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INTRODUCCION

Resefia histdrica Biofilm S.A.

Desde su inicio en 1988, BIOFILM ha buscado desarrollar su negocio en los
mercados de mas alta exigencia en calidad, servicio y competitividad. Hoy atiende
de manera consistente clientes en 19 paises, abarcando practicamente todo el
continente americano y algunos paises de Europa, lo cual permite afirmar que
BIOFILM es el mayor exportador de POLIPROPILENO BIORIENTADO en

Latinoamérica.

La primera planta constituida esta ubicada en Cartagena Colombia, donde hoy
tiene tres lineas de produccion. En el 2004 se inici6 la expansion internacional con
la apertura de la planta de Altamira, México. A esa primera linea de 25.000
Ton/afio en México, le estan adicionando 30.000 Ton/afio con una segunda linea.
Esta ampliacion los llevard a 95.000 Ton/afio de capacidad entre las dos plantas,
convirtiendo a BIOFILM en uno de los productores de mayor capacidad instalada
en Latinoamérica con una clara ventaja logistica para atender de forma integral a

la totalidad del continente.

Las peliculas de BIOFILM estan agrupadas en cinco categorias principales:
Coextruidas, Metalizadas, Opacas, Etiquetas y Planas, desarrolladas en estrecha
relacion con las necesidades de nuestros clientes y las de los usuarios finales de

los empaques.

Ninguna categoria de productos refleja mejor el compromiso y esfuerzo de
BIOFILM a la innovacion y desarrollo de nuevos productos que su portafolio de
peliculas metalizadas. Con 5 metalizadoras con tecnologia de punta y una
capacidad total de 15.000 Ton/afio, BIOFILM es hoy el mayor productor de

peliculas metalizadas en Latinoamérica.



MISION

Su mision es producir y vender peliculas de polipropileno biorientado y materiales
similares, que satisfagan las necesidades y expectativas de los transformadores y
usuarios de empaque, cinta adhesivas, artes gréficas y etiquetas.

Clientes en cualquier parte del mundo con quien puedan establecer relaciones
duraderas constituyen su mercado.

Propenderan por el desarrollo y excelencia de todos sus clientes.

Se mantendran atentos a la aplicacion de tecnologia de vanguardia mundial tanto
en la biorientacion de peliculas plasticas como en la manufactura de otros
materiales que generen valor agregado.

La gente, altamente calificada, constituye su principal activo y es motor de la
organizacion.

Tienen un compromiso con la creacion y mantenimiento de un ambiente de trabajo
que satisfaga los deseos de desarrollo personal y profesional de sus

colaboradores.

VISION

Una compafia reconocida en el mercado por ofrecer las mejores soluciones
técnicas a sus necesidades mediante el desarrollo y asimilacion de las ultimas
tecnologias y procesos.

Permanecera como una compafiia en continuo crecimiento, consolidandose en el
mercado global como lider en su region y afrontando los retos que impone la
economia global.

El proveedor preferido de todos los clientes y usuarios finales por la dedicacion de
Biofilm S.A. a satisfacer plenamente sus requerimientos como resultado de la

escucha sistematica y el conocimiento de sus organizaciones.



Una empresa con una cultura organizacional distintiva que cuenta con un capital
humano comprometido y satisfecho, orientado al trabajo en equipo, que soporta su
crecimiento y que valora la diversidad.

Toda la gente, altamente calificada, constituye el principal activo y es motor de la
organizacion.

Una organizacion exitosa, al lograr satisfacer de manera integral las aspiraciones
de los duefios con respecto a su inversion en Biofilm S.A., mediante la fascinacion
de los clientes, y en medio de un excelente ambiente de trabajo, reflejo de una

satisfaccion de las expectativas de los colaboradores en relacion con la empresa.

