos que segun el
estudio son los que mejor se llevan a cabo es el uso del conocimiento,
seguido de identificacion del conocimiento.

*Se concluye ademas que en este tipo de Pymes de la regién noroeste de
Meéxico, en particular las del sector restaurantero de Bahia de Kino, no se
encuentran familiarizadas con la GC, ya que los directivos y empleados
desconocen del tema. Aunque indirectamente realicen algunas actividades
relacionadas con cada uno de los procesos de la GC, éstas se realizan sin
estar conscientes de ello, por lo que las llevan a cabo sin estrategias definidas
para mejorar su productividad, ignorando las ventajas que pueden ofrecerles.
Una de las principales ventajas encontradas en el sector de estudio en cuanto
al diagndstico realizado son: disponibilidad de los empresarios para
participar, empresarios con sensibilidad a crecer y permanecer en el mercado,

empresarios lideres en la region y que es un sector en crecimiento segin
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estancias gubernamentales. De las principales barreras se encuentran:
resistencia al cambio de algunos miembros de la organizaciéon para
formalizar algunos de los procesos principales y remuneraciones econémicas
para actividades extra laborales que pudieran existir.

* En el caso de estudio se reflejo claramente que en ninguno de los procesos
analizados se alcanzé el maximo nivel, esto significa que realmente las
oportunidades de mejora estan en todos los procesos de la GC. Para estas
empresas en general, se debe atender con mayor énfasis a los procesos de
almacenamiento/mantenimiento y medicion/ valoracion del conocimiento

donde se obtuvo la menor valoracion.

Bahoque,

Gomez, O.

Pietrosemoli,

(2007)

E.,
&

L.

Gestién del

conocimiento en la

industria de la

construccion: estudio de

un caso

El proposito de esta investigacion es
explorar el proceso de gestion del
conocimiento en la industria de la
construccion, mediante los siguientes
objetivos especificos: Identificar el
acceso del conocimiento a través del
ambito externo, interno e individual,
conocer las herramientas utilizadas e
identificar la plataforma sobre la cual se

ejecuta la gestion del

apoya 'y

conocimiento en la empresa. La

*De acuerdo a los resultados de la investigacion realizada, hay evidencias de
que en la empresa estudiada se han iniciado procesos formales de gestion del
conocimiento, con miras a preservar y aprovechar los mismos. Se detecta la
inversion de recursos en la difusion de los principios y valores corporativos
que reconocen al conocimiento como un valioso activo organizacional, en el
adiestramiento y formacién del personal, en la recopilacion, andlisis y
difusion del conocimiento del entorno y en la creacién de una plataforma
tecnoldgica que permita que el conocimiento sea empleado para el
mejoramiento continuo del negocio.

*En cuanto al enfoque cultural y social, fue calificado por parte del nivel

directivo con un 61.80% de desarrollo, lo cual significa que algunos niveles
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metodologia utilizada es de tipo

descriptiva, apoyada en la revision
documental de las teorias en el éarea,
complementado con la aplicacién de

una encuesta y de entrevistas al

personal de la organizacion.

Los resultados obtenidos evidencian
que en el caso estudiado de la industria
de la construccién, la gestion del
conocimiento forma parte del plan
estratégico de la empresa, con miras a
preservar y aprovechar los mismos; sin
embargo, se carece de herramientas
especificas y aplicaciones
computarizadas  especializadas para
apoyar la elaboracion de modelos de
gestion del conocimiento. Con base en
estos  resultados, se recomienda
formular estrategias y politicas de

accion que permitan el desarrollo del

de la organizacion reconocen objetivamente el valor estratégico del
conocimiento, entre ellos la Gerencia de Aseguramiento de la Calidad, la
Gerencia de Recursos Humanos, Contraloria Interna y Proyectos. En otros
niveles de la organizacion, el reconocimiento y valoracion del conocimiento,
debe ser formalizado e integrado, tanto vertical como horizontalmente.

*Los aspectos metodolégicos y operativos fueron calificados en un 57.56%,
debido principalmente a que la empresa esta certificada con la 1ISO 9001-
2000, no obstante la implantacion de la gestion del conocimiento esta aln en
proceso y esta contenida en el plan de negocios 2004-2007.

*En lo organizativo existe un desarrollo del 39.29%, debido principalmente a
que la empresa, tiene definidos los mapas de los procesos medulares, pero no
posee un modelo formal de gestion del conocimiento, ni herramientas
especificas y aplicaciones computarizadas especializadas para apoyar la
elaboracién de dicho modelo.

*La empresa cuenta con una plataforma tecnoldgica en evolucion, que
permite el control de los procesos y el desarrollo de una cultura
organizacional, en la cual la informacion es valorada tanto como otros
recursos utilizados y es empleada para la planificacion, control de actividades
y retroalimentacion de los procesos, de manera que los mismos mantengan el
ciclo de mejora continua para mejorar los niveles de competitividad, lo cual

sitla este aspecto con una valoracion del 63.75% con posibilidades en el
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modelo en beneficio del negocio, en
términos de un mayor valor agregado,
incremento de la competitividad y por
ende, el fortalecimiento de la industria
en el mercado nacional asi como su

incursion en mercados internacionales.

corto plazo de continuar esta tendencia favorable.

*En general, Costa Norte Construcciones C.A. esta consciente de la
importancia de la gestion del conocimiento y ha logrado avances importantes
en este sentido, todos previstos en su plan estratégico de negocios. Con el
objeto de apoyar los avances en esta area, se recomienda a la empresa
formular estrategias y politicas de accién que permitan el desarrollo de un
modelo formal de gestién del conocimiento en beneficio del negocio, en
términos de un mayor valor agregado, incremento de la competitividad y por
ende, el fortalecimiento de la industria en el mercado nacional asi como su

incursion en mercados internacionales.
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Tabla 8. Investigaciones nacionales relacionadas con el tema objeto de estudio

Titulo de la
Autor (es) Resumen de la investigacion Principales resultados
investigacion
Gonzélez, A., | Diagnoéstico de la | Se desarroll6 una metodologia que | *Mas del 80% de los funcionarios manejan adecuadamente los médulos que

Ariza, A., Castro,
J., & Roncallo, M.

(2004)

gestion del
conocimiento

en una empresa grande
de Barranquilla

(Colombia).

permiti6  determinar seis variables
macro claves para diagnosticar el
la GC en

estado de la empresa:

Identificacion del conocimiento,
Proceso de transmisién del
conocimiento, Medios y tecnologias,
Toma  de decisiones, Cultura
organizacional y Competitividad, las
cuales permitieron cumplir con el

objetivo del estudio, que estaba
orientado a determinar la Gestion del
conocimiento en la empresa evaluada

en una escala de cero a cinco.

identifican la correcta aplicacion de la gestion del conocimiento en la
empresa.

*Por otro lado, se puede inferir que la empresa cuenta con mas de un 80% de
herramientas y medios que garanticen dicha gestion.
* La empresa gestiona el conocimiento y se interesa por transmitirlo a los
otros empleados. Por lo cual esta empresa se constituye en una fuente de
aprendizaje para aquellas personas que deseen o necesiten tener informacion
sobre un proceso 0 producto en particular.
*La empresa presta gran atencidon a convertir el conocimiento tacito en
explicito, para facilitar el proceso de interiorizacion.
*Existe poca utilizacion de las herramientas informéaticas por parte de los
colaboradores.

*El nivel de recompensa a los colaboradores y el didlogo creativo entre

empleados fue evaluado en nivel bajo.




Bernal, C.,
Turriago, A, &

Sierra, H. (2010)

Aproximacion a la
medicién de la gestion
del conocimiento

empresarial.

Estudio exploratorio en Bogota,

Colombia, orientado a establecer en qué

medida se hace gestion  del

conocimiento  para generar valor

agregado en las organizaciones.

*Las 1.168 personas, de las 48 organizaciones participantes del estudio,
tienen grado de gestion del conocimiento (GGC) equivalente a 72,10%, es
decir, una gestion del conocimiento buena.
*Los resultados para el indice de Memoria e Inteligencia Organizacional
(IMIO) y el Grado de Relevancia del Conocimiento (GRC) son 71,14%
(bueno) y 75,96% (excelente), respectivamente.
*Las personas entrevistadas consideran que las organizaciones tienen buena
capacidad para la vigilancia tecnoldgica e inteligencia competitiva, pero
menor capacidad para optimizar el aprovechamiento del conocimiento en sus
diferentes manifestaciones. *Las personas encuestadas
consideran que las organizaciones tienden a optimizar la relacion con sus
clientes (indice de 72,39%) pero manifiestan que esto es menos frecuente en
las relaciones con sus proveedores (indice de 69,38%).

*Segun el tamafio de la empresa, los resultados de las encuestas indican que
las organizaciones consideradas como medianas son las que reflejan el mayor
grado de gestion del conocimiento, es decir, disposicion para apropiarse, usar
y crear conocimiento para generar valor para su mejor competitividad.

*En las organizaciones consideradas como grandes, con la segunda
puntuacion de grado de gestion del conocimiento, se destaca su habilidad de

memoria organizativa y su cultura, sus actitudes y su comportamiento

organizacional, mientras que en las organizaciones pequefias los resultados le
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dan una puntuacion de GGC = 68,13%, para generar valor en el desarrollo de
sus actividades. Similar a las organizaciones medianas, la mayor fortaleza de
las pequefias en la gestion del conocimiento se refleja en su cultura, sus
actitudes y el comportamiento, pero son organizaciones que dan poco uso a
su memoria organizativa como factor generador de valor agregado.
*En lo que tiene que ver con capacidades y perspectivas como generadoras
de valor agregado, las empresas medianas registraron mayor puntuacion,
especialmente en capacidades para vigilar (74,17%).

*Para el caso del sector de actividad (manufacturero, servicios y educacion)
de los cuales participan las organizaciones de la muestra, los resultados
expresan que no hay diferencias significativas en el grado de gestion del
conocimiento entre los sectores. *Con
respecto a factores generadores de valor agregado, se destaca que en las
organizaciones del sector manufacturero, el mayor generador de valor es su
capacidad para aprender (73,5%); en el sector servicios, es la memoria
organizacional, especificamente mediante el aprendizaje de la evolucion de
sus servicios (78,36%); en el sector educacién, el mayor generador de valor
son sus capacidades, en particular la capacidad para aprender (74,06%).
*Ahora, con relacion a los afios de actividad de las organizaciones, los
resultados de la percepcidn de las personas encuestadas indican lo siguiente:

organizaciones con mediana antigliedad (11 a 20 afios) presentan un mejor

59



grado de gestidn del conocimiento; organizaciones con gran trayectoria (mas
de 20 afios) en el desempefio de sus actividades califican asi: GGC = 73,41%,
mientras que las organizaciones con pocos afios de actividad (menos de 10

afios) presentan el menor grado de gestion del conocimiento GGC = 71,58%.

Lépez,
Hernandez,
Marulanda,

(2014)

Procesos y practicas de
gestion del
conocimiento en
cadenas productivas de

Colombia

El objetivo del trabajo que se presenta
fue determinar la capacidad de las
empresas colombianas para gestionar su
conocimiento en algunas de las mas
importantes cadenas productivas del
pais. Se evaluaron 321 empresas en
relacion a las competencias, los
procesos Y las précticas para gestionar
conocimiento. Se evidencian avances
cadenas de

en las metalurgia vy

tecnologias  de  informacion vy
comunicaciones, pero deficiencias en
las cadenas de salud y agroindustria.
Este estudio aporta a la comunidad
académica y a las cadenas productivas

del pais los elementos necesarios para

establecer una linea base del estado de

De los resultados encontrados, se pueden obtener las siguientes conclusiones,
sobre la gestion del conocimiento de las cadenas productivas de Colombia:
*Las cadenas productivas méas afectadas por el débil desarrollo de la gestién
del conocimiento son la comercial, la de servicios y la de agroindustria, las
cuales, dados los avances de la economia del pais debieran marcar mucho
mas progreso, considerando ademas las posibilidades que ofrecen los
recientes tratados de libre comercio firmados por el gobierno nacional.

*Se nota un avance importante en las cadenas de TIC y metalurgia, las
cuales, vienen reconociendo la importancia de la gestion del conocimiento en
su desarrollo, pero como en otras cadenas, tiene mucho por mejorar, en
especial con la aplicacion y el uso de herramientas digitales. En este campo
la cadena TIC debiera ser lider, dada su naturaleza de apropiacion y
aplicacion de diversas practicas tecnolégicas.

*Con los resultados de esta investigacion, se evidencia la necesidad que
tienen las empresas de incorporar la gestiéon del conocimiento como parte de
sus estrategias de innovacién y desarrollo, desde la formacion de su capital

intelectual, el mejoramiento de una cultura organizacional, la generacion de
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la gestion del conocimiento, que
permita plantear acciones alternativas,
programas y proyectos para su

beneficio

inventivos, el uso de tecnologias especializadas, el redisefio de las estructuras
organizacionales, hasta la realizacién de inversiones en tecnologia de punta,
que permitan afrontar los cambios del mundo actual.

*Se recomienda que las empresas adopten practicas de gestion del
conocimiento como: sistemas de lecciones aprendidas, gestion de contenidos
empresariales, trabajo en redes especializadas de informacion vy
conocimiento, sistemas de vigilancia tecnoldgica e inteligencia competitiva,
péaginas blancas, paginas amarillas, herramientas para la solucion de
problemas, trabajo en equipo, trabajo colaborativo, comunidades de practica,

sistemas de gestion de clientes y gestion de requerimientos.
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Tabla 9. Investigaciones regionales relacionadas con el tema objeto de estudio

Autor (es)

Titulo de la

investigacion

Resumen de la investigacion

Principales resultados

Miralles Lozada M.
& Puerta Ramirez

3. (2009)

Diagndstico sobre el nivel
de gestion del
conocimiento que tienen
las grandes empresas de
la confeccion en el
municipio de

Dosquebradas.

Proyecto de investigacion
de Maestria, Universidad

Tecnoldgica de Pereira.

Esta investigacion se llevé a cabo en el
municipio de Dosquebradas, donde esté&
ubicada casi la totalidad de la industria
manufacturera de la confeccion del
departamento de Risaralda.

Dicha investigacion se centra en la
gestion del conocimiento de 4 empresas
de la industria manufacturera de la
confeccion del

municipio  de

Dosquebradas,  catalogadas  como
grandes empresas.

En este estudio se desarrolla un
diagndstico sobre el nivel de gestion del
conocimiento que tienen las empresas
mencionadas, en relacion a modelos
sistemas

aplicados, utilizados y

*Mediante la encuesta realizada se pudo constatar que existen falencias que se dan
en las empresas de la confeccion en el municipio de Dosquebradas, debido a la
carencia de la implementacion de la gestion del conocimiento de acuerdo a variables
establecidas previamente, porque piensan que se trata de algo aplicable a
corporaciones o multinacionales que disponen de grandes presupuestos y sistemas

de alta tecnologia.

*Este estudio analiza, la aplicacion de la gestion del conocimiento desarrolladas por
una serie de empresas del municipio de Dosquebradas, asi como la vinculacién de
estas estrategias con sus esfuerzos y actitudes frente a la innovacion. Para ello se ha
establecido una tipologia de estrategia de gestion de conocimiento EGC, a partir de
los resultados obtenidos en el estudio exploratorio, lo que ha proporcionado una

vision general de estos aspectos a partir de un analisis multisectorial.

* En cuanto a la actitud innovadora, el anélisis de cada una de sus dimensiones ha
permitido constatar la existencia de diferencias en cuanto al desarrollo interno de

tecnologias y la orientacion tecnolégica entre los diferentes grupos de EGC. Es
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concientizacion de la importancia que
tiene la GC en la actualidad. Ademas,
se definen las capacidades y
competencias que son necesarias para
adaptarse a los cambios continuos de la
informacion

era de la y del

conocimiento, las cuales permiten

alcanzar los objetivos de las

organizaciones.

importante destacar que en cuanto a empresas que visualizan lideres en GCO, que se
caracterizaba por su mayor proactividad en relacién a la creacion y transferencia de
conocimiento, es el que destaca significativamente sobre los demas en el desarrollo
interno de tecnologia. Por Gltimo, se ha comprobado que es este grupo de empresas
el que genera unos mejores resultados en cuanto a rentabilidad financiera y
crecimiento en su cifra de ventas. Por lo tanto, parece que la orientacién hacia el
liderazgo tecnoldgico y el desarrollo interno de tecnologia permite la obtencion de
resultados significativamente mas altos, lo cual queda reforzado por la EGC seguida,
y viceversa. Los resultados y la eficiencia del esfuerzo innovador estdn muy
relacionados con la eficiencia en la creacion de nuevo conocimiento. Esta
afirmacion permite valorar la consistencia de las relaciones y conexiones entre la
EGC vy los esfuerzos de innovacion. En conjunto, los resultados alcanzados apoyan
la idea de que el conocimiento es un recurso estratégico esencial y que la EGC

parece tener un vinculo importante con los resultados de la empresa y la forma de

gestionar la innovacion tecnoldgica.

* Las empresas pertenecientes a los grupos de EGC analizados difieren
significativamente en su posicion tecnoldgica, la orientacion en el desarrollo de
tecnologia y en ciertas variables de resultados, pero ello no indica causalidad. La
aplicacién de otros métodos y utilizacion de herramientas estadisticas permitiran en

trabajos futuros superar esta limitacion.
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Salazar Pinzon, F.

(2014)

Estrategias para la
implementacion de
gestion del conocimiento

para la empresa UNE-

Telefénica de Pereira.

Proyecto de investigacion
de Maestria, Universidad

Nacional de Colombia.

Este trabajo investigativo parte de un
enfoque holistico y aplica un modelo de
diagnéstico de gestion del

conocimiento adaptado para la empresa

UNE — Telefénica de Pereira.

Se evalla el estado de la infraestructura
de conocimiento, el uso intensivo de
conocimiento en los  procesos
organizacionales y las comunidades de
andlisis

practica;  aplicando  un

estadistico para variables cualitativas.

Los hallazgos indican un desarrollo
intermedio de la gestion  del
conocimiento en la empresa y a partir

de estos, se proponen las estrategias de

implementacion.

*Dentro de los hallazgos, se destaca el hecho de no haberse encontrado relaciones
entre los procesos organizacionales con respecto a las comunidades de practica y la
infraestructura de conocimiento con respecto a los métodos y herramientas para
gestionar el conocimiento. Sin embargo, estos resultados son coherentes con los
hallazgos de Riascos (2012), quien menciona que a pesar de que en la empresa
existen practicas de KM, estas se realizan de manera tacita por parte de las personas.
De acuerdo con lo anterior, se sospechar que las personas no conocen los conceptos

de KM.

* Adicionalmente, los resultados indican un desarrollo intermedio de KM, en todas
las variables medidas y es de especial interés el hecho de que el anélisis estadistico
indica que dichas relaciones a nivel de los procesos organizacionales se dan

especificamente con los procesos misionales y de apoyo.

*En general, todas las relaciones encontradas indican fuerzas de asociacion débil,
por lo que se podria esperar que al desarrollar la KM en la empresa, su impacto
inicial sobre el desempefio también sera débil, pero esto no descarta la posibilidad de
que una vez afianzada la KM en la empresa, dichas relaciones se fortalezcan y asi
mismo, su impacto sobre el desempefio organizacional tal como lo sugiere la

literatura.

Hernandez

Valencia R., Lasso

Gestién del conocimiento

y capital intelectual en el

Este estudio ofrece los resultados de

la investigacion sobre la percepcion que

* Los resultados de las encuestas no permiten evidenciar importantes diferencias

entre las pequefias empresas y las medianas y grandes empresas en materia de




65

Ramirez N. (2011)

Area
Centro  Occidente

Colombia (AMCO)

Metropolitana

de

de la gestion del conocimiento y el

capital intelectual tiene un
importante grupo de empresarios del
Area Metropolitana Centro Occidente
de Colombia (AMCO). Se toma como
referente la necesidad que tienen el
pais, las regiones ylas empresas de
alcanzar la transformacion productiva y
ser mas competitivos. Para alcanzar
esto se requiere generar procesos de
innovacion, el fortalecimiento
del capital intelectual y una adecuada
gestion del conocimiento. Metodologia:
descriptiva. En la  investigacion
se aplica una encuesta a 221 pequefios
empresarios y 100 medianos y grandes
empresarios de la regién. Se utiliza un
cuestionario en escala Likert y las
respuestas se  calificande  0-4.

Resultados: comparando los resultados

de estudios anteriores, las empresas de

gestion del conocimiento y desarrollo empresarial.

* El capital intelectual de las empresas de la region en el 2008 era calificado
globalmente con 2,57; en el 2010 los factores que recogen este mismo concepto

obtienen una calificacion de 3,04.

* Si la situacion tecnoldgica es mirada de manera conjunta con factores como el
desarrollo de proyectos innovadores y el uso de recursos virtuales para la gestion,

podriamos reafirmar el nivel de retraso tecnolégico de las empresas de la region.

* Para el 2008 el capital humano obtenia una calificacion de 3,06, siendo el factor
mejor estimado. Los factores que explican el capital humano, como son las

habilidades y la motivacion, tienen una calificacion global de 3,33.

* lama la atencién la baja actividad exportadora de las empresas del Area
Metropolitana Centro Occidente de Colombia (AMCO) que se demuestra en los

resultados de las encuestas aplicadas.

* La tendencia general muestra un mejoramiento sustancial de la situacion regional
de las empresas en los distintos aspectos del capital intelectual y la gestion del

conocimiento.

* Queda por esclarecer la manera como los empresarios construyen el concepto de

innovacion, desarrollo tecnoldgico y capital intelectual. La discusion y la precision
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la region mejoran sustancialmente en la
calificacion de su capital intelectual y la
gestion del conocimiento.
Conclusiones: es necesario contrastar la
percepcion que tienen los
empresarios sobre su dinamica
empresarial y desarrollo del capital
intelectual frente a las necesidades de la
region y el pais, y ante las exigencias
del mercado internacional altamente

competitivo.

conceptual podrian hacer variar los resultados de las encuestas aplicadas en este

estudio, y muy seguramente los resultados de muchos otros analisis.
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5.4.2 Casos de aplicacion de la gestion del conocimiento.

La gestion del conocimiento ha ido alcanzando relevancia a nivel mundial, muestra de
ello, son las multiples publicaciones cientificas y la creacion de premios para reconocer a
las empresas lideres en la transformacién de conocimientos. (Gomez, 2009, p.77) menciona
algunos de ellos:

En el 2006 se cre6 el premio Marca Mundial con Mayor Exito, el cual sefiala la
tendencia de empresas mas creadoras de conocimiento. Fue creado para identificar y
reconocer a las empresas que son lideres en la creacion de capital intelectual. Los criterios
de seleccion del ganador son: desempefio del conocimiento, cultura, liderazgo, nuevos
productos, capital intelectual, clima laboral, creacion de valor para el cliente y
transformacion del conocimiento para los accionistas.

En Hewlett Packard (HP) se desarrollaron una serie de proyectos aislados (nacidos de
iniciativas individuales), orientados a compartir las mejores practicas, lo cual ayud6 a
visualizar el valor que se le daba a las redes informales de conocimiento. Ademas se
unieron esfuerzos para desarrollar un proyecto corporativo, lo cual gener6 la creacion de
una red de expertos que provee de conocimientos a toda la empresa, conocido como
Knowledge Link.

En Ernst & Young (E&Y), empresa consultora, existe el concepto de “Historias de
Guerra”, las cuales tienen como objetivo extraer las mejores practicas aprendidad a traves
de cada proyecto, con el fin de disminuir los costos asociados tanto a la reinvencion de
soluciones, como a la correccion de errores. Las personas analizan lo aprendido y publican
periédicamente los aspectos mas representativos en los denominados ‘“Powr Packs”. De

igual manera, se ha creado el Center for Business Knowledge, que es el lugar en la intranet
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del grupo, donde los consultores de cualquier pais pueden acceder para conocer las ultimas
novedades en materia de gestion.

En 1994, en la compaifiia British Petroleum (BP), se creo el “Equipo de trabajo virtual”,
orientado a compartir experiencias. Esta empresa impulsa la transmision de conocimiento
por toda la organizacion, a través de redes de comunicacion internas, video conferencias,
programas multimedia y correo electrénico.

En la compafia norteamericana 3M, se lleva a cabo la gestion del conocimiento a
través de la posibilidad que brinda a sus colaboradores para desarrollar proyectos de
investigacion personal, en donde el 15% de su tiempo puede ser utilizado en esta actividad.
A su vez, establece redes virtuales para la comunicacion interpersonal, como es el Tech
Forum, el cual busca tratar nuevos descubrimientos, intercambiar ideas, y gestionar
proyectos de 1+D. También existe un programa para el desarrollo de nuevos productos
(Nex Prdoduct Forum). Se han disefiado “premios a la transferencia”, para aquellos que
desarrollan una nueva tecnologia. Otra practica interesante son las “Problem Solving
Missions” o equipos de solucion de problemas, que trabajan en desarrollar soluciones

nuevas para problemas especificos.
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6.1 Poblacién y muestra

6. Metodologia
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Poblacion: personal administrativo de confianza y manejo de la empresa Coats Cadena

Andina S.A., compuesta por 153 colaboradores.

Muestra: se tom6 una muestra de 143 colaboradores (84 mujeres y 59 hombres),

correspondiente al 93.4% de la poblacidon, con un nivel de confianza del 99% y un error de

estimacioén del 2.7%. 60 de ellos se encuentran en el rango de edad entre 18 y 30 afios; 49

entre 31 y 40; 20 entre 41 y 50; 14 con mas de 50 afios. En lo relacionado con la antigiiedad

del personal encuestado se tiene que el 36% de ellos, tiene menos de 5 afios laborando en

la empresa, el 27% tienen entre 5 y 10 afios y el 36% restante tiene méas de 10 afios

laborando en la organizacion.