Este trabajo se llevara a cabo en cuatro capitulos: el primero corresponde al
aspecto introductorio del tema, la justificacion y los objetivos que persigue; el
segundo presenta a grandes rasgos la conceptualizacién y definiciones de los
términos generales de los cuales se desprenden las grandes topicos; ademas una
completa revision conceptual. El tercer capitulo detalla la planeacién y la puesta
en marcha de todo el proyecto siendo consecuente con el titulo del trabajo. En
altimo lugar, en el capitulo cuarto se muestran los efectos y una conclusion de
toda la propuesta donde se detallan los resultados obtenidos con respecto a los

objetivos trazados desde un inicio.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Se ha de considerar que el mundo laboral esta en un constante cambio
pasando de la actividad fisica a la actividad mental, trayendo consigo la solucién
de problemas, la gestién del conocimiento, entre otros factores. Lo anterior es
demostrable en las diferentes maneras de trabajo ya que podria convertirse en
una mayor especializacion de los trabajadores en cada uno de los cargos, 0 a
través de un aumento del trabajo en equipo y la creacion de los equipos de
trabajo, donde poco a poco empiezan a verse casi nulos los limites en la definicion
de puestos de trabajo, ofreciendo mayor campo a la flexibilidad y versatilidad en el
contenido de la relacion laboral debido a la creacion de los distintos tratados

laborales y a la multiplicidad de funciones.

Esto por una parte puede aumentar el desconocimiento en el quehacer
diario dejando a un lado algunas funciones poco habituales en cada cargo y al
mismo tiempo una mayor dificultad para realizarlo. Aunque hoy dia las
organizaciones valoran el hecho de gque sus activos fisicos y financieros no tienen
cabida en concebir preeminencias competitivas perennes en el tiempo, y
manifiestan que los activos intangibles son los que contribuyen indudablemente

valia a las organizaciones.

Partiendo de lo anterior se realiza el presente trabajo integrador el cual
tiene como objetivo hacer una revisibn conceptual del tema de gestion del
conocimiento y todo lo que se presenta en torno a ésta, y asi tener una vision mas
amplia estando a la vanguardia de lo manifestado en la actualidad concerniente a
la relacion existente entre conocimiento/desenvolvimiento adecuado en los
puestos de trabajo, brindandonos la oportunidad de mejorar continuamente el

desarrollo optimo de cada uno de los colaboradores en la organizacion.



Este plan se esta realizando con el fin actualizar el conocimiento
organizacional de los cargos existentes de Biofilm s.a. mediante el sistema e-
learning de la compaiiia, de esta manera logrando crear un habito de estudio en
cada uno de los usuarios convirtiendo esta en uno de los pilares en los que se

soporta el capital humanao.

El sistema E — learning de la compafiia es un proyecto de transferencia
tecnoldgica implementado por colaboradores de Biofilm en el afio 2004 y el cual se

encuentra en permanente desarrollo y explotacion.

Es la adaptacion de la plataforma de teleducacion Enterprise Knowledge
Platform (EKP), desarrollada por Netdimensions una empresa desarrolladora de
software que gestiona y habilita programas de aprendizaje, certificacion y

evaluacion a nivel corporativo, cuya sede central se encuentra en Hong Kong.

Este software es distribuido en Colombia por la empresa Cognos Online
cuya sede se encuentra en la ciudad de Bogota.

Este es un sistema de manejo de aprendizajes que brinda como estudiantes
y colaboradores de BIOFILM, un espacio virtual de interaccion en donde se cuenta
con todos los recursos necesarios para desarrollar un proceso de aprendizaje
autonomo mediado por las nuevas tecnologias de la informacion y la
comunicacién, que al igual nos permite mantenernos actualizados en nuestra area

de desempefio y realizar el trabajo de una manera mas eficiente.
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Las empresas son organizaciones en cambio permanente por eso es critico
gue su capital humano sea capaz de adaptarse a los sucesivos cambios mediante
la promocion del aprendizaje, del mantenimiento de un buen ambiente de trabajo y
de la continua actualizacion de conocimientos para que nadie corra el riesgo de

quedar fuera del mercado.
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan para la actualizacion del conocimiento organizacional de los
cargos existentes de Biofilm s.a. Mediante el sistema E-learning actual de la

compaiia.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Realizar una revision conceptual del tema con el fin de estar actualizado y

manejar los conceptos basicos para el desarrollo de la tematica.

- Disefiar un plan de trabajo que permita certificar al personal en el

transcurso de tres anos
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3. JUSTIFICACION

Hoy en dia las organizaciones deben enfocar sus esfuerzos en logro de
objetivos corporativos que permitan que las instituciones desarrollen su maximo
potencial en el mercado sobre al cual operan. Lo anterior supone la implantacion
de estrategias innovadoras que integren los diferentes departamentos sobre los
cuales se sostiene la operatividad de la empresa.

Las compafias visionan que las ventajas competitivas, a mediano y largo
plazo, no van a venir de la informacion, algo que en mayor o menor medida es de
acceso universal, sino del Conocimiento, entendiéndole como el grado de
incorporacion, sistematizacion y utilizacion de esa informacion en aras de mejorar

los resultados el &rea en cuestion, en este caso enfocado a organizaciones.

Existen numerosas definiciones de Gestion del Conocimiento, pudiendo
definirla como el proceso por el cual una compafiia capta y distribuye el saber,
habilitando un sistema de comunicacion interno a toda la empresa. La Gestion del
Conocimiento supone la identificacion y andlisis del conocimiento de la
organizacioén, tanto el disponible como el requerido, asi como la elaboracion y
puesta en marcha de un plan de actuacion y de control, con el fin de lograr los
objetivos organizacionales. La finalidad principal es lograr la satisfaccion de las
necesidades de informacion presentes y futuras, explotando los recursos de

conocimiento, tanto existentes como adquiridos.

El propésito con este trabajo es crear el habito del conocimiento y fortalecer un
programa de gestiobn de conocimiento que este alineado con la planeacion
estratégica de la compafiia la cual permita el crecimiento del capital humano, lo
cual sera beneficioso desde todo punto de vista para él y se vera retribuido en el
desenvolvimiento de la persona en su area de trabajo; lo que le permitird a la

compafiia tener mayor competitividad en el mercado
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4. MARCO CONCEPTUAL

Gestion: Actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion.

Organizacion: Conjunto de personas e instalaciones con una disposicion

determinada de responsabilidades, autoridades y relaciones.

E-learning: consiste en la educacion y capacitacion a través de Internet. Este tipo
de ensefianza online permite la interaccién del usuario con el material mediante la

utilizaciéon de diversas herramientas informaticas.

Calidad: Grado en que un conjunto de caracteristicas inherentes (a un objeto,
producto, servicio, etc.) cumple con una necesidad o expectativa establecida,

generalmente implicitas u obligatorias.

Calidad total: Pretende elevar la calidad de todos los resultados de la
organizaciéon incluidos los de la gestién financiera. Estos modelos buscan la
excelencia en el desempefio global de la organizacion, es decir, en todos sus
resultados.

Conocimiento: Es un conjunto formado por informacién, reglas, interpretaciones y
conexiones, ubicadas dentro de un contexto y una experiencia, adquirido por una
organizaciéon, bien de una forma individual o institucional. ElI conocimiento sélo
reside en un conocedor, una persona especifica que lo interioriza racional o

irracionalmente.

Gestion del conocimiento: Proceso mediante el cual se desarrolla, estructura y
mantiene la informacién, con el objetivo de transformarla en un activo critico y
ponerla a disposicion de una comunidad de usuarios, definida con la seguridad
necesaria. Incluye el aprendizaje, la informacién, las aptitudes y la experiencia
desarrollada durante la historia de la organizacién.13 Otros autores la definen
como un conjunto de actividades y practicas orientadas a la adquisicibn mas

eficiente de las habilidades asociadas con un conocimiento y su correcta
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utilizacion, con el propdsito de obtener los mejores resultados en el desarrollo de

las actividades de una determinada organizacion.

Gestion de la calidad: Actividades coordinadas para dirigir y controlar una

organizacién en materia de calidad.

Informacién: Forma social de existencia del conocimiento consolidada en una

fuente determinada.

Gestion de informacién: Comprende las actividades relacionadas con la
obtencion de la informacién adecuada, a un precio adecuado, en el tiempo y lugar

adecuado, para tomar la decisién adecuada.