A continuacion se detalla la muestra en los diferentes procesos de la empresa.

Tabla 10. Distribuciéon de la muestra

Proceso Alta_ Analistas Mant_jos Gerentes Total
gerencia medios colaboradores

Administracion general 1 1 2
Finanzas 16 6 1 23
Logistica 1 16 8 25
Manufactura 26 18 5 49
Recursos humanos 1 6 3 10
Mercadeo y ventas 2 25 3 4 34

Gran total 5 90 38 10 143

Fuente: creacidn propia.
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6.2 Tipo de estudio

Definicién

Caracteristicas

No experimental

Es no experimental porque solo se observa el fendmeno, no se

- Transversal interviene y no se manipulan las categorias de estudio, porque ya
ocurrieron los hechos.
La medicion de la gestion del conocimiento y sus categorias solo se
realiza una vez, por esta razon se habla de un estudio transversal.
Descriptivo Se considera descriptiva al detallar las caracteristicas de la gestion del

conocimiento.

Correlacional

Da a conocer la relacion existente entre las categorias de la gestion

del conocimiento y el nivel jerarquico.

Comparativo o

explicativo

Se busca comparar el comportamiento de las categorias en los

diferentes procesos.

Mixta

Se trata de variables cualitativas, que se enmarcan dentro de
categorias, para aplicar pruebas estadisticas y otras herramientas de

anélisis cuantitativo.

Fuente: creacion propia.

6.3 Delimitacion del estudio

Espacial: empresa Coats Cadena Andina S.A. ubicada en Pereira.
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Demografica: personal de confianza y manejo, de la empresa Coats Cadena Andina

Temadtica: el tema de estudio es la gestion del conocimiento.

Temporal: de julio a noviembre de 2014.

Matriz de congruencia

Tabla 11. Cuadro de relacion entre objetivos, preguntas de investigacion e hipétesis

Objetivos Pregunta de investigacion Hipdtesis Meétodo
Diagnosticar la gestion del | ;Cual es el estado de la Descriptivo
conocimiento en el personal | gestibn del conocimiento

‘8 | de confianza y manejo de la | organizacional en el
[«5)
g empresa  Coats  Cadena|personal de confianza y
Andina S.A. ubicada en la|manejo de Coats Cadena
ciudad de Pereira Andina S.A.?
¢{Cémo se puede medir la|Las categorias | Analisis factorial
Crear un instrumento de | gestién del conocimiento en | propuestas Alfa de Cronbach
recoleccion de informacion|la empresa objeto de | satisfacen los
que permita medir la gestion | estudio? criterios
del conocimiento en Coats metodoldgicos en
Cadena Andina S.A cuanto a validez y
fiabilidad
3
e o y ¢Cual es el comportamiento Descriptivo
‘5 | Describir la  gestion  del .
2 o de las categorias de la
| conocimiento en la empresa . o
) ) gestion del conocimiento en
objeto de estudio.
la empresa?
Realizar una comparacién de | ;Existe  una influencia | Los procesos | Prueba  Kruskal-
las categorias de estudio y los | significativa de los procesos | tienen una | Wallis
diferentes procesos. en los resultados obtenidos | influencia Prueba de
en las categorias? significativa en el | medianas de
resultado de las | muestras




categorias de la

GC.
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independientes

Contrastar  los  resultados
obtenidos entre los diferentes
niveles jerarquicos y las
categorias de la gestion del

conocimiento.

¢Existe una relacion directa
entre el comportamiento de
las categorias de la gestién
del

diferentes

conocimiento 'y los
niveles

jerarquicos?

Existe una relacion
directa entre los
niveles jerarquicos
y los resultados de
las categorias de la

GC.

Prueba  Kruskal-
Wallis
Prueba de
medianas de
muestras

independientes

Presentar una propuesta para
la gestion del conocimiento,
los

relacionado con

resultados obtenidos.

¢Cuéles acciones debera

realizar Coats Cadena
Andina S.A. para gestionar
el conocimiento en el
personal de confianza y
manejo de acuerdo con los

resultados obtenidos?

6.5 Variables o categorias

6.5.1

6.5.1.1 Organizacionales.

Identificacidn, definicion y operacionalizacion de las variables o categorias.

Identificacion
de variables o

categorias

Definicion

Indicadores

Proceso

Proceso al cual pertenece
el cargo desempefiado por

el colaborador.

2=

3=

4=

1=Administracion general

Finanzas
Logistica

Manufactura

5=Recursos humanos




6=Ventas

Nivel jerarquico

Nivel  jerarquico

colaborador.

del

1=Individual contribution
2=Frontline manager
3=Middle manager

4=Senior leader

Fuente: creacion propia.
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6.5.1.2 Variables o categorias dependientes e independientes.

Identificacion de
variables o
categorias

dependientes

Definicion

Identificacién de variables o categorias

independientes

Escala de medicion

Cultura

Es el conjunto de valores, creencias e intelectos,
que los colaboradores de una organizacion tienen
en comun. Para fomentar la participacion de los
colaboradores en la gestion del conocimiento, es
necesaria una estructura que permita la fluidez de
la informacion, donde los colaboradores puedan
intercambiar datos e informacién con confianza,
donde se reconozcan las contribuciones grupales
e individuales y se fomente el aprendizaje
continuo 'y el interés de desarrollar

conocimientos y competencias.

Atencion a las necesidades de formacion de los
colaboradores

Recompensas a los colaboradores por generacion de
conocimiento, innovacion y mejoras en los procesos

La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

Indicadores para administrar el conocimiento

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento
organizacional

Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones

Escala Likert

1= Nunca
2=Algunas veces
3= A menudo
4= Siempre

Identificacion

Es el proceso a través del cual se busca saber qué
conocimiento posee la organizacion, cudl es el
que requiere y que personas o entidades lo tienen

dentro o fuera de ella.

Evaluacion de las necesidades de conocimiento y
planes para su atencién

Identificacion de los conocimientos requeridos en
los puestos de trabajo

Identificacion de la brecha de conocimiento

Inventario periédico del conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Escala Likert

1= Nunca
2=Algunas veces
3= A menudo

4= Siempre

Fuentes

Hace referencia a los medios internos o externos

Recursos  disponibles para adquisicion  de
conocimiento

Escala Likert
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(adquisicion y

desarrollo)

de los cuales hace uso la organizacion, para la
adquisicion  y/o  desarrollo  de  nuevo

conocimiento.

Aprendizaje a través de la interaccién con el entorno

Benchmarking externo

Prioridad a la capacitacién del personal

Benchmarking interno

Induccion y capacitacion como fuentes de
conocimiento

Identificacion de expertos al interior de la
organizacion

Identificacion de aliados externos para desarrollar
conocimiento

1= Nunca
2=Algunas veces
3= A menudo

4= Siempre

Uso

Es la forma como la organizacion utiliza el
conocimiento que tiene o adquiere, para provocar
cambios, mejorar procesos, crear valor y

responder a las exigencias internas y externas.

Uso de capacitaciones para mejorar procesos

Uso de las capacitaciones para formar a otros
comparieros

Uso del conocimiento de los colaboradores para
desarrollar nuevos proyectos

Uso del conocimiento de los colaboradores para
mejorar procesos

Aprovechamiento  del conocimiento de los
colaboradores para capacitarse entre si

Impacto de las capacitaciones en el desempefio
laboral

Recursos disponibles para el uso del conocimiento

Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los
colaboradores

Escala Likert

1= Nunca
2=Algunas veces
3= A menudo

4= Siempre

Transferencia

(comparticion)

Es el proceso que hace referencia a la transmision
del conocimiento existente en la organizacion a'y
entre los colaboradores, considerando ademas los
espacios dispuestos para la interaccion entre los
mismos con el fin de compartir técnicas, métodos
de trabajo, ideas de mejoramiento, conocimientos

y experiencias.

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y métodos
de trabajo

Actividades organizacionales para el aprendizaje
entre colaboradores

Recursos  disponibles para transferencia de
conocimiento

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

Uso de software especializado para compartir
informacion

Accesibilidad de la informacién

Escala Likert

1= Nunca
2=Algunas veces
3= A menudo

4= Siempre

Retencion

Consiste en almacenar el conocimiento existente

en la organizacion, con el fin de que este pueda

Documentacion de lecciones aprendidas

Documentacion de mejores practicas

Escala Likert
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ser consultado o utilizado en cualquier momento,
evitando retrabajos. De igual manera este proceso
abarca los criterios tenidos en cuenta para
seleccionar el conocimiento que debe preservarse,
la frecuencia con que debe ser actualizado y la

forma como debe ser conservado.

Recursos  disponibles para la retencion de
conocimiento

Procedimientos establecidos para documentar el
conocimiento de los puestos de trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Actualizacion periédica  del conocimiento
organizacional

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

1= Nunca
2=Algunas veces
3= A menudo

4= Siempre

Fuente: creacion propia.
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6.6 Operacionalizacion
La medicion de las variables o categorias estd en funcion de las respuestas a las

preguntas establecidas en la encuesta.

6.7 Técnicas e instrumento de recoleccion de informacion

Para obtener la informacion primaria del estudio, se utilizaron técnicas de recoleccion
de informacion, como encuesta (ver anexo No. 1).

La informacion secundaria se obtuvo de la revision bibliogréafica, de las diferentes
bases de datos especializadas, trabajos de grado e investigaciones relacionadas.

Las herramientas usadas para el analisis de la informacion recolectada fueron mapas

conceptuales, matrices, ilustraciones, triangulaciones, y software estadistico SPSS.

6.8. Disefo del instrumento

El disefio del instrumento de recoleccion de informacion comprendi6 las siguientes

etapas:

e Reuvision tedrica: se realizé una revision bibliografica relacionada con instrumentos
de recoleccion de informacion que permitiera diagnosticar la gestion del
conocimiento. Sin embargo, la informacion obtenida fue reducida, por lo cual fue
necesario disefiar un instrumento propio.

e Seguidamente se seleccionaron algunos items de cuestionarios relacionados en otras
investigaciones y se adaptaron al presente estudio. De igual manera, se crearon otros

reactivos, de acuerdo con los componentes de la GC establecidos por Probst (1998).
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Inicialmente la encuesta estaba compuesta por 12 items en la categoria uso, 13 items
en cultura, 14 items en identificacion, 12 items en retencion, 13 items en
transferencia, 17 items en fuentes y 11 preguntas sociodemograficas; en total el
instrumento inicial cont6 con 92 items.

Posteriormente, se sometio el instrumento preliminar a la valoracion de expertos. De
acuerdo a sus sugerencias, algunos de los reactivos fueron eliminados, otros
modificados y se precisaron aspectos del modelo metodoldgico inicialmente
planteado, conllevando a una segunda version compuesta por 74 items, la cual fue
aplicada como prueba piloto a 15 personas seleccionadas aleatoriamente,
permitiendo depurar los reactivos para llegar a un consolidado final de 49.

Una vez obtenidos los resultados, se realizé un analisis de fiabilidad de consistencia
interna en el software SPSS, obteniendo para 47 elementos, en los 143 casos de
aplicacion un alfa de cronbach de 0,956, el cual es considerado elevado, de acuerdo
con Sampieri, Ferndndez & Baptista (2010), de igual manera se realiz6 el anélisis
factorial para los mismos datos a nivel de categorias, con el fin de demostrar la
validez y unidimensionalidad de las mismas, los resultados se muestran en la tabla

13.

Tabla 12. Analisis de categorias

Uso 1 8 49.22% | 0.847
Cultura 1 8 47.54% | 0.837
Identificacion 1 8 47.48% | 0.839
Retencion 1 8 42.22% | 0.799
Transferencia 1 7 37,72% | 0.719
Fuentes 1 8 40.11% | 0.783

Fuente: creacion propia.
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Aln, cuando no hay un criterio unanime que sirva para afirmar que un
instrumento de medicion es basicamente unidimensional, de acuerdo con Carmines
& Zeller (1979), un conjunto de items es unidimensional, si el primer factor explica
por lo menos 40% de la varianza. De los factores contemplados en el instrumento, el
unico que no cumpli6 con los criterios de validez, fue el de transferencia, el cual
también presentd la fiabilidad méas baja con un alfa de 0,719, valor inferior al 0,75
considerado como aceptable por Sampieri, Fernandez & Baptista (2010). A pesar de
lo anterior, la categoria transferencia se muestra en el estudio debido a que para la
organizacion es importante conocer su comportamiento.

Los 47 reactivos que correspondian a las diferentes categorias de estudio fueron
formulados en una escala likert de 4 niveles, con la siguiente valoracion 1= Nunca,
2=Algunas veces, 3= A menudo, 4= Siempre (ver numeral 6.5.1.2).

El resultado total por categoria fue determinado por la sumatoria de las
puntuaciones obtenidas en los items que la conforman. Es decir, el resultado de la
categoria (i)= ' Xij donde:

i: Categoria

j: Reactivos de la categoria

Por ejemplo, para el caso de la categoria cultura se tendria:

Cultura Nunca | Algunas A Siempre | Resultado
veces menudo

Atencion a las necesidades de formacion de X

los colaboradores 1
Recompensas a los colaboradores por X

generacion de conocimiento, innovacion y

mejoras en los procesos 2

La organizacion motiva el proceso de X 4
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compartir conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento X 3

Indicadores para administrar el conocimiento X 2

Reconocimiento a los logros de los X

colaboradores 1

Evaluacién de los colaboradores por sus X

contribuciones al desarrollo del

conocimiento organizacional 2

Evaluacion de la efectividad de las X

capacitaciones 4
Resultado de la categoria cultura 19

Se establecieron las escalas de valoracion del instrumento, acorde con lo mostrado

en la ilustracion 4 en donde se determinaron los rangos de valores considerados

bajos, aceptables y buenos.

llustracion 4. Escalas de valoracion del instrumento

Bajo Aceptable Bueno
Categoria —_—
Uso B(25%) 14(43.75%) 20 (62.5%) 26(81.25%) 32(100%)
Cultura 8(25%) 14(43.75%) 20 (62.5%) 26(g8125%) 32 (100%)
Identificacion 8(25%) 14(43.75%) 20 (62.5%) 26 (31.25%) 32 (100%)
Retencion B(25%) 14(43.75%) 20 (82.5%) 260(81.25%)  32(100%)
Transferencia 7(25%) 12 (42.85%) 18 (54 28%) 23 (32.14%) 28 (100%)
Fuentes 2(25%) 14(43.75%) 20 (82.5%) 26 (81.25%) 32 (100%)

Fuente: Creacion propia.

Es importante tener en cuenta que los porcentajes

gue se muestran en

parentesis enseguida de las puntuaciones son el equivalente de dividir el puntaje
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respectivo sobre el méximo alcanzable, esto se utiliza en algunos apartados de la
investigacion para facilitar la interpretacion visual del lector, en el caso del anlisis
de los reactivos de manera anéloga el porcentaje mostrado equivale al promedio
obtenido dividido el méaximo promedio alcanzable.

Una vez establecido el instrumento final y la metodologia de calificacion del
mismo, se virtualizo a través de google drive, con el fin de ser aplicado via online.
Para ello, se cont6 con la autorizacién y el apoyo del proceso de recursos humanos,
quien envio correos electronicos al personal de confianza y manejo, brindando la
informacidn sobre el proceso investigativo y las instrucciones pertinentes para la
aplicacion de la encuesta. Este proceso de recoleccion de informacion, duré 30 dias,

al cual periédicamente se le hizo seguimiento y control.



Estructura del analisis de los resultados

Analisis de
resultados
Anélisis descriptivo Prueba de hipétesis
Resultados de la gestidn Resultados de la gestidn Comparacién de las Contraste de los resultados
del conocimiento por del conocimiento por categorias de estudio entre obtenidos entre las categorias de

procesos niveles jerarquicos los diferentes procesos estudio y los niveles jerarquicos




7. Analisis de resultados

7.1 Andlisis descriptivo

7.1.1 Resultados de la gestién del conocimiento por procesos.

7.1.1.1 Fuentes del conocimiento.

Recurso

. . Logistic | Manufactur | Finanza | Mercadeo y S
e REERNEE a a S ventas humano

s
Al | Recursos disponibles para adquisicion de conocimiento 69.39% 70.65% 66.18% 75.00%
A2 | Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno 65.00% 71.43% 78.26% 74.26% 80.00%
A3 | Benchmarking externo 62.50%
A4 | Prioridad a la capacitacion del personal 66.33% 63.04% 70.59% 85.00%
A5 | Benchmarking interno 63.00% 69.39% 64.13% 66.18% 75.00%
A6 | Induccion y capacitacion como fuentes de conocimiento 71.00% 80.61% 67.39% 80.15% 77.50%
A7 |ldentificacion de expertos al interior de la organizacion 64.00% 67.35% 64.13% 72.79% 80.00%
A8 | Identificacion de aliados externos para desarrollar conocimiento 72.79% | 80.00%
Promedio 68.94% 65.76% 69.58% 76.88%
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Al
100.00%

80.009¢

A2

Logistica
A7 A3 = Manufactura
Finanzas

— Mercadeo y ventas

= Recursos humanos

Ad
Administracién general

A5

En el presente andlisis descriptivo se valoran los resultados en tres categorias tal y como se muestra en la ilustracion 4 del

numeral 6.8.

Para el andlisis por procesos se excluyen los dos datos correspondientes a la administracién general, para evitar distorsiones

inherentes al tamafio de la muestra.
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Fuentes de conocimiento

Logistica

Identificacion de aliados externos para desarrollar
conodmiento

[dentificacion de expertos al interior de la
organizacion

Induccion y capacitacion como fuentes de
conocimiento

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking externo

Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno

Recursos disponibles para adguisicion de
conocimiento

0% 20% 40% 60%
Alto ® Medio EBajo

80%

Niveles de desempefio

Referencia Logistica

Recursos disponibles para adquisicion de
conocimiento

Aprendizaje a través de la interaccion con

0,
el entorno 65.00%

Benchmarking externo

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking interno 63.00%

Induccién y capacitacion como fuentes de

e 71.00%
conocimiento

Identificacion de expertos al interior de la

L 64.00%
organizacion

Identificacion de aliados externos para
desarrollar conocimiento

Promedio de la variable: 61.38%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 61.38%. La puntuacion mas alta, estd relacionada con la induccion y la capacitacion como fuentes de
conocimiento, con un 71%. A su vez, los items con menor valoracion estan relacionados la percepcién frente a que Coats Cadena Andina S.A. es una
organizacion que aprende de otras empresas, para mejorar los procesos propios, con un 54% y la prioridad que se le brinda a la capacitacién de personal, con un

57%.
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Fuentes de conocimiento

Manufactura

Identificacion de aliados externos para desarrollar
conocimiento

Identificacion de expertos al interior de la
organizacion

Induccion y capacitacion como fuentes de
conocimiento

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking externo —

Aprendizaje a través de la interaccion con el entomo

Recursos disponibles para adquisicion de
conodimiento

0% 20% 40% 60%
Alto mMedio mBajo

80%

100%

Niveles de desempefio

Referencia Manufactura
Recur_sos_ disponibles para adquisicion de 69.39%
conocimiento
Aprendizaje a través de la interaccion con el 71.43%
entorno
Benchmarking externo | e224% |
Prioridad a la capacitacién del personal 66.33%
Benchmarking interno 69.39%
Induc:(_:lo_n y capacitacion como fuentes de 80.61%
conocimiento
Identlflcat_:llon de expertos al interior de la 67.35%
organizacion
Identificacion d_e _allados externos para 64.80%
desarrollar conocimiento

Promedio de la variable: 68.94%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 68.94%. Las puntuaciones mas altas, estan relacionadas con la induccién y la capacitacion como fuentes del
conocimiento, con un 80.61% v el aprendizaje a través de la interaccién con el entorno, con un 71.43%. Las valoraciones méas bajas tienen que ver con el
aprendizaje de la organizacion a través de otras empresas, para mejorar los procesos propios, con un 62.24% vy la identificacién de personas o entidades externas
gue pueden contribuir al desarrollo del conocimiento al interior de la organizacion, con un 64.80%.
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Fuentes de conocimiento

Finanzas

Identificacion de aliados externos para desarrollar... —

Identificacion de expertos al interior de la...

Induccion y capacitacion como fuentes de...

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking externo —

Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno

Recursos disponibles para adquisicion de...

0% 20% 40% 60%
Alto = Medio mBajo

80%

Niveles de desempefio

Referencia Finanzas
Recur_sos: disponibles para adquisicién de 20.65%
conocimiento
Aprendizaje a traves de la interaccion con el 78.26%
entorno
Benchmarking externo | 5761% |
Prioridad a la capacitacién del personal 63.04%
Benchmarking interno 64.13%
Inducglo_n y capacitacion como fuentes de 67.39%
conocimiento
Identlflcat.:llon de expertos al interior de la 64.13%
organizacion

Identificacion de aliados externos para
desarrollar conocimiento

Promedio de la variable: 65.76%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 65.76%. El item con mayor valoracion esté relacionado con el aprendizaje de la organizacion a través de la
interaccion con el entorno, con un 78.26%. El item con menor valoracion tiene que ver con el aprendizaje de la empresa, a través de otras empresas, para mejorar

los procesos propios, con un 57.61%.
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Fuentes de conocimiento

Mercadeo y ventas

Niveles de desempefio

Identificacién de aliados externos para desarrollar
conocimiento

Identificacion de expertos al interior de la
organizacién

Induccion y capacitacion como fuentes de
conocimiento

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking externo —

Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno

Recursos disponibles para adquisicion de
conecimiento

0% 20% 40% 60%

Alto m Medio mBajo

Referencia e
ventas

J Recur_sos_ disponibles para adquisicion de 66.18%
conocimiento

) Aprendizaje a traves de la interaccion con el 74.26%
entorno

) Benchmarking externo ;
Prioridad a la capacitacion del personal 70.59%
Benchmarking interno 66.18%
Induc<_:|o_n y capacitacion como fuentes de 80.15%
conocimiento
Identificacion de expertos al interior de la 72 79%

) organizacion '
Identificacion de aliados externos para 79 79%
desarrollar conocimiento '

80% 100%

Promedio de la variable: 69.58%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 69.58%. Las mayores valoraciones corresponden a la induccién y la capacitacion como fuentes de conocimiento, con
un 80.15% vy el aprendizaje a través de la interaccién con el entorno, con un 74.26%. La menor puntuacion corresponde al aprendizaje de la organizacion, a través de

otras empresas, para mejorar los procesos propios, con un 53.68%.
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Fuentes de conocimiento

Recursos humanos

Identificacion de aliados extenos para desarrollar
conodmiento

Identificacion de expertos al interior de la
organizacion

Induccion y capacitacion como fuentes de
conocimiento

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking externo

Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno

Recursos disponibles para adquisicion de
conocimiento

0% 20%
Alto = Medio WBajo

Niveles de desempefio
| Referencia Recursos humanos
j Recur_sos: disponibles para adquisicién de 75 00%
conocimiento
J Aprendizaje a traves de la interaccion con el 80.00%
entorno
J Benchmarking externo 62.50%
Prioridad a la capacitacién del personal 85.00%
) Benchmarking interno 75.00%
: Inducqlo_n y capacitacion como fuentes de 77 50%
conocimiento
I Identlflcat_:l,on de expertos al interior de la 80.00%
organizacion
J Identificacion de aliados externos para 80.00%
desarrollar conocimiento '
60%  80%  100%
Promedio de la variable: 76.88%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 76.88%. La puntuacion mayor tiene que ver con la prioridad que se le brinda a la capacitacion del personal, con

un 85%. La menor puntuacion corresponde al aprendizaje de la organizacion, a través de otras empresas, para mejorar los procesos propios, con un 62.50%.