RRHH: se denomina recursos humanos (RRHH) al trabajo que aporta el conjunto
de los empleados o colaboradores de esa organizacion. Pero lo mas frecuente es
llamar asi a la funcion o gestidbn que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacion

Organizacion de aprendizaje: Organizaciones donde la aptitud de los recursos
humanos crece continuamente para alcanzar los resultados que desea, donde se
cultivan patrones de pensamiento nuevos y expansivos, donde la aspiracion
colectiva queda en libertad y el personal continuamente aprende a aprender en

conjunto.

Usuario/cliente: Organizacion o persona que recibe un producto o servicio como

resultado de la gestidn de informacion.

Competitividad: capacidad de las empresas para disefar, desarrollar, producir y

haciéndolos diferentes en su sector productivo agregandole valor a su labor.
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5. MARCO TEORICO.

De acuerdo con el pensamiento de Drucker (Coming of the new Organization.
1988), la gestidn del conocimiento se plantea como una forma de administracion
donde, a través de la gestion del intelecto profesional, se puede conseguir una
ventaja competitiva sostenible en un entorno de grandes cambios tecnologicos y

econdmicos.

De acuerdo con Drucker, en un futuro proximo, las organizaciones estaran
basadas en el conocimiento y el manejo de la informacion. Seran organizaciones
compuestas en su mayoria por especialistas que marcaran el rumbo y la disciplina
mediante retroalimentacion de la informacion organizada procedente de sus
colegas, clientes y oficinas madres. La implementacion de esta nueva tecnologia
tendera principalmente a la simplificacion de los procesos y en consecuencia los
niveles de direccion como la cantidad de directivos, se reduciran. La coordinacion
y el control dependeran principalmente de la autodisciplina y el compromiso

individual con las relaciones y comunicaciones.

Se presume también que las empresas basadas en la informacion presentaran
problemas de gestion tales como: recompensar y reconocer los servicios de los
especialistas, crear una vision comun a todos sus miembros, crear la estructura de
direccién para una organizacion en equipos de trabajo y asegurar la disponibilidad,

preparacion y prueba del personal para la direccion.

Las organizaciones basadas en la informacion requieren objetivos comunes (uno o
muy pocos), claros y sencillos que se traduzcan en acciones concretas, estos
objetivos deben ser especificos de modo que todos sus miembros puedan
implementar el autocontrol. También se requiere crear una estructura en la que

todos asuman su responsabilidad en lo relacionado con la informacion.

La clave del éxito de una organizacion basada en la informacién, radica en la

capacidad de sus miembros de desarrollar el pensamiento sistémico, donde
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también debe existir un lider capaz de encaminar a los miembros y expertos para

conseguir metas grupales.
Por lo anterior, resulta muy conveniente preguntarse:

e COmo se podran resolver los inconvenientes culturales y sociales de estas

nuevas organizaciones?

e ;Qué tan cerca estan las organizaciones actuales de un verdadero

pensamiento sistémico?

Es asi, y tomando en consideracion los argumentos anteriores, NONAKA
IKUJIRO (1991) veia a las organizaciones como Empresas creadoras de
conocimientos, refiriéndose claro esta, a las caracteristicas organizacionales de la

innovacion japonesa en la creacion de conocimiento.

Un analisis de su visidbn de empresas creadoras de conocimientos nos lleva a
concluir que la creacion de conocimiento esta ligada a los cambios en los
mercados, a la proliferacién de tecnologias, a los multiples competidores y a la
obsolescencia de los productos desarrollados. Para hacer frente a estas variables
es necesario que las empresas creen nuevo conocimiento lo difundan e incorporen

nuevas tecnologias y productos.

Las empresas occidentales gestionan el conocimiento de una manera rigida
soportada en la idea de empresa “Maquina” para procesar la informacion. En este
sentido solo se tiene en cuenta el conocimiento formal y sistematico manejando la

informacion de manera mecanicista y automatica.

Empresas como Honda, Canon, Matsushita y Sharp involucran directamente a
todos sus empleados de manera que sean tenidas en cuenta sus percepciones,

ideas e intuiciones, incentivando a todo nivel la creaciéon de conocimiento.

Surge entonces la idea de “la espiral del conocimiento”, la cual nos conceptia que
la creacion de conocimiento siempre inicia en una persona, donde el aporte

individual se transforma en conocimiento empresarial valioso para toda la
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organizacion. Esta situacion se repite en todos los niveles de la empresa. “Crear

conocimiento es tanto cuestion de ideas como de ideales”

En resumen, este trabajo integrador tiene como protagonista el conocimiento, visto

como capital intelectual e intangible de las organizaciones.

La gestion del conocimiento es comprendida por un conjunto de procesos que
agilizan el conocimiento en el lugar donde se desempefia una labor de una
manera eficaz y efectiva. Abarcando tres puntos claves: informacion,

conocimiento y aprendizaje.

La triada de conceptos; capital intelectual, gestion del conocimiento y aprendizaje
organizativo, es segun Bueno (2002), la denominada triada conceptual.

Entendida como una fuente de recursos estratégicos para la empresa.

e El Aprendizaje organizativo; es el enfoque que le da continuidad al
proceso de creacion de valor e intangibles. De alli el término organizaciones

que aprenden.

e Capital Intelectual; es la medicion, parte de comunicacion que informa

acerca del proceso y de los intangibles creados dentro de la organizacion.

e Gestion del Conocimiento; refleja la forma creativa y operativa de la forma
de generar y difundir el conocimiento entre los miembros de la organizacién

y relacionados. (Profesor Bueno, 2002).

Cabe mencionar que generar nuevo conocimiento no es una actividad de unos
pocos (I+D, marketing, Planeacion). Es un estilo de conducta, un modo de actuar;

una forma de ser donde todos son trabajadores del conocimiento.

La facilidad de expresar y compartir el conocimiento tacito, es decir conocimiento
técnico (capacidades y conocimientos informales y dificiles de concretar), y
emplear el conocimiento explicito (el resultado de multiples analisis - analizando la
trascendencia e intimidad de este conocimiento se concluye que influye

directamente sobre la forma de ver el mundo que nos rodea-) para ampliar la base
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de conocimiento tacito, son los pasos fundamentales de la espiral del
conocimiento, ya que requieren una intervencién activa del propio yo (compromiso

personal) ademas, dinamizan la creacién de conocimiento en las organizaciones.

Los anteriores argumentos refuerzan en gran escala el poder estratégico de
implementar la cultura del conocimiento y aprendizaje dentro de la organizacion
para obtener grandes beneficios y reconocimientos donde no sélo se vea calidad
en los productos sino en las personas que hacen parte de ella, crean estrategias y
gestionan conocimiento, es un trabajo que se complementa con la innovacion, sin

olvidar que es la tendencia actual en el mundo organizacional.

El capital humano integrado al mundo de las NTICS (Nueva tecnologia de
informacion y comunicaciones), es un tema que esta teniendo auge en el mundo
empresarial y corporativo. Agilizando la documentacion y procesos dentro de la

organizacion.

Las personas que trabajan son portadoras del “capital humano”, entendido como
“capacidad de trabajo” o “fuerza de trabajo” insertada en determinada organizacién
laboral, en tanto “gasto de musculo y de energia nerviosa” (Marx, El Capital, t.1,
1973).

El area de Recurso Humanos, ha implementado programas de este tipo que
contribuyen con la productividad en el trabajo, e-RR.HH. Es imprescindible el trato
del capital humano y el capital intelectual. La tecnologia juega un punto mas al

favor del area.

El capital intelectual significa la posesion de conocimientos, habilidades,
motivaciones y valores comprendida en las competencias laborales de los
empleados, software y know how patentados, las relaciones con los clientes y

documentos®.

El Concepto de Capital Intelectual es una expresion que combina, siguiendo a
Edvinsson y Malone (1999) dos ideas fundamentales: la inteligencia en accion o

! Cuestas Santos Armando, Gestion del Talento Humano y del Conocimiento, Ed. Ecoe-2010.
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los resultados provenientes del ejercicio intelectual y su valoracion o medida, en
términos similares a los empleados para explicar el capital financiero. Representa
el valor total de los activos intangibles que posee la empresa en un momento dado
del tiempo (se trata de documentos estaticos), igual que en su balance “habitual”
aparece el valor de su recursos propios o el equivalente financiero de sus activos

tangibles netos.