7.1.1.2 Transferencia del conocimiento.

Cod Referencia Logistic | Manufactur | Finanza | Mercadeo | Recursos
' a a s humanos
B1 | Transferencia de conocimiento entre colaboradores 63.00% 66.84% 73.91%
B2 | Apertura para compartir conocimientos y métodos de trabajo 81.00% | 81.63% | 85.87%
B3 Actividades  organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores
B4 | Recursos disponibles para transferencia de conocimiento
B5 | Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u otros medios
B6 | Uso de software especializado para compartir informacion 71.43% 73.91% 75.00%
B7 | Accesibilidad de la informacion 79.00% 86.73% 76.09% 80.15%
Promedio 64.29% 69.31% 69.88% 66.81%

B7 B2

B6 B3

BS B4

Logistica

= Manufactura
= Finanzas

— Mercadeo y ventas

= Recursos humanos

Administracion general
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Transferencia de conocimiento

Logistica

Accesibilidad de la informacidn

Uso de software especializado para compartir
informacion

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientosu
otros medios

Recursos disponibles para transferencia de
conocimiento

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y métodos de
trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

0% 20%
Alto = Medio M Bajo

40%

60%

80%

100%

Niveles de desempefio

Referencia Logistica

Transferencia de conocimiento entre

0,
colaboradores 63.00%

Apertura para compartir conocimientos y
métodos de trabajo

81.00%

Actividades  organizacionales  para el
aprendizaje entre colaboradores

Recursos disponibles para transferencia de
conocimiento

Disponibilidad de bancos de datos,
entrenamientos u otros medios

Uso de software especializado para compartir
informacion

Accesibilidad de la informacién 79.00%

Promedio de la variable: 64.29%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 64.29%. EI item con mayor valoracion esta relacionado con el compartir abiertamente con los compafieros
y jefes la forma como se realizan las actividades del puesto de trabajo, con un 81% vy la accesibilidad de la informacion del proceso, con un 79%. El item con
menor valoracién esta relaciono con la existencia de banco de datos, entrenamiento u otros medios, en donde se pueda acceder al conocimiento, con un 52%.
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Transferencia de conocimiento

Manufactura

Accesibilidad de la informacion

Uso de software espacializado para compartir |

informacion

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

Recursos disponibles para transferencia de
conocimiento

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores

Apertura para compartir conocimiantos y métodos de |

trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores l

0% 2%, 40%  60%  80%
Alto ® Meadio MBajo

100%

Niveles de desempefio

Referencia Manufactura
Transferencia ~ de  conocimiento  entre 66.84%
colaboradores
Apertura para compartir conocimientos y 81.63%
métodos de trabajo
Actividades  organizacionales  para el
aprendizaje entre colaboradores
Recur_sosi disponibles para transferencia de 69.39%
conocimiento
Disponibilidad de  bancos de  datos,
entrenamientos u otros medios
pso de §gﬁware especializado para compartir 71.43%
informacion
Accesibilidad de la informacion 86.73%

Promedio de la variable: 69.31%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 69.31%. Las puntuaciones superiores corresponden a la accesibilidad de la informacion de los procesos,
con un 86.73% y el compartir abiertamente con los comparfieros y jefes la forma como se realizan las actividades del puesto de trabajo, con un 81.63%. La
puntuacion inferior corresponde al disefio de actividades para que los colaboradores aprendan entre si, con un 54.08%.
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Transferencia de conocimiento

Finanzas

Accesibilidad de la informacion

Uso de software especializado para compartir
informacion

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

Recursos disponibles para transferencia de
conodmiento

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y métodos de
trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

Alto

0% 20% 40%

Medio mBajo

60%

80%

100%

Niveles de desempefio

Referencia Finanzas
Transferencia de conocimiento entre 73.91%
colaboradores
Apertura para compartir conocimientos Yy 85.87%

métodos de trabajo

Actividades

organizacionales  para el

aprendizaje entre colaboradores

Recursos disponibles para transferencia de

conocimiento

Disponibilidad

de bancos de datos,

entrenamientos u otros medios

Uso de software especializado para compartir

informacion

66.30%

73.91%

Accesibilidad de la informacién

76.09%

Promedio de la variable: 69.88%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 69.88%. El item con mayor valoracion esta relacionado con el compartir abiertamente a los comparieros y
jefes la forma como se realizan las actividades del puesto de trabajo, con un 85.87%. El item con menor valoracion esta relacionado con el conocimiento
generado en los diferentes procesos de Coats Cadena Andina S.A. es puesto a disposicion de toda la compafiia, a través de bancos de datos, entrenamiento u

otros medios, con un 54.35%.
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Transferencia de conocimiento

Niveles de desempefio

Mercadeo y ventas

. Mercadeo
Referencia ventas y
Accesibilidad de la informacion l . ..
Transferencia de conocimiento entre
Uso de software especializado para compartir l colaboradores
informacion Apertura para compartir conocimientos y 78.68%
Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u — metodos de trabajo '
t di .. R R
oo medios Actividades  organizacionales  para el
Recursos disponibles para transferencia de ' aprendiza_je entre colaboradores
conocimiento T " n
Recursos disponibles para transferencia de 66.91%
Actividades organizacionales para el aprendizaje entre — conocimiento ' 0
colaboradores Disponibilidad de bancos de datos,
Apertura para compartir conocimientos y métodos de l entrenamientos u otros medios
trabajo Uso de software especializado para compartir 25 00%
- E— nformacicn |
Transferencia de conocimiento entre colaboradores
Accesibilidad de la informacién 80.15%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Alto m Medio mBajo

Promedio de la variable: 66.81%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 66.81%. Las puntuaciones mas altas corresponden a la accesibilidad de la informacion del proceso, con un
80.15% y el compartir abiertamente a los compafieros y jefes la forma como se realizan las actividades del puesto de trabajo, con un 76.68%. La puntuacion mas
baja corresponde al disefio de actividades para que los colaboradores aprendan entre si, con un 51.47%.
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Transferencia de conocimiento

Recursos humanos

Niveles de desempefio

Accesibilidad de la informacion

Uso de software especializado para compartir
informacion

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

. Recursos
Referencia
humanos
Transferencia de conocimiento entre
colaboradores
Apertura para _compartlr conocimientos 'y 27 50%
métodos de trabajo

Recursos disponibles para transferencia de
conodmiento

colaboradores

Actividades  organizacionales  para el
aprendizaje entre colaboradores

Recursos disponibles para transferencia de
conocimiento

62.50%

Apertura para compartir conocimientos y métodos de
trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

0% 20%
Alto ™ Medio MBajo

Disponibilidad de bancos de datos,
entrenamientos u otros medios

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre —

Uso de software especializado para compartir
informacion

Accesibilidad de la informacién 62.50%

Promedio de la variable: 61.43%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 61.43%. La valoracién mayor tiene que ver con la percepcion de los colaboradores frente al compartir
abiertamente a los compafieros y jefes la forma como se realizan las actividades del puesto de trabajo, con un 77.50%. La valoracion menor tiene que ver con el
conocimiento generado en los diferentes procesos de Coats Cadena Andina S.A. el cual es puesto a disposicion de toda la compafiia, a través de bancos de datos,

entrenamiento u otros medios, con un 47.50%.




7.1.1.3 Retencion del conocimiento.

Cad. Referencia

Cl |Documentacién de lecciones aprendidas

C2 | Dcumentacion de mejores précticas

C3 | Recursos disponibles para la retencidn de conocimiento
Procedimientos  establecidos para  documentar el

C4 I -
conocimiento de los puestos de trabajo

c5 Instructivos y manuales de las funciones de los puestos de
trabajo

C6 | Videos tutoriales de las funciones del puesto de trabajo

C7 | Actualizacion periodica del conocimiento organizacional

c8 Docur_nen_tacic')n del  conocimiento  adquirido  en
capacitaciones

Promedio

c7

Cc1

— | Ogistica

Manufactura

c3

= Finanzas
= Mercadeo y ventas
== Recursos humanos

m—— Adninistracion general

C5

Logistic | Manufactur | Finanza

a

74.00%

a S
65.31% 63.04%
65.82% 64.13%
82.65% 68.48%
63.27%

Recurso
Mercade

oy h
umano
ventas S

67.50%

65.44%
65.44%
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Retencién de conocimiento

Logistica

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Actualizacion periddica del conocimiento
organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Procedimientos establecidos para documentar el
conocimiento de los puestos de trabajo

Recursos disponibles para la retencion de
conocmiento

Dcumentacion de mejores practicas

Documentacion de lecciones aprendidas

0 20% 40% 60% 80%
Alto B Medio BBajo

ES

Niveles de desempefio

Referencia

Logistica

Documentacion de lecciones aprendidas

Dcumentacion de mejores practicas

Recursos disponibles para la retencion de
conocimiento

Procedimientos establecidos para documentar
el conocimiento de los puestos de trabajo

Instructivos y m_anuales de las funciones de los 74.00%
puestos de trabajo

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Actualizacién periddica del conocimiento
organizacional

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Promedio de la variable: 52.88%

La categoria retencidn cuenta con un promedio de 52.88%. El item con mayor puntaje corresponde a la documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a
través de instructivos y manuales, con un 74%. El item menor valorado es la documentacién de las funciones del puesto de trabajo, a través de videos tutoriales,

con un 31%.
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Retencién de conocimiento

Niveles de desempefio

Manufactura _
Referencia Manufactura

Documentacion del conocimiento adquirido en... ) Documentacién de lecciones aprendidas

Actualizacian periddica del conocimiento. ., . i
Dcumentacién de mejores practicas

Videos tutoriales de las funciones del puesto de... Recursos disponibles para la retencion de 65 310%
l conocimiento :
Instructivos y manuales de las funciones de los.. . .
! Procedimientos establecidos para documentar
. . 65.82%
o . el conocimiento de los puestos de trabajo
Procedimientos establecidos para documentarel... J _ _
Instrtjctlgostrybm_anuales de las funciones de los 82 65%
Recursos disponibles para la retencin de... ) puestos de trabajo
Videos tutoriales de las funciones del puesto de
Deumentacion de mejores practicas — trabajo_ — — —
Actualizacion periodica del conocimiento
Documentacion de lecciones aprendidas _ organizacional

Documentacion del conocimiento adquirido en

0 % A% s 8% 1% || capacitaciones
Alto 8 Medio MBajo

63.27%

Promedio de la variable: 60.14%

La categoria retencion cuenta con un promedio de 60.14%. La valoracién superior esta relacionada con la documentacion de las funciones del puesto de trabajo,
a través de instructivos y manuales, con un 82.65%. A su vez, la menor valoracion corresponde a la documentacién de las funciones del puesto de trabajo, a
través de videos tutoriales, con un 32.14%.
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Retencién de conocimiento

Finanzas

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Actualizacion periodica del conocimiento
organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Procedimientos establecidos para documentar el
conocimiento de los puestos de trabajo

Recursos disponibles para la retendon de
conocimiento

Dcumentacion de mejores practicas _
Documentacion de lecciones aprendidas —

0% 20% 40% 60%
Alto m Medio mBajo

80%

Niveles de desempefio

Referencia

Finanzas

Documentacion de lecciones aprendidas

Dcumentacién de mejores practicas

Recur_sosi disponibles para la retencion de 63.04%
conocimiento
Procedimientos establecidos para documentar

. . 64.13%
el conocimiento de los puestos de trabajo
Instructivos y m_anuales de las funciones de los 68.48%
puestos de trabajo

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Actualizacién conocimiento

organizacional

periodica del

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Promedio de la variable: 55.30%

La categoria retencidn cuenta con un promedio de 55.30%. La valoracidn superior esté relacionada con la documentacion de las funciones del puesto de trabajo,
a través de instructivos y manuales, con un 68.48%. A su vez, la menor valoracion corresponde a la documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a

través de videos tutoriales, con un 28.26%.




Retencién de conocimiento

Mercadeo y ventas

Niveles de desempefio

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Actualizacion periddica del conocimiento
organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Procedimientos establecidos para documentar el
conocimiento de los puestos de trabajo

Recursos disponibles para la retencion de
conocimiento

Dcumentacion de mejores practicas

Documentacion de lecciones aprendidas

0% 20%
Alto w Medio mBajo

. Mercadeo y
Referencia

ventas
Documentacion de lecciones aprendidas
Dcumentacién de mejores practicas
Recursos disponibles para la retencién
de conocimiento
Procedimientos  establecidos  para
documentar el conocimiento de los
puestos de trabajo
Instructivos y manuales de las funciones
de los puestos de trabajo
Videos tutoriales de las funciones del
puesto de trabajo
Actua!lzz_icmn _ per_lodlca del 65.44%
conocimiento organizacional
Docqmentacmn . de! conocimiento 65.44%
adquirido en capacitaciones

Promedio de la variable: 54.04%

La categoria retencién cuenta con un promedio de 54.04%. Los items con valoraciones superiores son aquellos relacionados con documentacion del nuevo
conocimiento, obtenido a través de capacitaciones, con un 65.44% vy la actualizacion periddica del conocimiento, con un 65.44%. A su vez, la menor
valoracién corresponde a la documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a través de videos tutoriales, con un 34.56%.




Retencién de conocimiento

Recursos humanos

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Actualizacion periodica del conocimiento
organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Niveles de desempefio

Recursos
humanos

Referencia

Documentacion de lecciones aprendidas

Dcumentacién de mejores practicas

Recursos disponibles para la retencién de
conocimiento

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Procedimientos establecidos para documentar el
conocimiento de los puestos de trabajo

Recursos disponibles para la retendion de
conocimiento

Dcumentacion de mejores practicas

Documentacion de lecciones aprendidas

0 20%
Alto = Medio WBajo

ES

Procedimientos establecidos para documentar
el conocimiento de los puestos de trabajo

Instructivos y m_anuales de las funciones de los 67.50%
puestos de trabajo

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Actualizacion periodica del conocimiento
organizacional

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Promedio de la variable: 71.88%

La categoria retencion cuenta con un promedio de 71.88%. La valoracion superior esta relacionada con la documentacion de las funciones del puesto de trabajo,
a través de instructivos y manuales, con un 67.50%. La menor valoracion corresponde a la documentacién de las funciones del puesto de trabajo, a través de
videos tutoriales, con un 37.50%.




7.1.1.4 ldentificacion del conocimiento.
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Recurso
S
humano
S
67.50%
75.00%

77.50%

D7

D1
100.00%

D2

Logistica

D3 Manufactura

m—— Finanzas

Mercadeo y ventas

= Recursos humanos

D6 D4
Administracion general

D5

67.50%
63.44%

Cod. Referencia Logistic | Manufactur | Finanz Mecl;(;ade

ventas

D1 Evaluacion de las necesidades de conocimiento y planes para su atencion |

D2 | Identificacion de los conocimientos requeridos en los puestos de trabajo

D3 Identificacion de la brecha de conocimiento

D4 Inventario periddico del conocimiento

D5 Identificacion de colaboradores con facilidad de aprendizaje |

D6 | Recursos disponibles para la identificacion de conocimiento

D7  |lIdentificacion de destrezas requeridas para los puestos de trabajo 77.21%

D8 Mecanismos para detectar necesidades de capacitacion 63.97%

Promedio
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Identificacion de conocimiento

Logistica

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conodimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento

Identificacion de la brecha de conocimiento

Identificacion de los conocimientos requeridos en los
puestos de trabajo

Evaluacion de las necesidades de conocimiento y
planes para su atencion

u Alto

=

20% 40% 60%
Medio ®Bajo

Niveles de desempefio

Referencia

Evaluacion de las necesidades de conocimiento
y planes para su atencion

Identificacion de los conocimientos requeridos
en los puestos de trabajo

Identificacién de la brecha de conocimiento

Inventario periodico del conocimiento

Identificacién de colaboradores con facilidad
de aprendizaje

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Mecanismos para detectar necesidades de

capacitacion

Logistica

Promedio de la variable: 50%

La categoria identificacion cuenta con un promedio de 50%. El resultado superior esta relacionado con la identificacion del conocimiento que se requiere para
desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 60%. El resultado inferior esta relacionado con el inventario periédico del conocimiento, con un 36%.
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Identificacion de conocimiento

Manufactura

Mecanismos para detectar necesidades de... —

Identificacion de destrezas requeridas para los...

Recursos disponibles para la identificacion de...

[dentificacion de colaboradores con facilidad de... _
Inventario periddico del conocimiento —
[dentificacion de la brecha de conocimiento —

[dentificacion de los conocimientos requeridos en...
Evaluacion de |as necesidades de conocimiento y... —

0%  20% 40% 60%
Alto B Medio mBajo

80%

Niveles de desempefio

Manufactura

Referencia

Evaluacion de las necesidades de conocimiento
y planes para su atencion

Identificacion de los conocimientos requeridos
. 73.47%
en los puestos de trabajo

Identificacion de la brecha de conocimiento

Inventario periodico del conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad
de aprendizaje

Recursos disponibles para la identificacion de

s 66.84%
conocimiento

Identificacion de destrezas requeridas para los

0,
puestos de trabajo 66.33%

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Promedio de la variable: 58.23%

La categoria identificacién cuenta con un promedio de 58.23%. El resultado superior esta relacionado con la identificacion del conocimiento que se requiere para
desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 73.47%. El resultado inferior esta relacionado con el inventario periddico del conocimiento, con un

39.80%.
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Identificacion de conocimiento

Finanzas

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Identificacidn de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

|dentificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento

Identificacion de la brecha de conocimiento

Identificacion de los conocimientos requeridos en los
puestos de trabajo

Evaluacion de |as necesidades de conocimientoy
planes para su atencidn

0% 20% 40% 60%
Alto m Medio mBajo

80%

Niveles de desempefio

Referencia Finanzas
Evaluacioén de las necesidades de conocimiento
y planes para su atencion
Identificacion de los conocimientos requeridos
. 71.74%
en los puestos de trabajo

Identificacién de la brecha de conocimiento

Inventario periodico del conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad
de aprendizaje

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de destrezas requeridas para los
. 69.57%
puestos de trabajo

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Promedio de la variable: 58.29%

La categoria identificacién cuenta con un promedio de 58.29%. El resultado superior esta relacionado con la identificacion del conocimiento que se requiere para
desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 71.74%. El resultado inferior est4 relacionado con el inventario periédico del conocimiento, con un

43.48%.
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Identificacion de conocimiento

Niveles de desempefio

Mercadeo y ventas

Referencia Mercadeo y

Mecanismos para detectar necesidades de ' ventas
capacitacion

Evaluacion de las necesidades de conocimiento
|dentificacion de destrezas requeridas para los l y planes para su atencion

puestos de trabajo —— — -
Identificacion de los conocimientos requeridos
. 72.06%
en los puestos de trabajo

Identificacion de la brecha de conocimiento

Recursos disponibles para la identificacion de
conodimiento

|dentificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento

Inventario periddico del conocimiento —— —
Identificacién de colaboradores con facilidad

Identificacion de la brecha de conocimiento de aprendlzaje

Recursos disponibles para la identificacion de

Identificacion de los conocimientos requeridos en los | conocimiento
puestos de trabajo 0 -
. , o Identificacion de destrezas requeridas para los 0
Evaluacion de las necesidades de conocimiento y puestos de trabajo 77.21%
planes para su atencion
Mecanismos para detectar necesidades de 0
0% 20% 10% 60% 80% capacitacion 63.97%

Alto m Medio mBajo

Promedio de la variable: 61.12%

La categoria identificacion cuenta con un promedio de 61.12%. El item con mayor puntuacién corresponde a la identificacion de destrezas que se requieren
para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 77.21%. El item con menor puntuacion corresponde al inventario periddico del conocimiento,
con un 40.44%.
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Identificacion de conocimiento

Recursos humanos

Niveles de desempefio

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento

Identificacion de la brecha de conocimiento

Referencia R
humanos
Evaluacion de las necesidades de conocimiento 67.50%
y planes para su atencion ’
Identificacion de los conocimientos requeridos
. 75.00%
en los puestos de trabajo

Identificacién de la brecha de conocimiento

Inventario periodico del conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad
de aprendizaje

Identificacidn de los conocimientos requeridos en los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Evaluacion de |as necesidades de conocimiento y
planes para su atencion

0% 20%
Alto B Medio mBajo

Identificacion de destrezas requeridas para los

. 77.50%
puestos de trabajo
Mecamsmps para detectar necesidades de 67.50%
capacitacion

Promedio de la variable: 63.44%

La categoria identificacion cuenta con un promedio de 63.44%. Los items con valoraciones superiores son aquellos relacionados con la identificacion de las
destrezas que se requieren para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 77.50% y la identificacion de conocimientos, con un 75%. A su vez, el
item con valoracién inferior esta relacionado con el inventario peridédico del conocimiento, con un 45%.




7.1.1.5 Cultura para la gestion del conocimiento.

a - - - Mercadeo | Recursos
Cad. Referencia Logistica | Manufactura | Finanzas yventas | humanos
E1 | Atencion a las necesidades de formacion de los colaboradores 65.00% 68.37% 73.91% 66.91% 72.50%
o |Recompensas a Iso colaboradores por generacion de conocimiento, .
innovacioén y mejoras en los procesos
E3 |Laorganizacién motiva el proceso de compartir conocimiento \ 70.00%
E4 |Espacios para aportar ideas de mejoramiento | 67.35% | 63.04% | 63.97% | 70.00%
E5 |Indicadores para administrar el conocimiento |
E6 | Reconocimiento a los logros de los colaboradores 75.74% | 80.00%
E7 Evaluz_am_on de los cc_)labpradores por sus contribuciones al desarrollo del 64.13% 62.50%
conocimiento organizacional
E8 | Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones

Promedio

E1
100.00%

Individual contribution

E7 E3

Frontline Manager

— Middel Manager

E6 E4

= Senior Leaders

ES
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Logistica

Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento...

Niveles de desempefio

Referencia Logistica

Atencion a las necesidades de formacion de los
colaboradores

65.00%

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

Incicadores para administrar el conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento —

La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Recompensas a los colaboradores por generacion de
conocimiento, innovacion y mejoras en los procesos

Recompensas a los colaboradores por
generacién de conocimiento, innovacion y
mejoras en los procesos

La organizacién motiva el proceso de compartir
conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

Indicadores para administrar el conocimiento

Reconocimiento a los logros de los 64.00%
colaboradores

Atencion a las necesidades de formacion de los
colaboradores

W Alto ®Medio mBajo

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento
organizacional

Evaluacion de la efectividad de las
capacitaciones

Promedio de la variable: 54.63%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 54.63%. La valoracién superior esté relacionada con la atencion prestada por los jefes a las necesidades de formacién
de los colaboraradores, con un 65.%. La puntuacidn inferior esta relacionada con el desarrollo de indicadores especificos para administrar el conocimiento, con un

43%.
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Cultura

Manufactura

Fvaluacion de la efectividad de las capacitaciones _
Fvaluacion de los colaboradores por sus... _

Reconocimiento a loslogros de los colaboradores

Indicadores para administrar el conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

La organizacidn motiva el proceso de compartir...

Recompensas a los colaboradoras por generacidn...

Atencion a las necesidades de formacion de los...

0% 20%
Alto = Medio mBajo

40% 60%

80%

Niveles de desempefio

Referencia Manufactura
Atencidn a las necesidades de formacion de los
68.37%
colaboradores
Recompensas a los colaboradores por
generacién de conocimiento, innovacion y 63.78%
mejoras en los procesos

La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento 67.35%

Indicadores para administrar el conocimiento

los 70.41%

Reconocimiento a los logros de
colaboradores

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento
organizacional

Evaluacion de la efectividad de las

capacitaciones

Promedio de la variable: 61.93%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 61.93%. El item con puntuacién mas alta, es aquel relacionado con el reconocimiento formal de los logros de los
colaboradores, por parte de la direccion, con un 70.41%. EIl item con puntuacion mas baja, es aquel relacionado con el desarrollo de indicadores especificos para

administrar el conocimiento, con un 48.98%.
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Cultura

Niveles de desempefio

Finanzas Referencia Finanzas

Atencion a las necesidades de formacion de los

73.91%
colaboradores 3.91%

Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones

Evaluacion de los colaboradores por sus

J Recompensas a los colaboradores por
contribuciones al desarrollo del conocimiento...

generacion de conocimiento, innovacion vy
| mejoras en los procesos

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento 63.04%

Indicadores para administrar el conocimiento

Espacios para aportar deas de mejoramiento Indicadores para administrar el conocimiento

La organizacién motiva el proceso de compartir — Reconocimiento a los logros de los

65.22%

conocimiento colaboradores

Recompensas a los colaboradores por generacion de -
conocimiento, innovacidn y mejoras en los procesos Evaluacion de los colaboradores por sus

o o .
Atencion a las necesidades de formacion de los [ contrl_buu_ones al desarrollo del conocimiento 64.13%
colaboradores organizacional

0% 20% 0% 60% 80% Evaluacion de la efectividad de las
capacitaciones

Alto w Medio mBajo

Promedio de la variable: 59.51%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 59.51%. La puntuacion superior corresponde a la atencidn y escucha de las necesidades de formacion, por parte de
los jefes inmediatos, con un 73.91%. El item con puntuacion mas baja, es aquel relacionado con el desarrollo de indicadores especificos para administrar el
conocimiento, con un 40.22%.
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Cultura
Niveles de desempefio
Mercadeo y ventas
. Mercadeo y
Referencia
. B o ventas
Evaluacion de |a efectividad de las capacitaciones ' — - —
Atencidn a las necesidades de formacion de los

g 66.91%

Evaluacion de los colaboradores por sus colaboradores

contribuciones al desarrollo del conocimiento...

Recompensas a los colaboradores por
) generacién de conocimiento, innovacion y
mejoras en los procesos

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

Indicadores para administrar el conocimiento . . . .
La organizacion motiva el proceso de compartir

| conocimiento

=S

63.97%

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

conocimiento Indicadores para administrar el conocimiento

La organizacién motiva el proceso de compartir —

Recompensas a los colaboradores por generacion de Reconocimiento a  los Iogros de los
conocimiento, innovacién y mejoras en los procesos colaboradores 75.74%
Atencion alas necesidades de formacion de los l

Evaluacién de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento
organizacional

colaboradores

0% 20% 40% 60% 80%
Alto m Medio mBajo

Evaluacion de la efectividad de las

o 64.71%
capacitaciones

Promedio de la variable: 62.13%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 62.13%. El resultado mas alto esta relacionado con el reconocimiento formal de los logros de los colaboradores, por
parte de la direccion, con un 75.74%. El item con puntuacion mas baja, es aquel relacionado con el desarrollo de indicadores especificos para administrar el
conocimiento, con un 46.32%.
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Recursos humanos

Niveles de desempefio

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento...