Partiendo de estos dos términos explicados anteriormente se concluye que las
organizaciones que estan encaminadas al aprendizaje de sus colaboradores,

coinciden con las caracteristicas segun senge (1992):
- Reconocimiento explicito del valor econdmico del conocimiento.

- Capacidad de desarrollo know-why (conocimiento amplio) ademéas de know-

how (conocimiento de como se hacen las cosas).
- Capacidad de cuestionar valores, cultura y cambiar el comportamiento.

- Estimular la experiencia y el aprendizaje a través de la deteccion y correccion de

errores.
- Habilidad de compatrtir pericias, experiencias e informaciones individuales.
- Habilidad creadora.

- Capacidad de articular conocimientos conceptuales sobre una experiencia.
- Utilizacién de la capacidad creativa de sus empleados.

- Busca activa de informaciones en el ambiente donde se inserten.

Este tipo de organizacion que aprende es aquella que sera capaz de adaptarse a
los cambios que tiene el mercado, de incorporar metodologias, motivaciones,

acciones gue se incorporan en un proceso evolutivo de adaptacion.

Segun un informe de la consultora Ernst & Young (1998), la Gestion del

Conocimiento se basa en la premisa de que el conocimiento es la capacidad para
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crear lazos méas estrechos con los clientes, la capacidad para analizar
informaciones corporativas y atribuirles nuevos usos, la capacidad para crear
procesos que habiliten a los trabajadores de cualquier local a acceder y utilizar
informacion para conquistar nuevos mercados, y finalmente, la capacidad para
desarrollar y distribuir productos y servicios para estos nuevos mercados de forma
mas répida y eficiente que los competidores.

Es por este motivo que las empresas, los empresarios apuntan a este tema, ya
qgue aplicando el conocimiento en las actividades, dependencias o areas de la
organizacioén, incluso de una forma holistica de la compafia, su produccion sera

mas eficaz y clave para la competitividad.

Una forma de poner en practica el conocimiento y hacer que éste circule en la
organizacion es a través del E- Learning. Esta herramienta permite que los temas
de interés y de crecimiento empresarial sean expuestos en una plataforma de libre
acceso a todos los empleados y ellos puedan revisar, estudiar, poner sus aportes

y ser evaluados.

Este nuevo sistema de aprendizaje, gestiona recursos, materiales, actividades de
informacion. La idea con este servicio de TIC (Tecnologia de Informacién y
Comunicaciones), es una comunicacion de doble via entre la empresa y los
colaboradores, la idea es que se desarrollen habilidades, hacer crecer el
conocimiento, expandirlo en la empresa y cumplir metas a través del cumplimiento

optimo de las metas propuestas en los procesos que se lideran.

El aprendizaje es el proceso mediante el cual se integran conocimientos,
habilidades y actitudes para conseguir cambios o mejoras de conducta. Por lo
tanto, el aprendizaje es una accién, que toma el conocimiento (en un sentido

amplio) como input y genera nuevo conocimiento. ?

Este concepto es aplicable a las personas y las organizaciones. Lo anterior

requiere de herramientas 0 mecanismos que permitan convertir el conocimiento

2 http://www.gestiondelconocimiento.com/conceptos_aprendizajeorganizativo.htm
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en un elemento que lleve el conocimiento de una sola persona a toda la

compaiiia.

Sin embargo, no es todo facil y rdpido como se dice, este tipo de aprendizaje se ve
condicionado con unas variables, que estan dentro del mismo individuo, por
ejemplo, la motivacion, empefio o problemas de aprendizaje que éste presente;
asi como también la falta de material o elementos tecnoldgicos dentro de la

empresa que entorpezcan el uso y la realizacion de ésta actividad.

Otro tema muy importante y cabe resaltar en el tema de “Gestion del
Conocimiento en lo Empresa”, es la cultura, primero que todos se debe tener claro

el concepto de cultura.

La cultura organizacional se concibe como “la conciencia colectiva que se expresa
en el sistema de significados compartidos por los miembros de la organizacion que
los identifica y diferencia de otros institucionalizando y estandarizando sus
conductas sociales. Méndez (2003).

El hombre, como empleado de la empresa es el material activo de las
organizaciones y por consiguiente quien le da vida a estos términos, el individuo
adquiere comportamientos conforme a la cultura que se practique en el lugar de
trabajo. Si en una empresa el Conocimiento hace parte dentro del planteamiento
estratégico, lo mas légico es que sus empleados estaran alineados con ello y por
ende su trabajo estard enfocado en una misma direccién. Usando de ésta forma
distintas herramientas o elementos tecnolégicos tales como plataformas, cursos
virtuales, intranet, software especializados, para poner todos sus conocimientos al

servicio de la comunidad empresarial.

El proceso de aprendizaje, es un proceso personal. Cada uno aprende segun su

ritmo, sus capacidades, habilidades y competencias.

Aprender es un habito, es un remedio contra la ignorancia, necesita motivacion,
necesita tiempo y sobre todo necesita practica. El resultado del aprendizaje asi

entendido es la experiencia y sus palabras hermanas como experimentar (hacer,
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probar, practicar) y experto (el que acumula gran cantidad vivencias, casos Yy
situaciones resueltas). Lo que aprendemos forma parte de nosotros, de nuestro
bagaje y nos lo llevamos puesto donde quiera que vayamos. Ahora bien, esto no

significa que el aprendizaje sea individual y aislado. *

El aprendizaje es un fendmeno social que ocurre en el ambito individual. El
hombre es un ser social y aprende DE otros y CON otros. Y este aspecto es
especialmente relevante en el mundo profesional. Se valora mas aprender de los
pares, de un colega que vive la misma realidad y los mismos problemas que de un
ponente brillante pero por lo general demasiado ajeno al dia a dia y por tanto
demasiado teorico. Personajes de ficcion como Tarzan o Mowgli transmiten, entre
otras cosas, el mensaje de que resulta imposible crecer como ser humano y
avanzar en el desarrollo simplemente por la falta de pertenencia a una comunidad
de iguales con quienes compartir, reflexionar, discutir y en definitiva evolucionar y

aprender.*

Lo anteriormente planteado por Maldonado, hace referencia al concepto de
cultura y la forma de transmitir el conocimiento en la organizacion. Dentro de la
empresa pueden existir grupos de investigacion que impulsen el desarrollo y el
conocimiento, personas que se retnan y planteen mecanismos para distribuirlo en
distintas areas que por lo general comparten un interés comun, estos grupos
pueden estar encaminados en el desarrollo de proyectos, procesos e inclusive en

la participacion de negocios innovadores en el mercado.

Asimismo, y dado que muchos conocimientos de los individuos son de caracter
tacito (es propio de cada persona), es necesario impulsar su conversiéon a
conocimiento explicito. Siguiendo con la propuesta de Nonaka et al. (1999) de
Socializacién: de tacito a tacito, que implica compartir experiencias y, por tanto,
crear conocimiento tacito, tal como los modelos mentales compartidos y las

habilidades técnicas.

3 http://www.gestiondelconocimiento.com/leer.php?colaborador=javitomar&id=309

4 http://www.gestiondelconocimiento.com/leer.php?colaborador=javitomar&id=309
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La clave para obtener conocimiento tacito plantea Palacios (2000) es la
experiencia. Exteriorizacion: de tacito a explicito. Es un proceso a través del cual
el conocimiento tacito se vuelve explicito y adopta la forma de metaforas,
analogias, conceptos, hipotesis 0 modelos. Combinacién: de explicito a explicito.
Es un proceso de sistematizacion de conceptos con el que se genera un sistema

de conocimiento.

En la sociedad actual, la Gestibn del Conocimiento se ha convertido en un
elemento competitivo determinante para los agentes econOmicos: empresas,

administraciones, regiones y ciudades.