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

Evaluacion de |a efectividad de las capaditaciones —

Indicadores para administrar el conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Recompensas a los colaboradores por generacion de
conodimiento, innovacion y mejoras en los procesos

Atencion a las necesidades de formacion de los
colaboradores

0% 20%
Alto = Medio mBajo

Referencia REllEs
humanos
Atencidn a las necesidades de formacion de los
72.50%
colaboradores
Recompensas a los colaboradores por
generacién de conocimiento, innovacion y| 75.00%
mejoras en los procesos
La organizacion motiva el proceso de compartir 20.00%
conocimiento
Espacios para aportar ideas de mejoramiento 70.00%
Indicadores para administrar el conocimiento !
Reconocimien | logr I
econocimiento a los logros de los 80.00%
colaboradores
Evaluacién de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento 62.50%
organizacional

Evaluacion de la efectividad de las
capacitaciones

Promedio de la variable: 65%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 65%. Los resultados con mayores puntuaciones tienen que ver con el reconocimiento formal de los logros de
los colaboradores, por parte de la direccion, con un 80% Yy la existencia de recompensa para los colaboradores y equipos de trabajo, por innovar o realizar
mejoras en su proceso, con un 75%. El item con puntuacidon mas baja, es aquel relacionado con el desarrollo de indicadores especificos para administrar el

conocimiento, con un 32.50%.
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7.1.1.6 Uso del conocimiento.

Logistic | Manufactur | Finanza | Mercadeo | Recursos

Cod. Referencia
a a S y ventas | humanos

F1 | Uso de capacitaciones para mejorar procesos 78.00% 76.02% 78.26% 78.68% 80.00%

F2 | Uso de las capacitaciones para formar a otros comparieros | 6100% |  68.37% 68.48% 65.00%

Uso del conocimiento de los colaboradores para desarrollar nuevos

F3 70.00% 65.31% 71.74% | 66.18% 75.00%
proyectos

F4 | Uso del conocimiento de los colaboradores para mejorar procesos 77.00% 75.51% 81.52% | 72.06% 80.00%

5 Q]pt:g\;?chamlento del conocimiento de los colabordores para capacitarse 65.00% 68.37% 68.48% 64.71% 72.50%

F6 | Impacto de las capacitaciones en el desempefio laboral 70.00% 80.61% 80.43% 81.62% 87.50%

F7 | Recursos disponibles para el uso del conocimiento 64.00% 77.04% 75.00% | 70.59% 70.00%

F8 | Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los colaboradores 70.00% 66.33% 73.91% 77.21% 77.50%

Promedio 69.38% 72.19% 74.73% 71.23% 75.94%

F1
100.00%

80.60%

Logistica
— Manufactura

Finanzas

F7 F3

Mercadeo y ventas
Recursos humanos

Administracion general

F5



Uso del conocimiento

Logistica

Niveles de desempefio

Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los
colaboradores

Recursos disponibles para el uso del conocimiento

Impacto de las capacitaciones en el desempefio
laboral

Aprovechamiento del conocimiento de los
colabordores para capacitarse entre si

Uso del conocimiento de los colaboradores para

mejorar procesos

Uso del conocimiento de los colaboradores para
desarrollar nuevos proyectos

Uso de las capaditaciones para formara otros —

compafieros

Uso de capacitaciones para mejorar procesos

0% 20% 60%

Medio BBajo

40%
Alto

Referencia Logistica
J Uso de capacitaciones para mejorar procesos 78.00%
Uso de las capacitaciones para formar a otros
comparieros
Uso del conocimiento de los colaboradores
J 70.00%
para desarrollar nuevos proyectos
Uso de! conocimiento de los colaboradores 27.00%
para mejorar procesos
) Aprovechamiento del conocimiento de los
. . 65.00%
colabordores para capacitarse entre si
) T »
Impacto de las capacitaciones en el desempefio 20.00%
laboral
Recur_so§ disponibles para el wuso del 64.00%
| conocimiento
Aprovechamiento adecuado del conocimiento
70.00%
8% de los colaboradores

Promedio de la variable: 69.38%

La categoria uso cuenta con un promedio de 69.38%. Las puntuaciones més altas estan relacionadas con el uso del conocimiento adquirido a travées de
capacitaciones, el cual es utilizado para mejorar procesos, con un 78% y el aprovechamiento del conocimiento de los colaboradores para mejorar procesos,
con un 77%. Las puntuaciones mas bajas estan relacionadas con el uso del conocimiento adquirido a través de capacitaciones, el cual es utilizado para
capacitar a otros compafieros de trabajo, con un 61% Yy la existencia de recursos humanos, materiales, tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para

actividades relacionadas con el uso del conocimiento, con un 64%.
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Uso del conocimiento

Manufactura

Aprovechamiento adecuado del conocimiento de [cs...

Recursos disponibles para el uso del conocimiento

Impacto de las capacitaciones en el desempefio...

Aprovechamiento del conocimiento de los...

Uso del conacimiento de los colaboradores para...

Uso del conocimiento de los colaboradores para..

Uso de las capacitaciones para formar a otros...

Uso de capacitaciones para mejorar procesos

0% . 20%.  40% 60%
Alto ¥ Medio lg)ajo ' ’

80%

100%

Niveles de desempefio

Referencia Manufactura

Uso de capacitaciones para mejorar 76.02%
procesos
Uso de las c:';tpacnacmnes para formar a 68.37%
otros comparfieros
Uso del conocimiento de los
colaboradores para desarrollar nuevos 65.31%
proyectos
Uso  del conocimiento de los 75 51%
colaboradores para mejorar procesos
Aprovechamiento del conocimiento de

- . 68.37%
los colabordores para capacitarse entre si
Impacto ~de las capacitaciones en el 80.61%
desempefio laboral
Recur_sos_ disponibles para el uso del 77.04%
conocimiento
Aprovechamiento adecuado del 66.33%

conocimiento de los colaboradores

Promedio de la variable: 72.19%

La categoria uso cuenta con un promedio de 72.19%. Las valoraciones superiores tienen que ver con el mejoramiento del desempefio en el puesto de
trabajo, a través de las capacitaciones recibidas en la empresa, con un 80.61% Yy existencia de recursos humanos, materiales, tecnoldgicos y de
infraestructura suficientes para actividades relacionadas con el uso del conocimiento, con un 77.04%. La valoracion inferior tiene que ver con el

aprovechamiento del conocimiento de los colaboradores, para desarrollar nuevos proyectos, con un 65.31%.
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Uso del conocimiento

Finanzas

Niveles de desempefio

Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los
colaboradores

Recursos disponibles para el uso del conocimiento

Impacto de las capacitaciones en el desempefio
[aboral

Aprovechamiento del conocimiento de los
colabordores para capacitarse entre si

Uso del conocimiento de los colaboradores para

mejorar procesos

Uso del conocimiento de los colaboradores para
desarrollar nuevos proyectos

Uso de las capacitaciones para formar a otros
compafieros

Uso de capacitaciones para mejorar procesos

0% 20%
Alto m Medio mBajo

40%

60%

Referencia Finanzas
Uso de capacitaciones para mejorar procesos 78.26%
J —
Uso de~ las capacitaciones para formar a otros 68.48%
l compafieros
Uso del conocimiento de los colaboradores 71.74%
para desarrollar nuevos proyectos '
Uso del conocimiento de los colaboradores 81.52%
J para mejorar procesos '
Aprovechamiento del conocimiento de los 68.48%
colabordores para capacitarse entre si '
Impacto de las capacitaciones en el desempefio 80.43%
laboral
f Recursos disponibles para el uso del 75 00%
conocimiento
A% 100% Aprovechamiento adecuado del conocimiento 73.91%

de los colaboradores

Promedio de la variable: 74.73%

La categoria uso cuenta con un promedio de 74.73%. Los items con puntuaciones mas altas, son aquellos relacionados con el mejoramiento en los procesos, a
través del aprovechamiento del conocimiento de los colaboradores, con un 81.52% y mejora de procesos, a través del uso del conocimiento adquirido a través
de capacitaciones, con un 80.43%. Los items méas bajos estan relacionados con el aprovechamiento del conocimiento de los colaboradores para capacitar a

otros colaboradores, con un 68.48%.
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Uso del conocimiento

Mercadeo y ventas

Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los '
colaboradores

Recursos disponibles para el uso del conocimiento '

Impacto de las capacitaciones en el desempefio I

[aboral

Aprovechamiento del conocimiento de los '
colabordores para capacitarse entre si

Uso del conocimiento de los colaboradores para '

mejorar procesos

Uso del conocimiento de los colaboradores para '
desarrallar nuevos proyectos

Uso de las capacitaciones para formara otros —

compafieros

Uso de capacitaciones para mejorar procesos '

0% 20% 40% 60% 80%
Alto m Medio mBajo

100%

Niveles de desempefio

Referencia Mercadeo y
ventas
Uso de capacitaciones para mejorar 78.68%
procesos

Uso de las capacitaciones para formar a
otros comparieros

Uso del conocimiento de los colaboradores

66.18%

para desarrollar nuevos proyectos
Uso del_con00|m|ent0 de los colaboradores 72.06%
para mejorar procesos
Aprovechamiento del conocimiento de los

. . 64.71%
colabordores para capacitarse entre si
Impacto i de las capacitaciones en el 81.62%
desempefio laboral
Recurg,os_ disponibles para el uso del 70.59%
conocimiento
Aprovechamiento adecuado del 77 21%

conocimiento de los colaboradores

Promedio de la variable: 71.23%

La categoria uso cuenta con un promedio de 71.23%. Los resultados con mayor puntuacién tienen que ver con la mejora de procesos, a través del uso del
conocimiento adquirido a través de capacitaciones, con un 81.62% y el mejoramiento del desempefio en el puesto de trabajo, a través de las capacitaciones
recibidas en la empresa, con un 78.68%. El resultado méas bajo estd relacionado con el uso del conocimiento adquirido a través de capacitaciones, para

capacitar a otros compafieros de trabajo, con un 58.82%.
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Uso del conocimiento

Recursos humanos

Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los
colaboradores

Recursos disponibles para el uso del conocimiento

Impacto de las capacitaciones en el desempefio
[aboral

Aprovechamiento del conocimiento de los
colabordores para capacitarse entre si

Uso del conocimiento de los colaboradores para
mmejorar procesos

Uso del conocimiento de los colaboradores para
desarrollar nuevos proyectos

Uso de las capacitaciones para formar a otros
compafieros

Uso de capacitaciones para mejorar procesos

0% 20%
Alto ® Medio mBajo

80%

100%

Niveles de desempefio

. Recursos
Referencia
humanos

Uso de capacitaciones para mejorar 80.00%
procesos
Uso de las ~capacnacmnes para formar a 65.00%
otros comparieros
Uso del conocimiento de los colaboradores 75.00%
para desarrollar nuevos proyectos '
Uso del conocimiento de los colaboradores

) 80.00%
para mejorar procesos
Aprovechamiento del conocimiento de los

: ) 72.50%

colabordores para capacitarse entre si
Impacto i de las capacitaciones en el 87.50%
desempefio laboral
Recur_sos_ disponibles para el uso del 20.00%
conocimiento
Aprovechamiento adecuado del 77 .50%

conocimiento de los colaboradores

Promedio de la variable: 75.94%

La categoria uso cuenta con un promedio de 75.94%. El item con mayor valoracién esta relacionado con el mejoramiento del desempefio, a través de las
capacitaciones recibidas en la empresa, con un 87.50%. La valoracion inferior estd relacionada con el uso del conocimiento adquirido a través de

capacitaciones, el cual es utilizado para capacitar a otros comparieros de trabajo, con un 65%.




7.1.1.7 Resultados consolidados por procesos.
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Categorias Logistica Manufactura Finanzas Mercadeo y ventas | Recursos humanos

Uso 69,38% 72,19% 74,73% 71,23% 75,94%
Cultura 65,00%
Identificacion 63,44%
Retencion

Transferencia 64,29% 69,31% 69,88% 66,81%

Fuentes \ 68,94% 65,76% 69,58% 76,88%
Gestion del 65,03% 63,78% 64,10% 66,33%

conocimiento




7.1.2 Resultados de la gestion del conocimiento por niveles jerarquicos.

7.1.2.1 Fuentes del conocimiento.

. . Individual | Frontline | Middel
Cad. Referencia o
contribution | Manager | Manager
Al | Recursos disponibles para adquisicién de conocimiento 67.78% 68.42%

A2 | Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno

72.78%

A3 | Benchmarking externo

73.68%

Leaders

Senior

75.00%
70.00%
65.00%

A4 | Prioridad a la capacitacion del personal 66.11% 66.45% 65.00% 80.00%
A5 | Benchmarking interno 63.89% 72.37% 75.00% 75.00%
A6 | Induccidn y capacitacion como fuentes de conocimiento 76.11% 76.97% 72.50% 95.00%
A7 | ldentificacion de expertos al interior de la organizacion 68.33% 66.45% 75.00% 70.00%
A8 | Identificacién de aliados externos para desarrollar conocimiento 65.83% 67.76% 62.50% 65.00%

Promedio 67.26% 69.16% 66.88% 74.38%

Al
100.00%

80.00%

A2

AT

A4

A5

A3

Individual contribution

Frontline Manager

Middel Manager

Senior Leaders
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Fuentes del conocimiento

Individual contribution

Identificacidn de aliados externos para desarrollar
conodmiento

Identificacion de expertos al interior d ela
organizacion

Induccién y capacitacion como fuentes de
conodmiento

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking externo —

Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno

Recursos disponibles para adquisicion de
conocimiento

0% 20%
Alto = Medio MBajo

40%

60%

80%

Niveles de desempefio

: Individual
Referencia bt
contribution
Recur_sos: disponibles para adquisicién de 67.78%
conocimiento
Aprendizaje a través de la interaccion con el 72.78%

entorno

Benchmarking externo

Prioridad a la capacitacion del personal 66.11%
Benchmarking interno 63.89%
Inducglo_n y capacitacion como fuentes de 76.11%
conocimiento

|den'[I_fICo’:1(_3I,0n de expertos al interior d ela 68.33%
organizacion

Identificacion de aliados externos para 65.83%

desarrollar conocimiento

Promedio de la variable 67.26%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 67.26%. La mayor valoracion esta relacionada con la percepcion de los colaboradores frente a que el
conocimiento que posee y que aplica al cargo que desempefia, proviene de la induccién y la capacitacion recibida en Coats Cadena Andina S.A., con un 76.11%.

La menor puntuacién esta relacionada con el aprendizaje de la organizacion a través de otras empresas, para mejorar los procesos propios, con un 57.22%.




124

Fuentes del conocimiento

Frontline manager

Identificacion de aliados externos para desarrollar
conocimiento

Identificacion de expertos al interior d ela
organizacidn

Induccion y capacitacion como fuentes de
conocimiento

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacidn del personal

Benchmarking externo _

Aprendizaje a través de la interaccién con el entorno

Recursos disponibles para adquisicion de
conocdmiento

0% 20% 40% 60%

Alto Medio ™ Bajo

80%

Niveles de desempefio

. Frontline
Referencia
Manager

Recur_sos_ disponibles para adquisicion de 68.42%
conocimiento
Aprendizaje a traves de la interaccion con el 73 68%
entorno
Benchmarking externo | 6118% |
Prioridad a la capacitacién del personal 66.45%
Benchmarking interno 72.37%
Induc<_:|o_n y capacitacion como fuentes de 76.97%
conocimiento
Identl_l‘lcac;[on de expertos al interior d ela 66.45%
organizacion
Identificacion d_e _allados externos para 67.76%
desarrollar conocimiento

Promedio de la variable: 69.16%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 69.16%. Los items con mayores puntuaciones son aquellos relacionados con la percepcion de los colaboradores
frente a que el conocimiento que posee y que aplica al cargo que desempefia, proviene de la induccidn y la capacitacidn recibida en Coats Cadena Andina S.A.,
con un 76.97% y el aprendizaje de la organizacion a través de la interaccion con el entorno, con un 73.68%. El item con menor puntuacion esté relacionado con
el aprendizaje de la organizacion a través de otras empresas, para mejorar los procesos propios, con un 61.18%.
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Fuentes del conocimiento

Middel Manager

Identificacion de aliados externos para desarrollar
conocimiento

Identificacion de expertos al interior d ela
organizacion

Induccidn y capacitacion como fuentes de
conodmiento

Benchmarking interno

Prioridad a la capacitacion del personal

Benchmarking externo —

Aprendizaje a través de la interaccion con el entorno

Recursos disponibles para adquisicion de —

conocimiento

0% 20% 40% 60%
Alto m Medio mBajo

80%

Niveles de desempefio

. Middel
Referencia
Manager

Recursos disponibles para adquisicion de
conocimiento
Aprendizaje a traves de la interaccion con el 70.00%
entorno
Benchmarking externo !
Prioridad a la capacitacion del personal 65.00%
Benchmarking interno 75.00%
Inducglo_n y capacitacion como fuentes de 72 50%
conocimiento
Identl_flcat_:l,on de expertos al interior de la 75.00%
organizacion
Identificacion d_e _allados externos para 62.50%
desarrollar conocimiento

Promedio de la variable: 66.88%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 66.88%. La puntuaciones superiores corresponden a la identificacion de los expertos internos, los cuales son
consultados cuando es necesario y el aprendizaje a traves de otros procesos dentro de la organizacién, con un 75% cada una de ellas. Las puntuaciones inferiores
corresponde a la existencia de recursos humanos, materiales, tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para actividades relacionadas con la adquisicion de

nuevo conocimiento, con un 60% Yy el aprendizaje de la organizacion a través de otras empresas, para mejorar los procesos propios, con un 55%.




126

Fuentes del conocimiento

Niveles de desempefio

Senior leaders

Referencia Senior Leaders
Identificacion de aliados externos para desarrollar ' T . P
SRS Recur_sos_ disponibles para adquisicion de 75.00%
Identificacion de expertos al interior d ela ' conocimiento
organizacion Aprendizaje a través de la interaccion con
. o 70.00%
Induccién y capacitaciéon como fuentes de l e| entorno
conocimiento -
| Benchmarking externo 65.00%
Benchmarkding interno Prioridad a la capacitacion del personal 80.00%
Prioridad a |a capacitacion del personal ) BenChmafking interno 75.00%
Induccidn y capacitacion como fuentes de
Benchmarking externo ' conocimier?{[o p 95.00%
Aprendizaje a través de la interaccién con el entorno ) Identificacion de expertos al interior d ela 70.00%
Recursos disponibles para adguisicion de ' organizacion
conocmiento Identificacién de aliados externos para R
0% 20%  40%  60%  80%  100% desarrollar conocimiento '

Alto Medio mBajo

Promedio de la variable: 74.38%

La categoria fuentes cuenta con un promedio de 74.38%. La mayor valoracion esta relacionada con la percepcion de los colaboradores frente a que el conocimiento que
posee y que aplica al cargo que desempefia, proviene de la induccion y la capacitacion recibida en Coats Cadena Andina S.A., con 95%. Las valoraciones inferiores
estan relacionadas con la identificacion de personas o entidades externas que pueden contribuir al desarrollo del conocimiento al interior de la organizacién y el
aprendizaje de la misma a través de la interaccién con el entorno, con un 65%.
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7.1.2.2 Transferencia del conocimiento.

. . Individual Frontline LR Senior
Céd. Referencia o Manage
contribution | Manager r Leaders
Bl Transferencia de conocimiento entre colaboradores 63.61% 67.76% 72.50% 70.00%
B2 | Apertura para compartir conocimientos y métodos de trabajo 81.11% 80.92% 82.50% 85.00%
B3 | Actividades organizacionales para el aprendizaje entre colaboradores | |
B4 | Recursos disponibles para transferencia de conocimiento 67.22% 70.00% 75.00%
B5 Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u otros medios
B6 Uso de software especializado para compartir informacién 71.11% 65.79% 82.50% 65.00%
B7 | Accesibilidad de la informacion 77.50% 85.53% 92.50% 65.00%
Promedio 67.26% 66.45% 73.57% 65.71%

Individual contribution

Frontline Manager

B6 B3

Middel Manager

= Senior Leaders

BS B4
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Transferencia del conocimiento

Individual contribution

Accesibilidad de la informacion

Uso de software especializado para compartir
informacién

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

Recursos disponibles para transferencia de
conodmiento

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y métodos de
trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

0% 20% 40% 60%
Alto ™ Medio MBajo

80%

100%

Niveles de desempefio

. Individual
Referencia L
contribution
Transferencia ~ de  conocimiento  entre 63.61%
colaboradores
Apertura para compartir conocimientos y 81.11%
métodos de trabajo
Actividades  organizacionales  para el
aprendizaje entre colaboradores
Recur_sosi disponibles para transferencia de 67.22%
conocimiento
Disponibilidad de bancos de datos,
entrenamientos u otros medios
pso de s:cgftware especializado para compartir 71.11%
informacién
Accesibilidad de la informacion 77.50%

Promedio de la variable: 67.26%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 67.26%. La puntuacion mas alta corresponde al compartir abiertamente con los compafieros y jefes la
forma como se realizan las actividades del puesto de trabajo, con un 81.11%. A su vez, la puntuacién mas baja corresponde a la disponibilidad del conocimiento
generado en los diferentes procesos de Coats Cadena Andina S.A., a través de bancos de datos, entrenamiento u otros medios, con un 54.17%.
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Transferencia del conocimiento

Frontline manager

Accesibilidad de la informacién

Uso de software especializado para compartir
informacion

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

Recursos disponibles para transferencia de
conocimiento

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y métodos de
trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

Alto

0% 20% 40%

Medio mBajo

60%

80%

100%

Niveles de desempefio

Referencia Frontline

Manager

Transferencia de  conocimiento  entre 67.76%
colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y 80.92%

métodos de trabajo

Actividades  organizacionales para el
aprendizaje entre colaboradores

Recursos disponibles para transferencia de
conocimiento

Disponibilidad de bancos de datos,
entrenamientos u otros medios

Uso de software especializado para compartir
informacion

65.79%

Accesibilidad de la informacion

85.53%

Promedio de la variable: 66.45%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 66.45%. El item con valoracién superior est4 relacionado con la accesibilidad de la informacion del
proceso, con un 85.53%. El item con valoracidn inferior tiene que ver con el disefio de actividades para que los colaboradores aprendan entre si, con un 50.66%.
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Transferencia del conocimiento

Middel Manager

Accesibilidad de la informacidn

Uso de software especializado para compartir
informacion

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

Recursos disponibles para transferencia de
conocimiento

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y métodos de
trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

0% 20%

Alto m Medio mBajo

40%

60%

80%

100%

Niveles de desempefio

. Middel
Referencia
Manager
Transferencia ~ de  conocimiento  entre 72 50%
colaboradores
Apertura para compartir conocimientos y 82.50%
métodos de trabajo
Actividades  organizacionales  para el
aprendizaje entre colaboradores
Recur_sos: disponibles para transferencia de 20.00%
conocimiento
Disponibilidad de  bancos de datos,
entrenamientos u otros medios
Uso de s_qftware especializado para compartir 82.50%
informacién
Accesibilidad de la informacion 92.50%

Promedio de la variable: 73.57%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 73.57%. El item con valoracién superior estd relacionado con la accesibilidad de la informacion del
proceso, con un 92.50%. Las puntuaciones mas bajas corresponden al disefio de actividades para que los colaboradores aprendan entre si, con un 57.50% y la
disponibilidad del conocimiento generado en los diferentes procesos de Coats Cadena Andina S.A., a través de bancos de datos, entrenamiento u otros medios,

con un 57.50%.
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Transferencia del conocimiento

Senior leaders

Accesibilidad de la informacidén

Uso de software especializado para compartir
informacion

Disponibilidad de bancos de datos, entrenamientos u
otros medios

Recursos disponibles para transferencia de
conodmiento

Actividades organizacionales para el aprendizaje entre
colaboradores

Apertura para compartir conocimientos y métodos de
trabajo

Transferencia de conocimiento entre colaboradores

0% 20%
Alto = Medio mBajo

40%

60%

80%

100%

Niveles de desempefio

; Senior
Referencia
Leaders
Transferencia  de  conocimiento  entre 20.00%
colaboradores
Apertura para  compartir - conocimientos y | gz 5o
métodos de trabajo
Actividades  organizacionales  para el
aprendizaje entre colaboradores
Recursos disponibles para transferencia de 75 00%
conocimiento
Disponibilidad de  bancos de datos,
entrenamientos u otros medios
_Uso de s_qftware especializado para compartir 65.00%
informacién
Accesibilidad de la informacion 65.00%

Promedio de la variable: 65.71%

La categoria transferencia cuenta con un promedio de 65.71%. La puntuacion mas alta corresponde al compartir abiertamente con los comparieros y jefes la
forma como se realizan las actividades del puesto de trabajo, con un 85%. La valoracién inferior estd relacionada con la disponibilidad del conocimiento
generado en los diferentes procesos de Coats Cadena Andina S.A., a través de bancos de datos, entrenamiento u otros medios, con un 45%.




7.1.2.3 Retencion del conocimiento.

Cad. Referencia

C1 | Documentacion de lecciones aprendidas

C2 | Dcumentacion de mejores practicas

C3 | Recursos disponibles para la retencién de conocimiento

ca Procedir_nientos establecidos para documentar el conocimiento de los puestos

de trabajo

C5 | Instructivos y manuales de las funciones de los puestos de trabajo

C6 | Videos tutoriales de las funciones del puesto de trabajo

C7 | Actualizacidn periddica del conocimienot organizacional

C8 | Documentacion del conocimiento adquirido en capacitaciones
Promedio

c7

Individual contribution

c3

Frontline Manager

— Middel Manager

Senior Leaders

Individual . Middel
contributio ramiling Manage
5 Manager
71.11% 73.03% | 67.50%
72.50%
67.50%

Senior
Leaders

75.00%

65.00%
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Retencidn del conocimiento

Individual contribution

Documentacidn del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Actualizacion periddica del conocimienot
organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Procedimientos establecidos para documentar el
conodimiento de los puestos de trabajo

Recursos disponibles para la retencidn de
conocimiento

Dcumentacion de mejores practicas

Documentacion de lecciones aprendidas

Alto

0% 20% 40%

Medio ®Bajo

60%

80%

Niveles de desempefio

Referencia

Documentacion de lecciones aprendidas

Dcumentacién de mejores practicas

Recursos disponibles para la retencién de
conocimiento

Procedimientos establecidos para documentar
el conocimiento de los puestos de trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Actualizacion conocimienot

organizacional

periédica del

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Individual
contribution

71.11%

Promedio de la variable: 57.60%

La categoria retencion cuenta con un promedio de 57.60%. El item con resultado superior corresponde a la percepcion de los colaboradores frente a la
documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a través de instructivos y manuales, con un 71.11%. La menor valoracion tiene que ver con la
documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a través de videos tutoriales, con un 32.50%.
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Retencidn del conocimiento

Frontline manager

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Actualizacion periddica del conocimienot
organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Procedimientos establecidos para documentar el
conocimiento de los puestos de trabajo

Recursos disponibles para la retencion de
conocimiento

Dcumentacion de mejores practicas

Documentacion de lecciones aprendidas

0% 20%

Alto Medio H Bajo

40%

60%

80%

Niveles de desempefio

Frontline

Referencia
Manager

Documentacion de lecciones aprendidas

Dcumentacién de mejores practicas

Recursos disponibles para la retencion de
conocimiento

Procedimientos establecidos para documentar
el conocimiento de los puestos de trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

73.03%

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Actualizacién conocimienot

organizacional

periodica  del

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Promedio de la variable: 54.69%

La categoria retencion cuenta con un promedio de 54.69%. El item con resultado superior corresponde a la percepcion de los colaboradores frente a la
documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a través de instructivos y manuales, con un 73.03%. La menor valoracion tiene que ver con la
documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a través de videos tutoriales, con un 32.89%.




135

Retencidn del conocimiento

Niveles de desempefio

Middel Manager

Referencia Middel
Documentacion del conocimiento adquirido en I Manager

capacitaciones

Documentacion de lecciones aprendidas

Actualizacidn periddica del conocimienot l

organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Dcumentacion de mejores practicas

Recursos disponibles para la retencion de
conocimiento

Instructivos y manuales de las funciones de los

Procedimientos establecidos para documentar

puestos de trabajo

el conocimiento de los puestos de trabajo

Procedimientos te‘“’tjb'fddos ;arajof”rgentare' ] Instructivos y manuales de las funciones de los| o o,
conodmiento de |05 puestos de trabajo puestos de trabajo .
Recursos disponibles para la retencion de _ ; N ;
conodmiento Videos tutoriales de las funciones del puesto de
— habajo
eumentacion de mejores pracicas Actualizacion —periodica del conocimiento| ., 0.
. . . organizacional ‘
Documentacidn de lecciones aprendidas = — —
Documentacion del conocimiento adquirido en 67.50%
0% 20% 40% 60% 80% capacitaciones ’

Alto m Medio mBajo

Promedio de la variable: 54.06%

La categoria retencién cuenta con un promedio de 54.06%. El item con mayor puntuacion esta relacionado con la actualizacion periddica del conocimiento, con
un 72.50%. La menor valoracion tiene que ver con la documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a través de videos tutoriales, con un 27.50%.
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Retencidn del conocimiento

Senior leaders

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Actualizacion periddica del conocimienot
organizacional

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Procedimientos establecidos para documentar el
conocimiento de los puestos de trabajo

Recursos disponibles para la retencion de
conocimiento

Dcumentacion de mejores practicas

Documentacion de lecciones aprendidas

Alto

0% 20% 40%

Medio mBajo

60%

80%

Niveles de desempefio

Senior
Leaders

Referencia

Documentacion de lecciones aprendidas

Dcumentacién de mejores practicas

Recursos disponibles para la retencién de

s 75.00%
conocimiento

Procedimientos establecidos para documentar el

0,
conocimiento de los puestos de trabajo SR

Instructivos y manuales de las funciones de los
puestos de trabajo

Videos tutoriales de las funciones del puesto de
trabajo

Actualizacion conocimienot

organizacional

periodica  del

Documentacion del conocimiento adquirido en
capacitaciones

Promedio de la variable: 53.13%

La categoria retencion cuenta con un promedio de 53.13%. La valoracion superior es aquella relacionada con la existencia de recursos humanos, materiales,
tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para actividades relacionadas con la retencién del conocimiento, con un 75%. Las puntuaciones mas bajas
corresponden a la documentacion de las funciones del puesto de trabajo, a través de videos tutoriales, con un 35%.




7.1.2.4 ldentificacion del conocimiento.

Cad. Referencia
D1 |Evaluacion de las necesidades de conocimiento y planes para su atencion
D2 | Identificacion de los conocimientos requeridos en los puestos de trabajo
D3 | Identificacion de la brecha de conocimiento
D4 | Inventario periddico del conocimiento
D5 | Identificacion de colaboradores con facilidad de aprendizaje
D6 | Recursos disponibles para la identificacién de conocimiento
D7 | Identificacion de destrezas requeridas para los puestos de trabajo
D8 | Mecanismos para detectar necesidades de capacitacion

Promedio

D7

D5

D2

D3

D4

Individual contribution

Frontline Manager

— Middel Manager

Senior Leaders

Individual
contributio
n

71.39%

67.78%

Frontlin
e
Manage
r

69.74%

67.76%

Middel | Senior
Manage | Leader
r S

75.00%
67.50% | 80.00%
65.00%
62.50% | 75.00%
72.50% | 85.00%
65.00% | 65.00%
63.13%
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Identificacion del conocimiento

Individual contribution

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento

Identificacion de la brecha de conocimiento

Identificacion de los conocimientos requeridos en los
puestos de trabajo

Evaluacion de las necesidades de conocimiento y
planes para su atencion

0% 20%

Alto = Medio mBajo

40%

60%

80%

Niveles de desempefio

Individual

Referencia contribution

Evaluacion de las necesidades de conocimiento
y planes para su atencion

Identificacion de los conocimientos requeridos
en los puestos de trabajo

71.39%

Identificacién de la brecha de conocimiento

Inventario periodico del conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad
de aprendizaje

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de destrezas requeridas para los

0,
puestos de trabajo 67.78%

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Promedio de la variable: 58.16%

La categoria identificacion cuenta con un promedio de 58.16%. El resultado més alto corresponde a la identificacion de los conocimientos que se requieren para
desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 71.39%. Seguidamente se encuentra que el resultado méas bajo corresponde al inventario periddico del

conocimiento, con un 45%.
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Identificacion del conocimiento

Frontline manager

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Niveles de desempefio

Referencia

Evaluacion de las necesidades de conocimiento

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento

Identificacion de la brecha de conocimiento

) y planes para su atencion

Identificacion de los conocimientos requeridos
en los puestos de trabajo

Identificacién de la brecha de conocimiento

Inventario periddico del conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad
de aprendizaje

Recursos disponibles para la identificacion de

Identificacion de los conocimientos requeridos en los
puestos de trabajo

Evaluacion de las necesidades de conocimiento y
planes para su atencion

0% 20%

Alto = Medio WBajo

) conocimiento

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Mecanismos para detectar
capacitacion

necesidades de

40% 60% 80%

Frontline
Manager

69.74%

67.76%

Promedio de la variable: 56.74%

La categoria identificacion cuenta con un promedio de 56.74 %. Las valoraciones superiores corresponden a los items de identificacion de los conocimientos que
se requieren para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 69.74% y la identificacién de las destrezas que se requieren para desempefiar
adecuadamente el puesto de trabajo, con un 67.76%. La valoracién inferior corresponde al inventario periédico del conocimiento, con un 33.55%.
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Identificacion del conocimiento

Middel Manager

Niveles de desempefio

Middel
Manager

Referencia

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Evaluacion de las necesidades de conocimiento
y planes para su atencion

[dentificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conodimiento

‘ Identificacion de los conocimientos requeridos
. 67.50%
I en los puestos de trabajo

Identificacién de la brecha de conocimiento

[dentificacion de colaboradores con facilidad de
aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento

Identificacion de la brecha de conocimiento

Inventario periddico del conocimiento

[dentificacion de los conocimientos requeridos en los
puestos de trabajo

Evaluacion de las necesidades de conocimiento y
planes para su atencion

0% 20%
Alto mMedio mBajo

40%

Identificacion de colaboradores con facilidad
C10T 65.00%

de aprendizaje
Recurgos: disponibles para la identificacion de 62.50%
conocimiento

) Identificacion de destrezas requeridas para los| -, 550
puestos de trabajo
Mecamsmps para detectar necesidades de 65.00%
capacitacion

60% 80%

Promedio de la variable: 59.69%

La categoria identificacion cuenta con un promedio de 59.69%. El item con calificacion mas alta corresponde a la identificacién de las destrezas que se requieren
para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 72.50%. La valoracion inferior corresponde al inventario periddico del conocimiento, con un

32.50%.
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Identificacion del conocimiento

Senior leaders

Mecanismos para detectar necesidades de
capacitacion

Identificacion de destrezas requeridas para los
puestos de trabajo

Recursos disponibles para la identificacion de
conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad de _

aprendizaje

Inventario periddico del conocimiento -

Identificacion de la brecha de conocimiento _

Identificacion de los conocimientos requeridos en los
puestos de trabajo

Evaluacion de las necesidades de conocimiento y
planes para su atencion

0% 20%
Alto m Medio mBajo

40%

60%

80%

100%

Niveles de desempefio

. Senior
Referencia
Leaders
Evaluacion de las necesidades de conocimiento 75 00%
y planes para su atencion '
Identificacion de los conocimientos requeridos
. 80.00%
en los puestos de trabajo

Identificacion de la brecha de conocimiento

Inventario periodico del conocimiento

Identificacion de colaboradores con facilidad
de aprendizaje

Recur_sosf disponibles para la identificacion de 75.00%
conocimiento

Identificacion d_e destrezas requeridas para los 85.00%
puestos de trabajo

Mecaplsrr_]f)s para detectar necesidades de 65.00%
capacitacion

Promedio de la variable: 63.13%

La categoria identificacion cuenta con un promedio de 63.13%. La valoracion superior tiene que ver con la identificacion de destrezas que se requieren para
desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo, con un 85%. La valoracion inferior corresponde al inventario periddico del conocimiento, con un 30%.
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7.1.2.5 Cultura para la gestion del conocimiento.

. . Individual |Frontline| Middel | Senior
S, RG] contribution | Manager | Manager | Leaders
El Atencidn a las necesidades de formacion de los colaboradores 69.72% 66.45% 85.00%
E2 Recompensas a los colaboradores por generacion de conocimiento, innovacién y 65.00%

mejoras en los procesos '

70.00% | 75.00%

E3 La organizacion motiva el proceso de compartir conocimiento

E4 Espacios para aportar ideas de mejoramiento

63.89% 65.13% 70.00% | 70.00%

E5 Indicadores para administrar el conocimiento

E6 Reconocimiento a los logros de los colaboradores 68.06% 73.03% | 75.00% | 90.00%

E7 Evaluacién de los colaboradores por sus contribuciones al desarrollo del 80.00%

conocimiento organizacional

ES8 Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones

Promedio 68.13%

E1
100.00%

Individual contribution

E7 E3

Frontline Manager

— Middel Manager

Senior Leaders

ES
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Cultura

Individual contribution

Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento...

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

Indicadores para administrar el conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento
La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Recompensas a Iso colaboradores por generacion de
conocimiento, innovacion y mejoras en los procesos

Atencion a las necesidades de formacion de los
colaboradores

0% 20%
Alto ¥ Medio MBajo

40%

60%

80%

Niveles de desempefio

Referencia Indl\_/ldu_al
contribution
Atencion a las necesidades de formacion de los
69.72%
colaboradores

Recompensas a los colaboradores por
generacion de conocimiento, innovacion y
mejoras en los procesos

La organizacién motiva el proceso de compartir
conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

63.89% ||
Indicadores para administrar el conocimiento

Reconocimiento a los logros de los 68.06% I

Evaluacion de
contribuciones al desarrollo del conocimiento
organizacional

colaboradores
los colaboradores por sus

Evaluacion de la efectividad de las

capacitaciones

Promedio de la variable: 61.25%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 61.25%. El item con puntuacion superior esta relacionado con la atencion que se presta a lase necesidades de
formacion de los colaboradores, por parte de los jefes, con un 69.72% EI item con puntuacion inferior estd relacionado con el desarrollo de indicadores

especificos para administrar el conocimiento, con 47.22%.
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Cultura

Frontline manager

Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento...

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

Indicadores para administrar el conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Recompensas a los colaboradores por generacidn
de conocimiento, innovacion y mejoras en los...

Atencidn a las necesidades de formacion de los
colaboradores

0% 20%

Alto ® Medio M Bajo

40%

60%

80%

Niveles de desempefio

Referencia Frontline
Manager
Atencion a las necesidades de formacion de los T

colaboradores

Recompensas a los colaboradores por
generacion de conocimiento, innovacion vy
mejoras en los procesos

La organizacion motiva el proceso de compartir
conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

Indicadores para administrar el conocimiento

Reconocimiento a los
colaboradores

logros de los

Evaluacién de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento
organizacional

Evaluacion de la efectividad de las

capacitaciones

65.13%

73.03%

Promedio de la variable: 58.55%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 58.55%. El item con puntuacién superior esté relacionado con el reconocimiento formal de los logros de los
colaboradores, por parte de la direccién, 73.03%. El item con puntuacion inferior esta relacionado con el desarrollo de indicadores especificos para administrar el

conocimiento, con 44.08%.
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Middel Manager

Evaluacion de |a efectividad de las capacitaciones

contribuciones al desarrollo del conocimiento...

Niveles de desempefio

Reconocimiento a los logros de los colaboradores

Indicadores para administrar el conocimiento

Espacios para aportar ideas de mejoramiento

La organizacion motiva el proceso de compartir
conodimiento

Recompensas a los colaboradores por generacion de
conocimiento, innovacion y mejoras en los procesos

Atencion a las necesidades de formacion de los
colaboradores

0% 20% 40%
Alto m Medio mBajo

Referencia (el
Manager

Atencion a las necesidades de formacion de los
colaboradores
Recompensas a los colaboradores por
generacion de conocimiento, innovacion vy 65.00%
mejoras en los procesos
La organizacion motiva el proceso de compartir 70.00%
conocimiento :
Espacios para aportar ideas de mejoramiento 70.00%
Indicadores para administrar el conocimiento _
Reconocimiento a los logros de los 75 00%
colaboradores

Evaluacion de los colaboradores por sus —

Evaluacion de los colaboradores por sus
contribuciones al desarrollo del conocimiento
organizacional

Evaluacion de la efectividad de las
capacitaciones

Promedio de la variable: 60.94%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 60.94%. La valoracibn méas alta estd relacionada con el reconocimiento formal de los logros de los
colaboradores, por parte de la direccién, con un 75. El item con puntuacién inferior esta relacionado con el desarrollo de indicadores especificos para administrar

el conocimiento, con 35%.
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Cultura
Niveles de desempefio
Senior leaders
. Senior
Referencia
— =
Evaluacion de la efectividad de las capacitaciones
Atencion a las necesidades de formacion de los 85.00%
Evaluacion de los colaboradores por sus ' colaboradores : v
contribuciones al desarrollo del conocimiento...
Recompensas a los colaboradores por
Reconocimiento a los logros de los colaboradores ' generacién de conocimiento, innovacién y
mejoras en los procesos
Indicadores para administrar el conocimiento _ ; = _ 3
La organizacion motiva el proceso de compartir 75 00%
. . R J conocimiento '
Espacios para aportar ideas de mejoramiento
o , Espacios para aportar ideas de mejoramiento 70.00%
La organizacién motiva el proceso de compartir )
coneamiento Indicadores para administrar el conocimiento
Recompensas a los colaboradores por generacién de _
conodmiento, innovacion y mejoras en los procesos Reconocimiento a los Iogros de los T
Atencion a las necesidades de formacion de los ' colaboradores : >
colaboradores i
Evaluacion de los colaboradores por sus
0% 20%  40%  60%  80%  100% contribuciones al desarrollo del conocimiento| 80.00%

Alto

Medio mBajo

organizacional

Evaluacion de la efectividad de las

capacitaciones

Promedio de la variable: 68.13%

La categoria cultura cuenta con un promedio de 68.13%. La puntuacién ma alta corresponde a la evaluacién de los colaboradoradores por sus contribuciones al
desarrollo del conocimiento organizacional con un 80%. El item con puntuacion inferior esta relacionado con el desarrollo de indicadores especificos para

administrar el conocimiento, con 35%.




7.1.2.6 Uso del conocimiento.

.. . Middel .
cod. Referencia Indl\_/ldu_al Frontline Manage Senior
contribution | Manager r Leaders
F1 | Uso de capacitaciones para mejorar procesos 77.78% 75.00% 82.50% | 90.00%
F2 | Uso de las capacitaciones para formar a otros compafieros ! 67.76% 70.00% | 80.00%
£3 ;Jrsoc; edctj:[:)Sconoumlento de los colaboradores para desarrollar nuevos 66.39% 69.08% 7500% | 80.00%
F4 | Uso del conocimiento de los colaboradores para mejorar procesos 75.00% 76.97% 80.00% | 85.00%
E5 Aproyechamlento ) del conocimiento de los colabordores para 66.67% 65.79% 7250% | 70.00%

capacitarse entre si

F6 | Impacto de las capacitaciones en el desempefio laboral 74.72% 86.84% 90.00% | 90.00%
F7 | Recursos disponibles para el uso del conocimiento 71.39% 73.68% 72.50% | 80.00%
F8 | Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los colaboradores 69.44% 72.37% 82.50% | 90.00%
Promedio 70.42% 73.44% 78.13% 83.13%

F1

100.00%

Individual contribution

= Frontline Manager

F7 F3

Middel Manager

Senior Leaders

F5

147



148

Uso del conocimiento

Niveles de desempefio
Individual contribution
: Individual
, o Referencia N
Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los ' contribution
colaboracores Uso de capacitaciones para mejorar T
Recursos disponibles para el uso del conocimiento ' procesos
Uso de las capacitaciones para formar a
Impacto de las capaclitgcior;es en el desempefio ' otros compaﬁeros
ahora S—
. » Uso  del conocimiento  de los
Aprovechamiento del conocimiento de los ' laborad d 1 66.39%
colabordores para capacitarse entre si cola o;a ores para esarroflar  nuevos : 0
royectos
Uso del conocimiento de los colaboradores para ' proy: —
‘ Uso  del conocimiento  de los
mejorar procesos . 75.00%
oo el comocimiento de los colaborad colaboradores para mejorar procesos
S0 del conocimiento de 10S Colaboraaores para N .
desarrollar nUevos proyectos ) Aprovechamiento del conocimiento de los 66.67%
o colabordores para capacitarse entre si '
Uso de las capacitaciones para formara otros —
compafieros Im | itacion n el
pacto ~de as capacitaciones en e 74.72%
. . | desempefio laboral
Uso de capacitacones para mejorar procesos RECUTSOS disponibles para ol uso del
o 71.39%
0% 20% 40% 60% 80% conocimiento
Alto B Medio WBajo Aprovechamiento adecuado del
e 69.44%
conocimiento de los colaboradores
Promedio de la variable: 70.42%

La categoria uso cuenta con un promedio de 70.42%. Los resultados mas altos estan relacionados con la mejora de procesos, a través del uso del conocimiento
adquirido a través de capacitaciones, con un 75% y el mejoramiento en el puesto de trabajo, a través de las capacitaciones, con un 74.72%. El resultado més bajo
corresponde a la percepcion de los colaboradores frente a que en el momento de realizar capacitaciones, el nuevo conocimiento es usado para capacitar a otros
compafieros de trabajo, con un 61.94%.
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Uso del conocimiento

Niveles de desempefio
Frontline manager
: Frontline
Referencia
) - Manager
Aprovechamiento adecuado del conocimiento de l
los colaboradores Uso de capacitaciones para mejorar procesos 75.00%
Recursos disponibles para el uso del conocimiento l Uso de las capacitaciones para formar a otros 67 76%
comparieros '
Impacto de las capacitaciones en el desempefio Uso del conocimiento de los colaboradores
laboral 69.08%
' para desarrollar nuevos proyectos
Aprovechamiento del conocimiento de los —
colabordores para capacitarse entre sf Uso de! conocimiento de los colaboradores 26.97%
L para mejorar procesos
Uso del conocimiento de los colaboradores para l - —
mejorar procesos Aprovechamiento del conocimiento de los 65.79%
Uso del conocimiento de los colaboradores para I colabordores para capacitarse entre s|
desarrollar nuevos proyectos Impacto de las capacitaciones en el desempefio 86.84%
Uso de las capacitaciones para formar a otros l laboral
compafieros Recursos disponibles para el uso del 73.68%
l conocimiento '
Vo de capacitaciones para mejorar procesos Aprovechamiento adecuado del conocimiento
pJ Fhorad 72.37%
0%  20%  40%  e0%  sow || H§d0s colaboradores
Alt Medio ™ Baj ) ]
° =die ae Promedio de la variable: 73.44%

La categoria uso cuenta con un promedio de 73.44%. El item con valoracion superior esta relacionado con el mejoramiento del desempefio en el puesto de trabajo,
gracias a las capacitaciones recibidas en Coats Cadena Andina S.A., con un 86.84%. El item con puntuacién méas bajo tiene que ver con el aprovechamiento del
conocimiento de los colaboradores para capacitar a otros colaboradores, con un 65.79%.
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Uso del conocimiento

Niveles de desempefio
Middel Manager
. Middel
. . Referencia
Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los ' Manager
colboradores Uso de capacitaciones para mejorar procesos 82.50%
Recursos disponibles para el uso del conocimiento ' Uso de las capacitaciones para formar a otros 70.00%
compafieros '
Impacto de [as capacitaciones en el desempefio Uso del conocimiento de los colaboradores
laboral 75.00%
. oiento del conocimiento de| para desarrollar nuevos proyectos
provechamiento ael conocimiento de 105 .
colabordores para capacitarse entre sf ) Uso de! conocimiento de los colaboradores 80.00%
Uso del conocimiento de los colaboradores para I para mejorar procesos
mejorar procesos Aprovechamiento del conocimiento de los 72 50%
Uso del conocimiento de los colaboradores para J colabordores para capacitarse entre si '
desarrollar nuevos proyectos Impacto de las capacitaciones en el desempefio | 0 00,
Uso de las capadtaciones para formar a otros I laboral : ©
compafieros . "
’ Recursos disponibles para el uso del 72 50%
Uso de capacitaciones para mejorar procesos l conocimiento ’
Aprovechamiento adecuado del conocimiento 82.50%
%20k A0k B0 B0 100% de los colaboradores Ee
Alto m Medio mBajo
Promedio de la variable: 78.13%

La categoria uso cuenta con un promedio de 78.13%. El resultado mayor corresponde al relacionado con el mejoramiento del desempefio en el puesto de trabajo,
gracias a las capacitaciones recibidas en Coats Cadena Andina S.A., con un 90%. El resultado mas bajo esta relacionado con la existencia de recursos humanos,
materiales, tecnoldgicos y de infraestructura suficientes para actividades relacionadas con el uso del conocimiento y el aprovechamiento del conocimiento de los
colaboradarores para capacitarse entre si, con un 72.50%, cada una de ellas.
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Uso del conocimiento

Senior leaders

Aprovechamiento adecuado del conocimiento de los
colaboradores

Recursos disponibles para el uso del conocimiento

Impacto de |as capacitaciones en el desempefio
laboral

Aprovechamiento del conocimiento de los
colabordores para capacitarse entre si

Uso del conocimiento de los colaboradores para
mejorar procesos

Uso del conocimiento de los colaboradores para
desarrollar nuevos proyectos

Uso de las capadtaciones para formar a otros
compafieros

Uso de capacitaciones para mejorar procesos

0% 20%
Alto m Medio mBajo

40%

60%

80%

100%

Niveles de desempefio

. Senior
Referencia
Leaders
Uso de capacitaciones para mejorar procesos 90.00%
Uso de~ las capacitaciones para formar a otros 80.00%
compafieros
Uso del conocimiento de los colaboradores 80.00%
para desarrollar nuevos proyectos '
Uso de! conocimiento de los colaboradores 85.00%
para mejorar procesos
Aprovechamiento del conocimiento de los
. . 70.00%
colabordores para capacitarse entre si
Impacto de las capacitaciones en el desempefio 90.00%
laboral
Recur_sos_ disponibles para el uso del 80.00%
conocimiento
Aprovechamiento adecuado del conocimiento 90.00%

de los colaboradores

Promedio de la variable: 83.13%

La categoria uso cuenta con un promedio de 83.13%. Los items con valoraciones mas altas son aquellos relacionados con el aprovechamiento del conocimiento
de los colaboradores por la organizacion; mejoramiento en el desempefio en el puesto de trabajo, a través de las capacitaciones recibidas en la empresa;
mejoramiento de los procesos, a través de las capacitaciones, con un 90%, cada una de ellas. El item con valoracion mas baja, estd relacionado con el
aprovechamiento del conocimiento de los colaboradores para capacitar a otros colaboradores, con un 70%.




7.1.2.7 Resultados consolidados por niveles jerarquicos

Categoria Individual contributor | Frontline Manager | Middel Manager | Senior Leaders

Uso 70,42% 73,44% 78,13% 83,13%
Cultura 68,13%
Identificacion 63,13%
Retencién

Transferencia 67,26% 66,45% 73,57% 65,71%
Fuentes 67,26% 69,16% 66,88% 74,38%
Gestion del conocimiento 63,58% 63,10% 65,37% 67,98%
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7.1.3 Resultados consolidades de la GC de la empresa Coats Cadena Andina S.A.

Resultados consolidados

Niveles de desempefio

Resultados generales

Categoria Resultado
Fuentos J Uso 72.20%
Transferencia l CUItu_re_l -
Identificacion
retencion (MMM Retencién
Transferencia 67.43%
denticocion [N FLentes G
corora

Total Gestidn del conocimiento l

0% 20% 40% 60% 80%

Promedio de la gestion del conocimiento de la empresa:
63.73%

Alto Medio M Bajo

La gestion del conocimiento de la empresa Coats Cadena Andina S.A., en promedio general tiene una valoracion de 63.73%, considerada como media. La
categoria con mayor valoracion es uso del conocimiento, con un 72.20%. Por otro lado, la categoria con puntuacién mas baja es retencion del conocimiento, con
un 56.42%.




7.2 Estadistica descriptiva

7.2.1
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Estadistica descriptiva por procesos.

Uso - Finanzas

20 24 28 More

Proceso Media| Mediana| Desviacion | Curtdsis| Asimetria| Moda
Finanzas 2391 24 4.22 0.23 0.42 24
Logistica 20| 2 412 049 | 027 p))
Manufactura 2310 24 4.50 021 | -0.03 24
Mercadeoyventas | 22.79 | 22 479 071 1 039 2
Recursos humanos | 2430 | 24 4.40 044 | 046 24

10

Uso - Logistica

18.8 216 24.4 2712 More

0,0

20,0 -

150

10,0

50 -

13.0

Uso - Manufactura

157 184 211 239 266 293 More

Finanzas: Presenta un resultado promedio de 23.91 y una
desviacion estandar de 4.22 en la categoria uso, resultado
considerado aceptable, de acuerdo a los parametros establecidos
en el instrumento. En cuanto a la distribucion de las respuestas se
puede evidenciar que aunque la media y la mediana no son
iguales, no difieren significativamente, la curtosis de -0,23 y el
coeficiente de asimetria de 0,42 indican una distribucion

platicurtica sesgada a la derecha.

Logistica: Presenta un resultado promedio de 22.2 y una
desviacion estandar de 4.12 en la categoria uso, el cual es
considerado aceptable, pero a su vez es el resultado méas bajo en
comparacion con los otros procesos. Si bien la diferencia entre la
mediana y la media no es muy grande, en concordancia con el
coeficiente de asimetria positivo, indica que la media se ve

afectada por valores grandes que le sesgan a la derecha.

Manufactura: El promedio obtenido es de 23.1, con una mediana
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Uso - Mercadeo y ventas

15 184 218 252 286  ymayor...

Uso - Recursos humanos

5,0

180 221 273 y mayor...

de 24, la cual coincide con la moda, lo cual en conjunto con el
coeficiente de asimetria negativo indica un sesgo hacia la
izquierda, la curtosis en comparacién con los demas procesos es

la mas alta, lo cual indica una distribucién mas puntiaguda

Mercadeo y ventas: Este proceso obtuvo un promedio de 23,10 y
una desviacion de 4,79, en comparacion con los demas, es el que
presenta una mayor dispersion de los datos, hecho evidenciable

por tener la mayor desviacion estandar y la menor curtosis

Recursos humanos: Este proceso tiene el mejor promedio 24.3 y
una desviacion estandar de 4,4, la curtosis indica una distribucion

achatada y el coeficiente de asimetria un sesgo hacia la derecha.

Cultura - Finanzas
1

(=T A

10 15.25 20.5 25.75 More

Proceso Media|Mediana |Desviacion | Curtdsis|Asimetria| Moda
Finanzas 1904 20 4.84 060 | 031 20
Logistica 1748 16 412 097 | 053 16
Manufactura 1982 2 423 057 | 024 20
Mercadeo y ventas | 19.88 | 19 495 0.79 115 15
Recursos humanos | 20.80 | 19 4.73 -1.02 0.89 17

Cultura - Logistica
10

12 146 172 198 224

More

Finanzas: Este proceso obtuvo una media de 19.04, valor
considerado bajo, respecto a los parametros establecidos. La
mediana coincide con la moda en un valor de 20, el cual es mayor
al promedio, indicando en conjunto con el coeficiente de

asimetria un sesgo a la derecha de la distribucion de los datos

Logistica: La media obtenida de 17,48 es la mas baja entre los
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150 -

10,0 4

50 -

0,0

Cultura - Manufactura

120 144 169 193 217 241 266 More

15 1

Cultura - Mercadeo y ventas

13 16.8 206 244 282

y mayor...

Cultura - Recursos humanos

170 210 250

y mayor...

procesos estudiados, dicho valor difiere significativamente de la
moda y de la mediana del proceso que corresponde a 16. La
curtosis indica una distribucién achatada y la desviacion estandar
de 4,12, mostrandose como la mas baja entro los grupos

comparados.

Manufactura: Presenta una media de 19.82 la cual no difiere
significativamente ni de su mediana ni de su moda; su desviacion

estandar es de 4,23 y su curtosis indica una curva platicurtica

Mercadeo y ventas: Este proceso presenta la mayor desviacion
estandar correspondiente a 4.95; la media obtenida fue de 19.88,
la mediana 19 vy la moda 15; la curtosis es la mayor entre los
procesos, lo que indica que es la curva mas puntiaguda entre los
grupos de estudio; de igual manera la asimetria indica un sesgo

hacia la derecha.

Recursos humanos: La media de 20,8 es la mejor en
comparacion con los otros procesos; el coeficiente de asimetria
indica un sesgo a la derecha y la curtosis indica una curva

achatada.

12

(=T S =2 -]

Identificacion - Finanzas

11 15.75 205 25.25

More

Proceso Media| Mediana| Desviacion | Curtdsis| Asimetria| Moda
Finanzas 1865 18 49% | -010 | 061 18
Logistica 1600 15 4,51 034 | 062 15
Manufactura 1863 18 319 026 | 071 16
Mercadeoy ventas | 19.56 [ 19 4.83 0.26 0.74 16
Recursos humanos [ 2030 | 19 531 -030 | 093 17
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Identificacion - Logistica

9 124 15.8 19.2 226 More

Identificacién - Manufactura

[
o
o

13.0 151 173 194 216 237 259 More

Identificacion - Mercadeo y ventas
12

== T S R N < I 6 ]

12 16 20 24 28

y mayor...

Identificacion - Recursos humanos

6,0
5,0
4,0
3,0
2,0
1,0
0,0

r

140 19.3 247 y mayor...

Finanzas: Este proceso obtuvo una media de 18,65, el cual no
difiere significativamente de la mediana ni de la moda obtenidas
de 18; la desviacion estandar fue de 4,96, la curtosis de -0.10 y la

asimetria de 0.61.

Logistica: La media de 16 corresponde a la mas baja entre los
grupos estudiados; el coeficiente de asimetria positivo indica un
sesgo hacia la derecha y la curtosis obtenida indica una curva

achatada.

Manufactura: el promedio obtenido por este proceso es de
18.63, con una desviacidn estandar de 3,19 que corresponde a la
mas baja entre los procesos; el coeficiente de asimetria de 0.71

indica un sesgo hacia la derecha.

Mercadeo y ventas: Este proceso obtuvo una media de 19,56,
valor muy similar a la mediana de 19; la calificacion mas repetida
dentro de este grupo fue de 16; la curtosis fue 0.26 y la asimetria

de 0.74

Recursos humanos: ElI promedio obtenido fue de 20,3
correspondiente al més alto en comparacion con los demas
procesos, siendo el Unico que supera el umbral de 20, considerado

como un desempefio aceptable. De igual manera la desviacion

estandar de 5.31 es la mayor entre los grupos de estudio.
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15

Retencion - Finanzas

More

Proceso Media| Mediana| Desviacion | Curtdsis|Asimetria| Moda
Finanzas 17701 17 5.05 0.58 0.77 18
Logistica 1692 17 390 -0.87 | 0.05 14
Manufactura 19241 19 4.35 -0.34 0.49 14
Mercadeoyventas | 17.29| 17 5.08 1.16 1.02 7
Recursos humanos | 17.50 [ 16 6.02 0.94 145 16

10 -

Retencion - Logistica

10 128 156 184 212 More

150 -

10,0 -

)

0,0

()

50 -

Retencion - Manufactura

110 137 164 191 219 246 273 More

20 -

Retencion- Mercadeo y ventas

10 144 188 232

216 ymayor...

Finanzas: La media obtenida es de 17,7, la mediana 17 y la moda
18, lo que indica una distribucién asimétrica con cola hacia la
derecha, hecho que es corroborado con el coeficiente de asimetria
de 0.77; adicionalmente el proceso tiene una desviacion estandar

de 5.05 y una curtosis de 0.58.

Logistica: La media obtenida de 16.92 no difiere
significativamente de la mediana de 17; el coeficiente de
asimetria indica un leve sesgo hacia la derecha, mientras que la
curtosis muestra una curva achatada, y la desviacion estandar de

3.90 se muestra como la méas baja entre los procesos estudiados.

Manufactura: Este proceso obtuvo el mejor desempefio entre los
grupos estudiados, con un promedio de 19,24, levemente superior
a su mediana de 19. Aun asi, de acuerdo con los criterios
establecidos para la categoria de retencion se encuentra en un
nivel bajo; en cuanto a su forma los coeficientes respectivos

indican un sesgo a la derecha y una curva platicUrtica.

Mercadeo y ventas: Este proceso obtuvo un desempefio
promedio de 17,29, correspondiente al mas bajo entre los grupos
estudiados. Dicha media se muestra cercana al resultado de la

moda y la mediana de 17; su curtosis es la mas grande comparada
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Retencion - Recursos humanos

110 17.0 230 y mayor...

con los otros procesos, lo que indica que su distribucién es mas

puntiaguda.

Recursos humanos: Este proceso obtuvo una media de 17.5, con
una desviacion estandar de 6.02, correspondientes a la mayor
entre los grupos estudiados; en cuanto a la forma, el coeficiente
de asimetria muestra un sesgo a la derecha de la distribucién de

los datos.

Transferencia - Finanzas

14 17.25 205 23.75 More

Proceso Media| Mediana|Desviacion | Curtdsis |Asimetria| Moda
Finanzas 19571 20 3.86 087 | 025 20
Logistica 1800 17 3.43 063 | 045 17
Manufactura 19411 20 324 023 | -0.25 pil
Mercadeoy ventas | 18.71| 18 3.92 0.15 0.73 18
Recursos humanos | 17.20 | 17 3n -0.94 0.36 16

12

(= A Al

Transferencia - Logistica

12 14.6 17.2 19.8 224 More

15,0 -

10,0 -

0,0

50 -

Transferencia - Manufactura

110 131 153 174 196 217 239 More

Finanzas: Este proceso obtuvo una media de 19.57, siendo la de
mejor desempefio entre los procesos estudiados, el resultado
obtenido con mayor frecuencia fue 20 coincidiendo con la
mediana; la curtosis indica una curva achatada, mientras que el

coeficiente de asimetria un sesgo hacia la derecha.

Logistica: La mediana y la moda de este proceso coinciden en el
valor de 17, difiriendo de la media de 18 obtenida en el estudio, lo
cual indica una curva asimétrica con cola a la derecha, hecho que

es corroborado por el 0.45 del coeficiente de asimetria

Manufactura: La media obtenida de 19,41 es inferior a la
mediana y la moda, lo cual indica una distribucion asimétrica con

un sesgo a la izquierda, corroborado por el respectivo coeficiente
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15 -

Transferencia - Mercadeo y ventas

13 16 19 22 25 ymayor...

Transferencia - Recursos Humanos

120 15.7 193 y mayor...

de -0.25; la desviacién estandar fue la mayor en comparacién con

los demas procesos

Mercadeo y ventas: El resultado promedio para la categoria
transferencia fue de 18.71, valor levemente superior a la mediana
y a la moda, indicando una distribucién asimétrica con cola a la
derecha y la curtosis obtenida indica que este proceso es el que
tiene la curva mas ajustada a la distribucién normal entre los

grupos estudiados,

Recursos humanos: Este proceso es el que presenta el
desempefio més bajo en comparacién con los demas, con un
resultado de 17,2 y una desviacion de 3.71. La calificacién
obtenida con mas frecuencia fue 16, en cuanto a su forma se
presenta un sesgo a la derecha indicado por el coeficiente de

asimetria positivo y una curva platicurtica de acuerdo a la curtosis

Fuentes - Finanzas

16 19 22 25 More

Proceso Media|Mediana| Desviacion | Curtdsis|Asimetria| Moda
Finanzas 21041 20 343 055 | 049 PR}
Logistica 1964 19 38 039 | 08 il
Manufactura 206 2 377 002 | 007 2
Mercadeoyventas | 22.26 | 22 4.24 005 | 067 PR}
Recursos humanos | 24.60 | 24 433 123 | 009 30

12

(= A ]

Fuentes - Logistica

14 16.8 19.6 224 25.2 More

Finanzas: La media obtenida por este proceso fue de 21.04, valor
considerado aceptable dentro de la categoria fuentes, la mediana
obtuvo un valor levemente inferior de 19, mientras que la
desviacion estandar de 3,43 fue la menor en comparacion con los
demas grupos estudiados. En cuanto a la forma, la curtosis indica

una curva platicurtica y el coeficiente de asimetria un sesgo hacia
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Fuentes - Manufactura

15,0
100 -
5,0 -
00
120 146 171 197 223 249 274 More
Fuentes - Mercadeo y ventas
12 -

16 19.2 224 256 288 ymayor...

Fuentes - Recursos humanos

4,0

i

180 220 260

y mayor...

la derecha.

Logistica: Este proceso obtuvo un promedio de 19,64 siendo el
mas bajo en comparacidn con los demas, y a su vez, siendo el
Gnico que no supero el umbral para ser considerado aceptable
dentro de la categoria fuentes. La calificacion repetida con mayor

frecuencia fue 21, la mediana 19 y la desviacion estandar 3,82.

Manufactura: Este proceso obtuvo una media de 22.06, valor
muy similar al 22 de la moda y la mediana, lo que indica una
distribucion casi asimétrica con un leve sesgo a la derecha tal y

como lo indica el coeficiente respectivo de 0.07.

Mercadeo y ventas: Los coeficientes referentes a la forma de la
distribucion de los resultados de este proceso, indican una curva
achatada con sesgo a la derecha, corroborado por la media de

22.26 que es mayor a la mediana.

Recursos humanos: El promedio de 24.6 obtenido por este
proceso, es el mas alto en comparacion con los demas grupos
estudiados, al igual que su desviacién estandar de 4.33 y su
mediana de 24. En cuanto a su forma la curtosis indica una curva

achatada y el coeficiente de asimetria un leve sesgo a la derecha.

7.2.2 Estadistica descriptiva por niveles jerarquicos.

En los histogramas mostrados a continuacién, no se incluyen los correspondientes al

nivel jerarquico de senior leaders, dado que este estd compuesto solamente por 5 colaboradores
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y la informacion arrojada por los histogramas y las medidas de forma, no generan informacion

relevante para el andlisis.

o il cntitors |

200 - Proceso Media |Mediana|Desviacion | Curtosis| Asimetria| Moda
Individual contribution| 22.53 22 4.80 -0.62 0.32 22

150 - Frontline Manager B50| 24 331 021 | 036 | 24

100 - Middel Manager 2500 24 337 017 | 074 | 24
' Senior Leaders 2660 [ 26 4.16 017 | -0.05

50 -

Individual contributor: ElI promedio obtenido por este nivel

00 jerarquico es el mas bajo entre los grupos estudiados, sin embargo

130 151 17.2 193 214 236 257 278 299 More

su desempefio es considerado aceptable dentro de la categoria; la

Uso - Frontline Manager desviacion estandar es la mas alta en comparacion con los demas
150 - niveles; el coeficiente de asimetria indica un sesgo a la derecha,

mientras la curtosis evidencia una curva platicurtica.

Frontline Manager: Este nivel jerarquico obtuvo una media de

23.5, una mediana de 24 y una moda de igual valor; su desviacion

60 183 207 B0 B3 77 Moe de 3,31 es la menor entre los grupos estudiados y el coeficiente de

asimetria indica un sesgo a la derecha.

Uso - Middle managers
Middle Manager: La media de 25, mayor a la moda y la mediana

50
obtenidas de 24, indican una distribucién asimétrica con cola a la
derecha, lo cual es corroborado por el coeficiente de asimetria de

0.74.

Senior Leaders: La media obtenida fue de 26,6, siendo este el

20 3 21 More mayor resultado en comparacién con los demas niveles.
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Cultura - Individual contributors

100 124 149 173 198 222 247 271 296 More

Proceso Media | Mediana|Desviacion | Curtosis | Asimetria| Moda
Individual contribution| 19.60 | 19 5.02 021 | 0.56 15
Frontline Manager 1874 18 3.61 021 | 029 20
Middel Manager 1950 [ 18 433 134 122 16
Senior Leaders 2180 | 22 a7 109 | -0.8

Cultura - Frontline Manager
150 -

110 137 163 190 207 243 More

Cultura - Middle managers
60 -

1

150 197 U3 More

Individual contributor: Este nivel jerarquico obtuvo una media
de 19.6, correspondiente a un desempefio bajo dentro de la
categoria. La desviacion estandar fue de 5.02 siendo la mayor
entre los niveles comparados vy la calificacién obtenida con

mayor frecuencia fue 15; la curtosis indica una curva achatada y

el coeficiente de asimetria un sesgo a la derecha.

Frontline Manager: La media de este nivel fue de 18.74,
correspondiente a la més baja de los grupos comparados, al igual
que su desviacion estdndar de 3.61; el coeficiente de asimetria

indica un sesgo a la derecha y la curtosis una curva platicirtica.

Middle Manager: La media obtenida de 19.50 difiere
significativamente de la mediana de 18, y la moda de 16,

indicando una distribucion asimétrica con cola hacia la derecha.

Senior Leaders: La media obtenida fue de 21,8 siendo este el
mayor resultado en comparacion con los demas niveles, con un

desempefio aceptable.
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Identificacion - Individual contributors

9.0 116 141 167 192 218 243 269 294 More

Proceso Media | Mediana|Desviacidn | Curtosis| Asimetria| Moda
Individual contribution| 18.61 18 5.05 -0.08 0.58 16
Frontline Manager 18.16 17 3.52 -0.53 0.71 15
Middel Manager 19.10 19 2.18 -0.31 0.56 18
Senior Leaders 20.20 20 2.86 1.67 -0.33 20

12,0 -
10,0 -
8,0 -
6,0 -
40 -
2,0 -

00

Identificicacion - Frontline Manager

130 152 173 185 217 238 More

50

dentificacion - Middle managers

160 183 207

More

Individual contributor: Este nivel jerarquico obtuvo una media
de 18.61, una mediana de 18, una moda de 16 y una desviacion
estandar de 5.05, dicha desviacion es la méas alta entre los niveles
estudiados; en cuanto a la forma presenta una distribucion

asimétrica con cola hacia la derecha.

Frontline Manager: La media obtenida de 18.16 es la mas baja
entre los grupos estudiados, ésta difiere de la mediana de 17 y la
moda de 15 indicando un sesgo a la derecha, lo cual es

corroborada por el coeficiente de asimetria de 0.71.

Middle Manager: Presenta una media de 19.1 que no difiere
significativamente de la mediana; la desviacion estandar obtenida
de 2.18 es la menor entre los grupos comparados y su curtosis

indica una curva platiclrtica.

Senior Leaders: La media obtenida fue de 20.2, siendo este el
mayor resultado en comparacion con los demas niveles con un

desempefio aceptable.
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Retencion - Individual contributors

100 124 149 173 198 222 247 27.1 196 More

Proceso Media |Mediana|Desviacion | Curtosis | Asimetria| Moda
Individual contribution| 18.43 18 5.07 -0.14 0.53 17
Frontline Manager 17.50 17 4.00 031 0.70 18
Middel Manager 17.30 16 5.19 0.79 0.87 14
Senior Leaders 17.00 16 2.92 3.38 182 15

Retencion - Frontline Manager

110 137 163 190 217 243 More

Retencion - Middle managers

50

100 16.0 220 More

Individual contributor: En la categoria retencion a diferencia de
las demés, obtuvo el mejor promedio de 18.43 y la mejor mediana
de 18, una desviacién estandar de 5.07 y una moda de 17; en
cuanto a la forma la curtosis indica una curva achatada y el

coeficiente de asimetria un sesgo hacia la derecha.

Frontline Manager: Este nivel jerrquico obtuvo una media de
17.5, una mediana de 17, una moda de 18 y una desviacion
estandar de 4; presenta una distribucion asimétrica con curtosis de

0.31y coeficiente de asimetria de 0.7.

Middle Manager: La media obtenida en este nivel jerarquico es
de 17.30, valor superior a su mediana y a su moda, lo cual indica
un sesgo hacia la derecha, tal y como se puede evidenciar en su

coeficiente de asimetria de 0.87.

Senior Leaders: La media obtenida fue de 17, siendo este el
resultado mas bajo en comparacion con los demas niveles

estudiados.
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Transferencia - Individual contributors

110 129 1438 167 186 204 223 242 261 More

Proceso Media |Mediana Desviacion | Curtosis | Asimetria| Moda
Individual contribution| 18.83 19 3.88 052 | 031 16
Frontline Manager 1861 18 2.99 05 028 | 20
Middel Manager 2060 2 2.9 175 | 117 | A
Senior Leaders 18.40 19 3.13 0.00 0.61 19

120

Transferencia - Frontline Manager

140

158 177

195 213

232 More

80 -
60
40 -

20 -

00

Transferencia - Middle managers

140

173

207

More

Individual contributor: Este nivel jerarquico presenta un
promedio de 18.83, el cual es considerado aceptable para esta
categoria. La desviacién estandar obtenida de 3.88 es la mayor en
comparacion con los otros grupos estudiados; en cuanto a la
forma, el coeficiente de asimetria y la curtosis indican una curva

achatada con sesgo a la derecha.

Frontline Manager: La media obtenida fue de 18.61, la mediana
18, la moda 20 y la desviacion estandar 2.99; al igual que en el
nivel jerarquico anterior, se presenta una forma platicudrtica con

sesgo a la derecha.

Middle Manager: El promedio obtenido en este nivel es de 20.6,
correspondiente al mas alto entre los grupos estudiados; la
curtosis indica una curva leptocdrtica y el coeficiente de asimetria

un sesgo hacia la izquierda.

Senior Leaders: La media obtenida fue de 17, siendo este el
resultado mas bajo en comparacion con los demas niveles

estudiados.
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Fuentes- Individual contributors

120 142 164 187 209 231 253 276 298 More

Proceso Media |Mediana|Desviacion | Curtosis | Asimetria| Moda
Individual contribution| 21.52 pil 4.48 -044 | 050 18
Frontline Manager 23| 23 3.01 036 | 001 | 23
Middel Manager 2040 | 2 3.06 1.54 098 | 2
Senior Leaders 23.80 PR} 476 -1.27 0.21

Fuentes - Frontline Manager
150 -

1770 190 210 230 250 270 More

Fuentes - Middle managers

170 207 23 More

Individual contributor: La media obtenida por este nivel
jerarquico es de 21.52, valor considerado aceptable dentro de la
categoria fuentes. Se evidencia que la media es mayor que la
mediana y la moda, lo cual indica una distribucién asimétrica con
sesgo hacia la derecha, lo cual es confirmado por el coeficiente de
asimetria de 0.50; de acuerdo al resultado de la curtosis la curva

es platicurtica.

Frontline Manager: Este nivel obtuvo un promedio de 22.13, la
calificacion més frecuente fue de 23, valor que coincide con la
mediana; la desviacion estandar fue de 3.01 siendo la menor de

los grupos estudiados.

Middle Manager: La curtosis indica una distribucion leptocurtica
y el coeficiente de asimetria un sesgo a la derecha, lo cual
coincide con el comportamiento de la media obtenida de 21.4, que

es mayor a la mediana de 21 y la moda de 20.

Senior Leaders: La media obtenida fue de 23,8 siendo este el
mayor resultado en comparacién con los demas niveles, con un

desempefio aceptable.
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7.3 Pruebas de hipotesis

Dado que los reactivos del instrumento propuesto para la investigacion fueron
formulados en escala tipo Likert, no es posible utilizar estadistica paramétrica, por lo cual
para evaluar las hipétesis planteadas se usaron la prueba de Kruskal Wallis (ver anexo No.
2) y la prueba de medianas de muestras independientes (ver anexo No. 3). La primera, con
el fin de comparar la distribucion entre los diferentes segmentos; la segunda, para evaluar la
igualdad de la mediana entre las agrupaciones establecidas. Ambas pruebas corresponden a
la estadistica no paramétrica y fueron aplicadas con un nivel de significancia de 0,05 y un

nivel de confianza de 95%.

Para ambos casos, se debe tener en cuenta que la hipdtesis nula es rechazada, si la

significancia obtenida es menor a 0,05.

Las pruebas de hipdtesis son formuladas inicialmente a nivel de cada reactivo y se
concluye con la aplicacion al resultado de la escala sumativa de las categorias. Para fines
practicos, solo se muestra el diagrama de caja y bigotes y se realiza el analisis respectivo de

las hipotesis nulas rechazadas.

7.3.1 Comparacion de las categorias de estudio entre los diferentes procesos.

Para el analisis por procesos se excluyen los dos datos correspondientes a la

administracion general, para evitar distorsiones inherentes al tamafio de la muestra.
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Uso
La dISt[’IbUCIOH de Ios_. resultados de la Prueba Kruskal- o
categoria uso, es la misma en todos los Wallis 0.649 Aprobar la hipdtesis nula.
procesos de la organizacion
Prueba de

La mediana de la categoria uso, es igual en medianas de S

todos los procesos de la organizacion muestras 0.293 Aprobar la hipotesis nula.

independientes

Cultura

La distribucion de los resultados de la Prueba Kruskal-
categoria cultura, es la misma en todos los Wallis 0.106 Aprobar la hipotesis nula.
procesos de la organizacion

Prueba de
La mediana de la categoria cultura,_ es |_gual en medianas de 0.344 Aprobar la hipdtesis nula.
todos los procesos de la organizacion muestras

independientes

A nivel general, la categoria cultura tiene una significancia de 0,106 en la prueba de
Kruskal Wallis y de 0,344 en la prueba de medianas, lo que quiere decir que en ambos
casos se acepta la hip6tesis nula planteada. Sin embargo, a nivel especifico, dos reactivos
presentan un valor menor a 0,005; el primero de estos tiene que ver con las recompensas a
los colaboradores por generacion de conocimiento, innovacion y mejoras en los procesos
que es rechazada en ambos test. En la mediana se nota una diferencia por parte de los
procesos de recursos humanos y manufactura, respecto a los demas y en la varianza se nota
una mayor dispersion de los datos obtenidos en logistica, en contraste con una alta

concentracion de las respuestas dadas por los colaboradores de recursos humanos.

El segundo reactivo corresponde al reconocimiento de los logros de los colaboradores,
el cual es percibido de forma similar en finanzas, logistica y manufactura, pero presenta

diferencias con los resultados obtenidos en recursos humanos.



170

llustracion 5. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos, de recompensas a los colaboradores por generacion de conocimiento,

innovacion y mejoras.

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis
Media global = 200

400 ® | N total 141 | N total 141

Mediana 2000 | {Probar estadistica 11881
3007 | |
- Probar estadistica 12,167 | |Grados de libertad 4

. Sig. asintotica (prueba de dos

Grados de libertad 4 cais) 018

10— N — I
Finanzas  Logistica  Manufactura Me‘:’:;daesoy I?]Eﬁ:g;gg E; ?a :)Si“mi " (pru cha de dos o

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS

llustraciéon 6. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos, de reconocimiento a los logros de los colaboradores

Prueba de medianas
Media global = 3,00
4,00 —_— T T N total 141
3,00 Mediana 3,000
2,00 Probar estadistica 10,818
1,00 - Grados de libertad 4
0,00 T T T T T Sig. asintdtica (prueba de dos 029
Finanzas Logistica Manufactura Mercacdeo y Recursos caras) '
werntas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS

La distribucion de los resultados de la
categoria identificacion del conocimiento, es

Identificacion

Prueba Kruskal-

la misma en todos los procesos de la Wallis 0.018 Rechazar la hipotesis nula.
organizacion
La mediana de la categoria identificacion del | Prueba de medianas
conocimiento, es igual en todos los procesos de muestras 0.268 Aprobar la hipotesis nula.

de la organizacion

independientes




171

La categoria identificacion de conocimiento obtuvo una significancia de 0,018 en la
prueba de Kruskal Wallis, por lo cual se rechaza la hipotesis nula, segin la cual su
distribucion es la misma entre los procesos de la organizacion. El diagrama de caja y
bigotes muestra como los resultados de manufactura tienen una menor dispersion, respecto
a los demés procesos; mercadeo y ventas presenta un mayor rango; y logistica otorga las
puntuaciones mas bajas. En esta misma prueba también se rechaza la hipétesis nula para los
reactivos de identificacion de las destrezas requeridas para los puestos de trabajo y

mecanismos para detectar necesidades de capacitacion.

En cuanto a la prueba de medianas, se rechaza la Ho para la identificacién de la brecha
de conocimiento, con una significancia de 0,029 y la identificacion de destrezas requeridas

para los puestos de trabajo con 0,038.

llustraciéon 7. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de identificacion de destrezas requeridas para los puestos de trabajo

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis

Media global = 3,00
401 “’ T T N total 141 | |N total 141
300 Mediana 3000 | |Probar estadistica 17020

l Probar estadistica 10,145 | | Grados de libertad 4
2007

Grados de libertad 4 | |S19. asintética (prueba de dos 0m
' 00 caras) ‘
| T T . L T
Finanzas Logistica  Manufactura Me:{:?ddaesoy iﬁﬁg:g: g;?a sa]sintética [prueha de dos 3

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.
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llustracion 8. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de mecanismos para detectar necesidades de capacitacion

Prueba Kruskal-Wallis

4,007 * —" —" —" N total 141
" Prohar estadistica 9494

3,00
Grados de libertad 4
200
Sig. asintética (prueba de dos 050
caras) '
1,00 + T
Finanzas Logistica  Manufactura Mercadeoy  Recursos
ventas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

llustracion 9. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de categoria identificacion

Prueba Kruskal-Wallis

35,007 N total 141

30,00 .
—‘7 T Probar estadistica 11,875
25,00 T
&' Grados de libertad 4

15,00 1
J_ L J_ L Sig. asintética (prueba de dos

10,00 caras)

20,00

018

5,00 T T T T
Finanzas Logistica Manufactura Mercadeo y Recursos
ventas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.



llustracion 10. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas
procesos de identificacion de la brecha de conocimiento
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comparativas por

Prueba de medianas

Media global = 2,00
4 00 -]
300
200
1,00 T T
Finanzas Logistica  Manufactura Mercadeoy  Recursos
ventas humanos

N total 141
Mediana 2000
Probar estadistica 10817
Grados de libertad 4
E;%:fintética (prueba de dos 029

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

La distribucion de los resultados de la
categoria retencion del conocimiento, es la

Retencion

Prueba Kruskal-

Aprobar la hipétesis

de la organizacion

independientes

misma en todos los procesos de la Wallis 0.078 nula.
organizacion
La mediana de la categoria retencion del Prueba de medianas .
o - Aprobar la hipotesis
conocimiento, es igual en todos los procesos de muestras 0.053

nula.

En el comparativo por procesos, la categoria retencion de conocimiento presenta tres
reactivos en los cuales se rechaza la Ho en la prueba de Kruskall Wallis y uno en la de
medianas. La percepcion respecto a los recursos disponibles para actividades relacionadas
con la retencion de conocimiento tiene un comportamiento andlogo en finanzas y
manufactura, las cuales difieren con los demas procesos; la documentacion de las funciones
de los puestos de trabajo a través de instructivos y manuales presenta una gran similitud en
recursos humanos, finanzas y logistica versus los resultados obtenidos en los procesos de

manufactura y mercadeo y ventas.



llustracion 11. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
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procesos de recursos disponibles para la retencion de conocimiento

Prueba Kruskal-Wallis

ventas

humanos

4,007 —" —" —" N total 141
300 Prohar estadistica 10,242
Grados de libertad 4
2,007
Sig. asintotica (prueba de dos 037
caras) '
1,00 T I I
Finanzas Logistica Manufactura Mercadeoy Recursos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

llustraciéon 12. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de instructivos y manuales de las funciones de los puestos de trabajo

1,00

Finanzas
ventas

T T
Logistica  Manufactura Mercadeoy — Recursos

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis
Media global =300

4007 N total 141 |N total 141
300 Mediana 3000 | |Probar estadistica 21593
l Probar estadistica 14118 | |Grados de libertad 4

2,00
Grados de libertad 4| [Sig. asintética (prueba de dos 000

caras) '

humanos

Sig. asintética (prueba de dos

caras) —

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.
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llustracion 13. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de documentacion del conocimiento adquirido en capacitaciones

Prueba Kruskal-Wallis

4,007 * —" —" N total 141
- Prohar estadistica 10,321

3,007
Grados de libertad 4
2,007
Sig. asintotica (prueba de dos 035
caras) '
1,00 + T T
Finanzas Logistica Manufactura Mercadeo y Recursos
ventas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

Transferencia

La distribucidn de los resultados de la
categorlg transferencia del conocimietno, Prueba Kruskal- Wallis 0.254 Aprobar la hipotesis
es la misma en todos los procesos de la nula.
organizacion
La mediana de la categoria transferencia
del conocimiento, es igual en todos los
procesos de la organizacion

Prueba de medianas de Aprobar la hipétesis
; - 0.133
muestras independientes nula.

La accesibilidad a la informacion, es el Gnico item de la categoria de transferencia en el
que se rechaza la hipdtesis nula de los test propuestos, en este caso tiene un nivel de
significancia de 0,013 en la prueba de Kruskal Wallis, lo que indica que la distribucion no

es la misma entre los procesos tal y como se muestra en el diagrama de caja y bigotes.
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llustracion 14. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de accesibilidad de la informacion

Prueba Kruskal-Wallis

4,007 N total 141
Probar estadistica 12,737

3,00
l i Grados de libertad 4
2,00

Sig. asintotica (prueba de dos 013
caras) !

1,00 T T T
Finanzas Logistica Manufactura  Mercadeo y Recursos

ventas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

Fuentes
La distribucion de los resultados de la

categoria fuentes del conocimiento, es la . Rechazar la

misma en todos los procesos de la Prueba Kruskal- Wallis 0.008 hipdtesis nula.
organizacion

La med|_an_a de la Ci?ter”a fuentes del Prueba de medianas de Rechazar la
conocimiento, es igual en todos los muestras independientes 0.003 hipotesis nula
procesos de la organizacion P P '

En la categoria fuentes de conocimiento, se obtuvo una significancia de 0,008 en la
prueba de Kruskal Wallis y 0,003 en la prueba de medianas, por lo cual en ambos test se
debe rechazar la hipotesis nula. Es decir, que ni la distribucion de la categoria, ni la
mediana, son las mismas entre los procesos de la organizacion, esto se ve respaldado por
los resultados de los items individuales, de los cuales para la primera prueba en 4 de 8, se
debe rechazar la Ho y para la segunda en dos de los reactivos se tiene significancia inferior

al 0,05.
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llustracion 15. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de prioridad a la capacitacion del personal

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis
Media global = 3,00
40 T T N total 141 | |N total 14
200 Mediana 3,000 | [Probar estadistica 16419
l Prohar estadistica 13 562 | |Grados de libertad 4
2007
. Sig. asintotica (prueba de dos
Grados de libertad 4 caras) 003
1,00 ] T T Sig. asintotica (prueba de dos 009
Finanzas Logistica Manufactura  Mercadeo y Recursos calas] d
ventas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

llustraciéon 16. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de induccidn y capacitacion como fuentes de conocimiento

Prueba Kruskal-Wallis

4007 @ N total 141
Probar estadistica 8 609
3,00
Grados de libertad 4
2,00 *
Sig. asintotica (prueba de dos 048
caras) '

I T I I
Finanzas Logistica  Manufactura Mercadeoy  Recurzos
ventas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.



178

llustracion 17. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de identificacion de expertos al interior de la organizacion

Prueba Kruskal-Wallis
4,007 N total 141
Probar estadistica 9530
3,00
Grados de libertad 4
2,00
Sig. asintotica (prueba de dos 049
caras) '
1,00 T T T
Finanzas Logistica Manufactura Mercadeoy  Recursos
ventas humanos

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

llustracion 18. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de identificacion de aliados externos para desarrollar conocimiento

Prueba de medianas

Prueba Kruskal-Wallis

Media global = 3,00
) —( —‘7
3,00
2,00 J‘
1,00 T
Finanzas Logistica Manufactura Mercadeoy  Recursos
ventas humanos

N total 141 | |N total 141

Mediana 3000 | |Probar estadistica 11326

Probar estadistica 16,161 | |Grados de libertad 4

Grados de libertad 4 | |Sig. asinttica (prueba de dos 018
caras)

Sig. asintotica (prueba de dos 003

caras)

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.
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llustracion 19. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
procesos de categoria fuentes

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis
| WMedia global = 21,00
=00 N total 141 | |Ntotal "
30,007 T
° Mediana 21000 | | Probar estadistica 13721

200 T
20,007 | | J_ Probar estadistica 15871 | |Grados de libertad 4

L T =
1500 1 Grados de libertad ' Siq. asintotica (prueha de dos 008

caras)

L — T | T |

Finanzas Logistica  Manufactura Me‘:g?ﬂdae:y ﬁmuﬂr::: Sig. asintitica [prueha de dos o

caras) '

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

7.3.2 Contrastaste de los resultados obtenidos entre los diferentes niveles
jerarquicos y las categorias de la gestion del conocimiento.

Uso
La distribucion de la categoria uso, no tiene una Prueba Kruskal- 0.065 Aprobar la hipotesis
relacion directa con los niveles jerarquicos Wallis ' nula.
La mediana de la categoria uso, no tiene una Prueba de medianas Aprobar la hipotesis
o - P de muestras 0.155
relacion directa con los niveles jerarquicos . . nula.
independientes

En el comparativo por niveles jerarquicos, la categoria uso del conocimiento presenta
una distribucion y una mediana igual, de acuerdo a la significancia obtenida, que indica
aprobar las hip6tesis nulas planteadas en las pruebas aplicadas. Aun asi, se debe tener en
cuenta que el reactivo de impacto de las capacitaciones en el desempefio laboral obtuvo una
significancia inferior a 0,05 en ambos test, por lo cual se rechaza la Ho para este item, el
cual presenta una mayor dispersién y una mediana mas baja en el nivel individual

contribution.
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llustracion 20. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
nivel jerarquico de impacto de las capacitaciones en el desempefio laboral

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis

4,00+ dhadlia g phatmmd
N total 143 | [N total 143
3,00
i i Mediana 3000 | |Probar estadistica 12858

2,00
- Probar estadistica 12033 | | Grados de libertad 3
’ I I I
Manl:arg%rplér.]gfes, cmir\ﬂndmui%ln Mid(:éeérng?dneasger ?E{t]iaorgéfeandcﬁgs): i Sig. asintética (prueba de dos
Coordinadores,  (Analistas,  regionales, Grados de libertad 3 : 005
Supervisores)  Asistertes,  Gerentes de caras]

Auxiiares  plarta y Gerente

administrativos) de contabilicad) Sig. asintotica (prueha de dos o7

caras)

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

Cultura

La distribucion de la categoria cultura, no
tiene una relacion directa con los niveles Prueba Kruskal- Wallis 0.489 Aprobar la hip6tesis nula.

jerarquicos
La mediana de la categoriacultura, no tiene Prueba de medianas de

una relacién directa con los niveles ) - 0.440 Aprobar la hipotesis nula.
jerérquicos muestras independientes

Dentro de la categoria cultura, el Unico item donde se rechaza la hipdtesis nula,
corresponde al de la evaluacion de los colaboradores por sus contribuciones al desarrollo
del conocimiento organizacional, el cual obtuvo una significancia de 0,033 en la prueba de

las medianas, la diferencia se presenta principalmente en el nivel de senior leaders.
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llustracion 21. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
nivel jerdrquico de evaluacion de los colaboradores por sus contribuciones al
desarrollo del conocimiento organizacional

Prueba de medianas
Py — — * Media g hesbmm—m=t) N total 143
3007 Mediana 2,000
2,00
Probar estadistica 8727
1,00 T
Frontline Indlividual Middel Manager Senior Leaders .
Manager (Jefes,  contribution (Gerentes (Al gerencia) Grados de libertad 3
Coordinadores, (Analistas, regionales,
Supervisores) isis‘t_i:ntes, lGrErentgs d?ﬂ
uxiiares  planta y Gerente . ER
administrativos) de cortabilidad) E;E'a::f'““’““ (prueba de dos 033

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

Identificacion

La distribucion de la categoria identificacion del
L - S Prueba Kruskal- .
conocimiento, no tiene una relacion directa con Wallis 0.453 Aprobar la hipotesis nula.
los niveles jerarquicos

La mediana de la categoria identificacion del Prueba de medianas
conocimiento, no tiene una relacion directa con de muestras 0.375 Aprobar la hipotesis nula.
los niveles jerarquicos independientes

El item de inventario periddico del conocimiento presenta una significancia de 0,002
en la prueba de kruskal Wallis y de 0,003 en la de medianas, para ambos casos se rechaza la

hipétesis nula de igualdad de distribuciones y de medianas entre los niveles jerarquicos.
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llustracion 22. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
nivel jerarquico de inventario periodico del conocimiento

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis
o Media global = 1,00
e I N total 143 N total 19
3,00 *
T T Mediana 1000 | [Probar estadistica 14671
2007 o
- | | 'ﬁ ‘ Probar estadistica 14000 | |Grados de libertad 3
' Fromlér]efhﬂanager \nrtiiyéd&al Mid(%el Mﬁﬁnager ?;Eior Leadgr§ Si it ba de d
efes, contribution erertes 3 gerencia . 19. asintotica (prueba de dos
Coordinadores,  (Analistas, regionales, g Grados de libertad 3 ca?as) b o2
Supervisores) sistertes,  Gerertes de
Auxiiares  planta y Gerente
administrativos) de contabilidad) Sig. asintotica (pmeha de dos 003
caras) '

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

La distribucion de la categoria retencion s
L . L . Aprobar la hipétesis
del conocimiento, no tiene una relacion Prueba Kruskal- Wallis 0.716 nula
directa con los niveles jerarquicos '
La mediana de la categoria retencion del . .
I -9 ” Prueba de medianas de Aprobar la hipotesis
conocimiento, no tiene una relacion . - 0.536
- . o muestras independientes nula.
directa con los niveles jerarquicos

En la categoria retencion del conocimiento solo se rechaza la Ho en un item para la

prueba de Kruskal Wallis y otro para la prueba de medianas.

La documentacion de lecciones aprendidas obtuvo una significancia de 0,039 en el
primer test, por lo cual se rechaza la hipotesis nula de una distribucion igual entre los
niveles jerarquico; esto es respaldado graficamente por el diagrama de caja y bigotes. En
cuanto a la documentacion del conocimiento adquirido en capacitaciones se rechaza la
hipbtesis nula de igualdad de medianas, entre los niveles jerarquicos, siendo middle

manager la agrupacion que difiere de las demas.
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llustracion 23. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
nivel jerarquico de documentacion de lecciones aprendidas

Prueba Kruskal-Wallis

4,00 -1 o
N total 143
3,00 —|—
Probar estadistica 8,391
2,00
Grados de libertad 3
1,00 T T T
y Frr:rrtl%rjef Inr:;iti\;Ldmual Mid(%el Mra_Ipager %E{tﬂor LeadE;r?
anager (Jefes, contribution erentes a gerencia . P
Coordinadores,  (Analistas, regionales, 5'9' asintotica (prueha de dos 039
Supervisores) Asistentes, Gerentes de caras:l !
Auxiliares  plarta y Gerente

administratives) de contahbilicdac)

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

llustraciéon 24. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
nivel jerarquico de documentacion del conocimiento adquirido en capacitaciones

Prueba de medianas
4,00 * — edia global = 2,00
N total 143
3,00 -]
Mediana 2000
2,00
Probar estadistica 9531
1,00 1 T T
Frortline Manager Inclivicual Middel Manager Senior Leaders
(Jefes, conrtribution (Gerentes (Alta gerencia) .
Coordinadares, {Analistas, regionales, Grados de libertad 3
Supervisores) Asistentes, Gerentes de
Auxiliares planta y Gerente
administratives) de contabiliciac) Sig. asintética l:prueha de dos 023
caras) '

Transferencia

La distribucion de la categoria

Prueba Kruskal-

niveles jerarquicos

transferencia, no tiene una relacion directa Wallis 0.33 Aprobar la hipétesis nula.
con los niveles jerarquicos
La mediana de la categoria transferencia, | Prueba de medianas
no tiene una relacion directa con los de muestras 0.263 Aprobar la hipotesis nula.

independientes
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Accesibilidad a la informacion, es el Unico item de la categoria transferencia del
conocimiento en el cual se rechazan las hipétesis nulas de las pruebas aplicadas, con una

significancia de 0,01 en la prueba de Kruskal Wallis y 0,009 en la prueba de medianas.

llustracion 25. Diagrama de caja y bigotes y pruebas estadisticas comparativas por
nivel jerarquico de accesibilidad de la informacion

Prueba de medianas Prueba Kruskal-Wallis
400 wledia global = 3,00
m— N total 143| |Ntotal 143
3,00 #
l Mediana 3000 | |Probar estadistica 11382
2,001 *
Probar estadistica 11535 | |Grados de libertad 3
1,00 T T T
Frorrtl%r‘]efManager Inrtliti\fgimual Mid(%el M:{]ﬂger %:Eior Leadgrﬁ
jefes, cortribution erentes 3 gerencia Aol s
Coordinadores,  (Analistas, regionales, . Grados de libertad 3 Sig. asintdtica (prueba de dos 010
Supervisores)  Asistertes,  Gerentes de planta caras)
Auxiliares y Gerente de
administrativos)  contabilidad) Sig. asintética (Pr“ eha de dos 09
caras)

Fuente: Creacion propia con ayuda del software SPSS.

Fuentes

La distribucidn de la categoria fuentes del
conocimiento, no tiene una relacién directa con Prueba Kruskal- Wallis 0.379
los niveles jerarquicos

Aprobar la
hipétesis nula.

La mediana de la categoria fuentes del
conocimiento, no tiene una relacién directa con los
niveles jerarquicos

Prueba de medianas de Aprobar la
: : 0.070 S
muestras independientes hipotesis nula.
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8. Propuesta para la gestion del conocimiento en la empresa Coats Cadena

Andina S.A.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se plantea una propuesta para
cada una de las categorias de la gestion del conocimiento que podria ser aplicada en Coats

Cadena Andina S.A. para mejorar su desempefio.

8.1 Identificacion del conocimiento

El resultado més bajo obtenido dentro de la categoria de identificacion esta relacionado
con el inventario periédico del conocimiento. Para su mejoramiento es necesario que en
primera instancia, la organizacion tenga claridad en sus metas a corto y a largo plazo,
conociendo de antemano, cual es el conocimiento que posee y cual es el que requiere para
sus logros. Esto se puede realizar a través de mapas de inventario del conocimiento, que

muestran dénde y cdmo esta almacenada determinada informacién.

8.1.1 Pasos para realizar un mapa del conocimiento.

1. Realizar un inventario: Se busca documentar los diferentes procesos teniendo
claridad en los perfiles de cada uno de los cargos, conocimientos y destrezas
requeridas para desempefarlos. A su vez, identificar a las personas que tienen el
conocimiento, qué tipo de conocimiento existe y de cual se carece en contraste con
el cargo desempefiado (brecha del conocimiento). Esto se puede lograr a través de
herramientas como la entrevista y la observacion. Por otro lado, es conveniente para
la empresa hacer uso de las evaluaciones de desempefio, para identificar las

necesidades de conocimiento y establecer planes de capacitacion y formacion para
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atenderlas, en compafiia de los altos mandos, dando claridad en que si la alta
gerencia no esta convencida de lo importante que es la deteccion de necesidades de
conocimiento, esta terminard, desafortunadamente, en la cola de las prioridades.

2. Después de realizado el inventario, es recomendable generar un mapa del
conocimiento, que muestra dénde y coémo esta almacenada determinada
informacion. Ademas, aplicar la técnica de las “hojas amarillas internas del
conocimiento”, la cual busca identificar informacién sobre procesos y agentes
portadores del conocimiento, ya sean internos o externos, permitiendo observar qué
tipo de conocimiento poseen y su nivel.

3. Clasificar la informacion recopilada.

4. Integrar el inventario del conocimiento en todos los procesos de la organizacion y
garantizar la accesibilidad del mismo.

5. Actualizacioén periddica de los mapas, por parte de los mismos colaboradores de la
empresa, lo cual debe quedar establecido en un procedimiento del sistema de
gestion.

Si bien, la organizacién tiene un desempefio aceptable en lo referente a la identificacion
de destrezas y de conocimientos requeridos en los puestos de trabajo, carece de la deteccién
de personas con facilidad de aprendizaje, que permita generar nuevos saberes para la
empresa. Lo primero puede ser mejorado ain mas, con la redefinicion y actualizacién
periddica de los perfiles de cargos; la segunda es un poco méas compleja y podria ser
mejorada a través del desarrollo y aplicacion de un modelo de evaluacion por
competencias, donde se pueda medir las aptitudes de los colaboradores y a su vez, los

resultados de su labor.
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IDENTIFICACION ﬁ

llustracion 26. Estructura general del proceso de identificacion del conocimiento, propuesto para Coats Cadena Andina S.A.
Tener claras las
DEL Paso 1 Paso 2

Andlisis de
los procesos
metas de la empresa

CONOCIMIENTO
Paso 3
Documentacion
_/ \_ de los procesos

Paso 6

Redes de
expertos

Actuali i Mapas del <: Clasificar
ctualizar nteerar
Paso 5 g Paso 4 conocimiento
\ J
p
Paginas amarillas p
del conocimiento
\

Fuente: creacion propia
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8.2 Fuentes del conocimiento

Las fuentes de conocimiento pueden ser divididas en dos grandes bloques, el primero
de ellos corresponde a las fuentes internas, es decir, el conocimiento que poseen personas
dentro de la organizacion o que puede ser desarrollado por las mismas a través de métodos
como la experimentacion, benchmarking interno, proyectos interdepartamentales y/o
analisis de causas. El segundo grupo corresponde a las fuentes de conocimiento externas,
entre las cuales se encuentran capacitaciones, analisis del entorno, benchmarking, mesas de
trabajo interempresariales, grupos de investigacion de universidades, trabajos de grado,

empresas de consultoria, entre otros.

En relacion con lo anterior, la valoracion mas baja, la obtuvo el segundo grupo, que
corresponde a las fuentes externas, especificamente en el benchmarking, lo que significa
que la empresa pocas veces aprende de otras organizaciones, con el fin de mejorar los
procesos propios. Para ello, se sugiere construir una base de datos de las entidades
potenciales que pueden contribuir al desarrollo del conocimiento organizacional,
posteriormente buscar establecer relaciones de doble via que beneficien a ambas partes y
faciliten el intercambio de saberes y experiencias tanto académicas, como empresariales,
convirtiéndose en aliados para desarrollar conocimiento y fortaleciendo asi, otro de los
reactivos débiles de la investigacion. Una opcién a considerar, es establecer alianzas
estratégicas con universidades, que permita formar al personal de la organizacion y a su
vez, abra el espacio de trabajo mancomunado con grupos y semilleros de investigacion, lo
cual puede permitir la gestion de recursos gubernamentales orientados a la implementacion

de proyectos y la mejora de procesos en la empresa.
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Lo inmediatamente anterior, conlleva a considerar la capacitacion que la empresa le
brinda al personal, lo cual es otro de los puntos débiles del estudio. En este aspecto, es
conveniente que la organizacion, desarrolle un programa de capacitacion, el cual debe ser
disefiado de acuerdo a las necesidades de Coats Cadena Andina S.A. y sus colaboradores.
Para ello, se puede tomar como base las evaluaciones de desempefio, hacer uso de la
observacion y realizar cuestionarios sobre los intereses y necesidades de formacion de las
personas. Seguidamente, es recomendable priorizar las necesidades de capacitacion,
determinando cudl es la formacion mas urgente para la empresa. Ademas, establecer los
objetivos, los costos, las estrategias a seguir y el control de dicho plan, teniendo siempre en

cuena la importancia de hacerlo visible a los colaboradores de la organizacion..

A nivel interno se debe iniciar por visibilizar de forma tangible a los diferentes expertos
que tiene la organizacién (esto esta relacionado directamente con la técnica de las paginas
amarillas, mencionada en la categoria anterior), documentar las buenas practicas que se
llevan a cabo en los procesos y aprender de ellas, ademas generar espacios de interaccion
entre los colaboradores de diferentes procesos para el desarrollo de proyectos enfocados en

la solucion de problemas u optimizacion de métodos de trabajo.

El uso de las TIC como fuente de conocimiento, también se presenta como una
alternativa relevante, en donde los repositorios de datos a traves de intranet, internet,
wikkis, foros, blogs u otros contribuyen significativamente a la creacion y desarrollo del

conocimiento organizacional.
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8.3 Uso del conocimiento

En esta etapa de la GC, se recomienda hacer uso del método de la “gestion del
perfeccionamiento”. Con dicho método se pretende que el colaborador adquiera
conocimientos que puedan ser aplicados a la empresa Coats Cadena Andina S.A. y a su vez,

se pueda ampliar el conocimiento colectivo, mediante la formacion a otros colaboradores.

Las capacitaciones que se brindan a las personas de la empresa, deben permitir realizar
mejoras en los diferentes procesos, impactar en el desempefio laboral, desarrollar nuevos
proyectos y atender las exigencias del entorno. Es importante destacar que la efectividad de

las capacitaciones debe ser evaluada periédicamente por la organizacion.

Hay que tener en cuenta que el conocimiento genera valor en la empresa, unicamente

cuando se utiliza en la misma; la abundancia de este no se usa en su totalidad.

8.4 Transferencia del conocimiento

La fase de transferencia tiene que ver con la forma como se comparte el conocimiento
existente en la organizacion a y entre los colaboradores; considerando ademas los espacios
dispuestos para la interaccion entre los mismos, con el fin de compartir técnicas, metodos

de trabajo, ideas de mejoramiento, conocimientos y experiencias.

En el estudio se evidencid que la empresa carece del disefio de actividades para que los
colaboradores aprendan entre si y la disposicion del conocimiento en bancos de datos,
entrenamiento u otros medios. De acuerdo a esto, se propone a la organizacion crear
espacios de aprendizaje colaborativo y fomentar la interaccion entre los miembros de la

misma, lo cual se convierte en las principales herramientas para gque, tanto el conocimiento
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tacito como el explicito se puedan distribuir y usar posteriormente en beneficio de Coats
Cadena Andina S.A. De igual manera, es adecuado el uso de espacios virtuales y
herramientas como foros, wikis, moodle, intranets y archivos compartidos para generar
redes de colaboracion que tienden a dar respuestas mas rapidas a problemas comunes y

muchas veces repetitivos.

Si bien la organizacion cuenta con algunas de las herramientas antes descritas, el uso
de las mismas por parte de los colaboradores es reducido, de alli, que se deba prestar mas
atencion que a las herramientas y a los espacios, al fomento y la utilizacion de los mismos,

en beneficio de los colaboradores y de la organizacién en general.

8.5 Retencidén del conocimiento

En esta categoria, se encontré que la valoracion mas baja, esta relacionada con la
documentacion de las funciones, atraves de videos tutoriales. Por esta razon, se propone
conservar la memoria organizacional, mediante un autodiagnéstico de cada puesto de
trabajo y la documentacion de las rutinas de actividades, las funciones, los procedimientos,
la periodicidad, las fuentes o los proveedores de datos, los destinatarios de la informacion
generada y las rutas de los archivos utilizados (plantillas, modelos). Es conveniente para
Coats, documentar esta informacion, mediante videos tutoriales, lo cual puede facilitar el
proceso de induccion de personal y la conservacion del conocimiento. Es adecuado para la
organizacion incluir dentro de los procedimientos del sistema de gestion, uno que haga
referencia al deber de los colaboradores de documentar sus actividades, bajo criterios de

frecuencia de uso, importancia, estandarizacion, vigencia, entre otros.
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Para retener los conocimientos tacitos y actividades que se desarrollan en la
organizacion, que no son documentables, se deben crear otro tipo de estrategias que estén
orientadas a la transferencia de conocimiento, como la creacion de semilleros, cursos
dictados por los colaboradores que portan los conocimientos, rotacion de los puestos de
trabajo, multientrenamiento e inclusive considerar la opcion del plan de carrera para

algunos cargos estratégicos o intensivos en conocimiento.

A nivel organizacional, se sugiere implementar un repositorio de lecciones aprendidas,
esto incluye aspectos positivos y negativos de las actividades que se han desarrollado en la
compafiia, y que de una u otra manera pueden ser tenidos en cuenta para la toma de

desiciones, el desarrollo de proyectos o la solucién de problemas.

De igual manera, se sugiere llevar a cabo la documentacién de las buenas practicas y
casos de éxito de los diferentes procesos, de modo que pueda ser evidenciado en toda la
organizacion y se propicien oportunidades de benchmarking interno, para la optimizacion

de los procesos.

8.6 Cultura para la gestién del conocimiento

Para iniciar, es conveniente alinear la gestion del conocimiento con el
direccionamiento estratégico de la empresa. En donde la mision esté enfocada a la GC;
ademas exista vision, estrategias y metas de la gestion del conocimiento e indicadores que

permitan administrarla.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, se requiere una cultura

empresarial que promueva la gestion del conocimiento, caracterizada por la comunicacion,
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el trabajo en equipo, la transmision de conocimiento, la cooperacion, el mejoramiento v el
aprendizaje continuo, en donde los errores no sean castigados, pero si socializados para no
volver a cometerlos. De igual manera, se considera adecuado fomentar un mayor nivel de
confianza dentro de la empresa, estimular la creatividad, promover cambios de actitudes en

los colaboradores, frente a la GC y concientizarlos sobre su importancia.

Para Coats Cadena Andina S.A. seria conveniente transformar su cultura

organizacional, basada en aspectos como:

e Considerar a las personas como el motor de la innovacion de la empresa.

e Trabajar en la creacion de una comunidad de compromiso, en donde los
colaboradores se sientan comprometidos con la empresa, de una manera voluntaria
y empoderada.

e Contar con una direccién visionaria, transformadora y creadora de ambientes, en
donde se conozcan las capacidades requeridas para cada uno de los procesos, se
maximice el aprendizaje y se fomenten espacios adecuados para transmitir
conocimiento y aunar el compromiso de los colaboradores.

e Propiciar la creatividad.

e Recompensar a los colaboradores por sus logros, por la generacion de conocimiento,
innovacion y mejoras en los procesos.

e Propiciar y motivar el hecho de compartir y difundir el conocimiento.

o Atender la necesidad béasica del hombre de vivir en comunidad.

e Establecer sinergias a través del intercambio de experiencias.
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e Establecer un sistema de medicion de la GC, en donde se pueda evaluar las acciones
concretas para hacer realidad la gestion del conocimiento dentro de la empresa.
Dicho sistema debe comunicar la estrategia, comunicar las metas, identificar
problemas y oportunidades, definir responsabilidades y mejorar la GC en la
organizacion. De igual manera, es adecuado incluir en este sistema de medicion, la
evaluacion de los colaboradores, con relacion a sus contribuciones en el desarrollo
del conocimiento organizacional y la valoracion de la efectividad de las

capacitaciones.
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9. Conclusiones
La empresa no cuenta con diagnosticos previos de la gestion del conocimiento. Es por
ello, que se surge la necesidad de realizar la presente investigacion, con el propdsito de
conocer su estado actual frente a las categorias propuestas. Para que la organizacion se siga
manteniendo en el mercado, debe considerar la importancia de la innovacion, a través de la

GC.

Se determin6 un marco de referencia conceptual y tedrico para analizar la gestion del
conocimiento en Coats Cadena Andina S.A. La revision literaria mostrd que hay tantos
modelos como autores han estudiado el tema, algunos compuestos de elementos similares y
otros sustancialmente diferentes, para el caso de estudio, se realizd una adaptacion del
modelo de procesos basicos de Probst (1998), en el cual se combinaron las categorias de
adquisicion y desarrollo de conocimiento en una sola, llamada fuentes; se mantuvieron las
de identificacion, retencion, transferencia (distribucion) y uso del conocimiento, y se

adiciond cultura.

La medicion de las categorias propuestas fue realizada a través de un instrumento en
escala tipo likert de 47 reactivos, aplicado a 143 personas de confianza y manejo de la
organizacion. Al realizar el analisis de validez y fiabilidad, la categoria transferencia
obtuvo los valores mas bajos con un alfa de cronbach de 0,719 y una varianza explicada de
37,72%, por lo cual, aunque se muestran los resultados obtenidos en los diferentes reactivos
de la categoria, los cuales son de interés para la empresa, se aclara que no cumple con los
parametros tedricos tomados como referentes en el estudio, para ser considerada valida y

confiable.
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A nivel general, Coats Cadena Andina S.A. obtuvo un desempefio del 63.73%,
correspondiente a un estado aceptable en la gestion del conocimiento, las categorias uso,
fuentes y transferencia fueron las que obtuvieron mejores puntuaciones, con 72.2%,
67.99% y 67,43% respectivamente; logrando superar el umbral de 62,5%, considerado
como aceptable; posteriormente se encuentra cultura, con un resultado de 60,75% y por
ultimo identificacion y retencion con 58.06% y 56.42% respectivamente. Estos dos ultimos
resultados llaman la atencion, dado que son los pilares basicos sobre los que deberia

trabajar la organizacion para evitar la fuga de su capital intelectual.

La aplicacion de las pruebas de Kruskal Wallis y de medianas para muestras
independientes, permitieron concluir que el proceso al cual pertenece el colaborador no
influye significativamente en la distribucion, ni en la mediana de las categorias uso, cultura,
retencion y transferencia. De igual manera, se pudo evidenciar que la mediana y la
distribucién, no son las mismas para los diferentes procesos en la variable fuentes del

conocimiento.

Las pruebas de hipotesis realizadas a la informacion recolectada, permitieron concluir
que, tanto la mediana como la distribucion de las diferentes categorias es la misma entre los

niveles jerarquicos.

Para finalizar, se presentd una propuesta orientada al mejoramiento de los procesos
basicos de la gestion del conocimiento en Coats Cadena Andina S.A., la cual brinda unos
lineamientos generales para la futura implementacion de estrategias, proyectos, politicas,
planes y procedimientos al interior de la misma, de modo que le permitan tener una mejor

gestién de su conocimiento organizacional y por ende de su capital intelectual.
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10. Recomendaciones

A partir del estudio realizado han surgido algunas observaciones y recomendaciones

que pueden ser de utilidad para proximas investigaciones tales como:

Los procesos béasicos de la gestion del conocimiento propuestos por Probs (1998)
constituyen un buen punto de partida para el diagnostico de las misma al interior de las
organizaciones, sin embargo debe ser complementado con otros items que midan agentes
facilitadores y barreras para su implementacion, en el presente caso de estudio se realizo a
través de la categoria cultura, sin embargo se pudo haber ampliado mucho mas el espectro a

temas como estrategias, tecnologia, comunicacion, entre otros.

Dentro del instrumento de recolecciéon disefiado para la investigacion, la categoria
transferencia no supero los criterios establecidos para ser considerada valida y confiable.
Tras un analisis posterior se pudo determinar que algunos de los reactivos tenian un mayor
grado de asociacion con items de otras variables, tales como retencion y uso del
conocimiento, por lo cual se sugiere poner especial cuidado en la revision bibliografica y la

redaccion de las preguntas que pretender mendir dicha categoria.

Para el caso de estudio se recolectd la informacién con una encuesta en escala likert de
cuatro niveles, para proximas investigaciones se sugiere utilizar como minimo cinco, esto

con el fin de tener un rango mas amplio para la comparacion de grupos.

Al fusionar las categorias originales de adquisicion y desarrollo del conocimiento en
una sola llamada fuentes, se sigue conservando la unidimensionalidad del conjunto, no

obstante, las propuestas, analisis y conclusiones generalmente se plantean en torno a
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agentes internos y externos, por lo cual dicha unién no es tan practica como se consideraria
inicialmente y por el contrario podria conducir a perdida de informacion relevante para el

proceso investigativo.

El uso de herramientas tecnoldgicas como google drive u otras encuestas virtuales
constituyen una interesante oportunidad para agilizar el proceso de recoleccion y tabulacion
de informacidn, aun asi, es importante tener en cuenta que la habilidad en el manejo de este
tipo de herramientas por parte de algunos de los encuestados podrian generar perdida de
datos, de igual manera se recomienda incluir un sistema de login antes de diligenciar la

encuesta para poder realizar un seguimiento mas eficiente al diligenciamiento de la misma.

Implementar la propuesta para la gestion del conocimiento en el personal de confianza

y manejo de la empresa Coats Cadena Andina S.A.

Desarrollar inicialmente un proceso de transformacion de la cultura organizacional, la
cual se caracterice por establecer un clima de aprendizaje, trabajo en equipo y espacios para
la transferencia de conocimientos, a través de comunidades de aprendizaje y comunidades

de practica.

La gestion del conocimiento debe estar directamente relacionada con el

direccionamiento estratégico de la empresa.

Generar estrategias para incentivar a los colaboradores en el proceso de compartir

conocimiento.
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Realizar un proceso de sensibilizacion con el personal de confianza y manejo, con el fin
de darles a conocer todo lo relacionado con la gestion del conocimiento y su importancia

para la organizacion como elemento clave para la innovacion y el mejoramiento continuo.

Trabajar en el desarrollo de la memoria organizacional de la empresa, a través de la
sistematizacion de la informacion, retencion del conocimiento de los colaboradores,

elaboracion de las paginas amarillas y mapas del conocimiento.

Es importante tener en cuenta que para implementar la gestion del conocimiento dentro

la empresa, se debe contar con la capacidad de aprender a desaprender.

En este trabajo investigativo, se realiza un diagndstico de la gestion del conocimiento y
se presenta una propuesta para la gestion del mismo, pero es necesario aclarar que esto
constituye una primera fase de la GC y es necesario que la organizacion dé continuidad a
todas estas acciones de manera repetitiva, para garantizar que los conocimientos

recopilados se actualicen periédicamente y continuen generando valor a la empresa.
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Anexos

1. Instrumento de recoleccidon de informacion

La presente encuesta busca diagnosticar la gestion del conocimiento en el personal de

confianza y manejo de Coats Cadena Andina S.A. Esta encuesta tiene fines estrictamente

académicos; por lo tanto, los resultados generales seran dados a conocer, respetando la

confidencialidad de las respuestas individuales aqui depositadas. Antes de iniciar la

encuesta por favor lea la tabla de conceptos previos que le servird para aclarar algunos

términos utilizados en las preguntas que se le formulan.

Conceptos previos

Proceso

Definicion

Identificacion del conocimiento

Es el proceso a través del cual se busca saber qué conocimiento posee la organizacion, cual es el que
requiere y que personas o entidades lo tienen dentro o fuera de ella.

Adquisicion de conocimiento

Hace referencia a los medios internos o externos de los cuales hace uso la organizacion para la
adquisicion y/o desarrollo de nuevo conocimiento.

Uso de conocimiento

Hace referencia a la forma en que la organizacion utiliza el conocimiento que tiene o adquiere para
provocar cambios, mejorar procesos, crear valory responder a las exigencias internas y externas.

Transferencia de conocimiento

Es el proceso que hace referencia a la transmision del conocimiento existente en la organizacion ay
entre los colaboradores, considerando ademas los espacios dispuestos para la interaccion entre los
mismos con el fin de compartir técnicas, métodos de trabajo, ideas de mejoramiento, conocimientos
y experiencias.

Retencidn de conocimiento

Consiste en almacenar el conocimiento existente en la organizacidn con el fin de que este pueda ser
consultado o utilizado en cualquier momento evitando retrabajos. De igual manera este proceso
abarca los criterios tenidos en cuenta para seleccionar el conocimiento que debe preservarse, la
frecuencia con que debe ser actualizado y la forma como debe ser conservado.

Proceso al que pertenece:

Nivel jerarquico:
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Pregunta Nunca A\Ilgetégsas A menudo | Siempre
Considera que Coats La adquisicién de nuevo
Cadena Andina S.A. conocimiento

cuenta con recursos _
El uso del conocimiento

humanos, materiales,
tecnoldgicos y de La identificacién del conocimiento

infraestructura La retencion del conocimiento

suficientes para

actividades relacionadas | | 3 transferencia del conocimiento
con:

Cuando se realizan Es usado para capacitar a otros
capacitaciones, el nuevo | compafieros de trabajo
conocimiento Es usado para mejorar procesos
Coats Cadena Andina La interaccion con el entorno
S.A. es una organizacion | Otras empresas, para mejorar los
que aprende de: procesos propios

¢Coats Cadena Andina S.A. tiene establecido un procedimiento
para la documentacion de lecciones aprendidas?

¢Coats Cadena Andina S.A. evalia las necesidades futuras de
conocimiento de los colaboradores y desarrolla planes para
atenderlas?

¢ Lo que yo sé hacer es transferido a otros colaboradores dentro
de Coats Cadena Andina S.A.?

¢Mi jefe inmediato escucha y atiende mis necesidades de
formacion?

Coats Cadena Andina Capacitacion a otros

S.A. aprovecha el colaboradores

conocimiento de los Desarrollo de nuevos proyectos
colaboradores para: Mejoramiento en los procesos

¢En Coats Cadena Andina S.A. se da prioridad a la
capacitacion del personal?

¢Coats Cadena Andina S.A. tiene establecido un procedimiento
para la documentacion de métodos de trabajo exitosos?

¢Coats Cadena Andina S.A. tiene identificados los
conocimientos que se requieren para desempefar
adecuadamente mi puesto de trabajo?

¢Comparto abiertamente a mis compafieros y jefes la forma
como realizo las actividades de mi puesto de trabajo?

¢Los colaboradores y equipos de trabajo son recompensados
por generar nuevo conocimiento, innovar o realizar mejoras en
Su proceso?

¢Las capacitaciones recibidas en Coats Cadena Andina S.A me
han permitido mejorar el desempefio en mi puesto de trabajo?

¢Coats Cadena Andina S.A. tiene establecido un procedimiento
para la documentacion del conocimiento existente en los
puestos de trabajo?

¢La empresa tiene identificada la diferencia entre el
conocimiento que poseo Y el que deberia tener para realizar mi
trabajo de manera Optima?

¢Coats Cadena Andina S.A. disefia actividades para que los
colaboradores aprendan entre si?
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Pregunta

Nunca

Algunas
veces

A menudo

Siempre

¢Su proceso aprende de otros procesos dentro de la
organizacion?

Las funciones que realizo en mi puesto de trabajo se encuentran
documentadas a través de: Instructivos y manuales

Las funciones que realizo en mi puesto de trabajo se encuentran
documentadas a través de: Videos tutoriales

¢El conocimiento de Coats Cadena Andina S.A. es inventariado
periddicamente?

¢Coats Cadena Andina S.A. brinda espacios para que los
colaboradores aporten ideas de mejoramiento?

¢En Coats Cadena Andina S.A. estan claramente identificados
los expertos en los diversos temas para consultarles cuando es
necesario?

¢El conocimiento de Coats Cadena Andina S.A. es actualizado
periddicamente?

¢Coats Cadena Andina S.A. tiene identificadas las personas que
poseen facilidad de aprendizaje?

¢El conocimiento generado en los diferentes procesos de Coats
Cadena Andina S.A. es puesto a disposicion de toda la
compafiia, a través de bancos de datos, entrenamiento u otros
medios?

¢Coats Cadena Andina S.A. ha desarrollado indicadores
especificos para administrar el conocimiento?

¢El conocimiento que poseo es aprovechado adecuadamente
por la organizacion?

¢Coats Cadena Andina S.A. hace uso de software especializado
para compartir informacion?

Las personas son evaluadas por: Sus contribuciones al
desarrollo del conocimiento organizacional

¢Cuéndo se realizan capacitaciones, el nuevo conocimiento es
documentado?

¢La informacién de mi proceso es accesible a todos los
interesados?

¢La efectividad de las capacitaciones recibidas es evaluada por
la empresa?

¢Coats Cadena Andina S.A. tiene identificados personas o
entidades externas que pueden contribuir al desarrollo del
conocimiento al interior de la misma?

¢Coats Cadena Andina S.A tiene mecanismos establecidos para
detectar las necesidades de capacitacion de los colaboradores?

¢Coats Cadena Andina S.A. tiene identificadas las destrezas
que se requieren para desempefiar adecuadamente mi puesto de
trabajo?

¢Coats Cadena Andina S.A. motiva el proceso de compartir
conocimiento?

El conocimiento que poseo y que aplico al cargo que
desempefio, proviene de la induccion y capacitacion recibida en
Coats Cadena Andina S.A.

¢La direccion reconoce formalmente los logros de sus
colaboradores?
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2. Documentacion SPSS de la prueba de Kruskall- Wallis

171204 Ayuda - [BM SFSS Statistics

Avuda > Algorithms > Nonparametric Tests Algorthms = Independent Samples Tests
(nonparametric tests algorithms)

Kruskal-Wallis Test (nonparametric tests algorithms)
For k independent samples from a continuous field, this tests:
Hp: The distributions of the & samples are the same

H At least one sample is different

Sum of Ranks

Observations from all £ nonempty groups are jointly sorted and ranked, with the average rank
being assigned in the case of ties. The number of records tied at the jth distinct value Ij f s

calculated incorporating the frequency weight, and the sum of J"J. = ri - rj- fis also
accumulated. For each group the sum of ranks, R; I as well as the number of observations,
mi fr is obtained.

Test statistic and p-value

The test statistic unadjusted for ties is

k

12 2 :
H= YD DR g ni~3(Npe1)
i=1

4
whera )-.-'f= Z ni g The statistic adjusted for ties is

i=1

H

1= T, ¢ (M5 Ny)

i=1

H =

where m is the total number of tied sets.

. - 2. r 2 R 2 -
The one sided p-value is p1=Pr(;_fk_1-=_>H )=l-PI(j:’k_1§H ), where y;_; follows a chi-
square distnbution with £—1 degrees of freedom.

pl=a will reject the null hypothesis.

© Copyright IBM Corporation 1989, 2011.
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3. Documentacion SPSS de la prueba de la mediana

17112014 Ayuda - |[BM SP3S Statistics

Ayuda > Algorithms > Nonparametric Tests Algorithms = Independent Samples Tests
(nenparametric tests algorithms)

Median Test (nonparametric tests algorithms)
For k independent samples from a continuous field, this tests:
Hp: y=81=6,=_.=8 that is, the k samples are from populations with the same median

H 4t At least one population median is different

Table Construction

8. is user-specified (default at the sample median of the combined k samples).

0

The number of records in each of the groups that exceed the median are counted and the
following table is formed, where Glf.f denotes the number of records that are less than or

equal to the median, and Ozr.fis the number of records that are greater than the median, in
k

the ith group, incorporating the frequency weight. ”j:f= olj,f_ Gij.f’ R i Z ofj,f and

A\rfﬂl:f‘i‘ﬂz,j\ J=1

1 2 |k Total

LE median | O11.7] On.f|..| Otis| Rifp

GT median| On ¢l On gl...| Q.| R2r

Total M| M || My J"-"f

Test statistic and p-value

The 12 statistic for all nonempty groups is calculated as
k2
2_ _ 2
2= (0,-EpYEy
j=1li=1
E. i
whers Efj=ﬂ

T
N 7
If k=2 and nf::=-3t], Yates' Continuity Correction for the chi-square statistic is applied

2 (1021 f(n2 ;= On )= Om ¢(ny ;= On f)|=N7/2)2N,
€ (On 0n ) (ny grmy =0y = O0n f)ny gy ¢

The one sided p-value is p1=Pr(xi_13=_’J.’2)=1—Pr(xi_1*_=3x2): wheare xi—l follows a chi-
sguare distribution with k—1 degrees of freedom, where k is the number of nenempty groups.

p1 < a rejects the null hypothesis. The results may be guestionable if any cell has an expected
value less than one, or more than 20% of the cells have expacted values less than five.

If k=2 and n F=30, the two sided p-value is computed using Fisher's exact test.

& Copyright IBM Corporation 1989, 2011.