Como lo afirma Drucker (2002) la administracion de una empresa consiste en el
uso correcto del conocimiento que posee, para alcanzar los objetivos o metas que
se propone. Este uso, individual y colectivo, le permite el ejercicio de una actividad
eficiente y eficaz frente al entorno empresarial en que se mueve, y le permitira ser
una organizaciéon competente.

Se puede afirmar que es la calidad, la cantidad y el flujo de conocimientos los que
actian como soporte real de las actividades y elemento fundamental para la sobre

vivencia de la compafia.

La importancia que tiene la gestion del conocimiento dentro de las compaiiias,
para el proceso de aprendizaje en la empresa y el desarrollo de programas y
proyectos organizacionales, conllevan a convertir la organizacion en una

competitiva frente a las existentes en el mundo empresarial.

En las compafias se debe entonces invertir dinero en la inteligencia artificial,
identificando ésta como la tecnologia y medios informéticos que ayudan o hacen
de hilo conductor para desarrollar el conocimiento de los individuos conocidos
como el capital intelectual. Estos son usados como elementos de juicio actuales,

que al combinarse con elementos similares previamente almacenados en sus
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mentes y en los medios de almacenamiento de informacién de la empresa, les

permiten tomar las acciones necesarias para enfrentar problemas especificos.

La persona va construyendo su conocimiento partiendo de elementos basicos,

datos e informacién que le proporciona su trabajo.

Segun davenport y prusak (1999), los datos son un conjunto discreto, de factores
objetivos sobre un hecho real. Dentro de un contexto empresarial, el concepto de
dato es definido como un registro de transacciones. Un dato no dice nada sobre el
porqué de las cosas, y por si mismo tiene poca o ninguna relevancia o proposito.

Los datos describen una parte de las situaciones que suceden en la sociedad.

Se define el concepto de informacién como un mensaje normalmente bajo la forma
de un documento o algun tipo de comunicacién audible o visible. Que contiene los

elementos; receptor, emisor.

La palabra “informar” significa originalmente “dar forma a “y la informacion es
capaz de formar a la persona que la consigue, proporcionando ciertas diferencias
en su interior o exterior. Por lo tanto, estrictamente hablando, es el receptor, y no
el emisor, el que decide si el mensaje que ha recibido es realmente informacion,
es decir, si realmente le informa. Un informe lleno de tablas inconexas, puede ser
considerado informacion por el que lo escribe, pero a su vez puede ser juzgado

como “ruido” por el que lo recibe.’

EL conocimiento es algo mas amplio que los datos y la informacién, aunque éstos

sean elementos que componen la forma de distribuir y gestionar el conocimiento.

Por tanto el conocimiento que se genera en la empresa se crea por el contacto

directo con situaciones, muchas veces impredecibles, que proveen datos e

> http://www.gestiondelconocimiento.com/conceptos_diferenciaentredato.htm

25



informacion a las personas para que a través de su andlisis puedan generar un

saber propio.

Emprender un programa de recertificacion en la empresa, usando como
herramienta la gestion del conocimiento, contribuye con la socializaciéon de
conceptos, experiencias, actividades, negocios, que se han realizado en la
organizaciéon.  Estas caracteristicas van ligadas con el direccionamiento
estratégico, que apunta al emprendimiento y mejoramiento continuo de procesos
para volver mas exitosa la empresa. Donde el conocimiento juega un papel
importante, ya que también apunta al desarrollo personal de los colaboradores de

la compariia. Actividad esta perteneciente al area de recursos humanos.
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6. METODOLOGIA

6.1 TIPO DE INVESTIGACION

Este trabajo es de tipo integrador y se enmarco en el método propuesto por
Herndndez, Ferndndez y Batista, de tipo descriptivo, teniendo que su contenido
se basa en una revision bibliografica, de documentos, textos e investigaciones,
implicando una propuesta de intervencidn en la compafia seleccionada para

implementarlo.

6.2 UNIDADES DE ANALISIS

Para la realizacion de este trabajo se han tenido en cuenta diferentes fuentes de
informacion, siendo las de mayor utilizacion para su consulta trabajos de tipo
académico e investigativo registrados en Internet, debido a la facilidad para su
acceso, disponibilidad y oportunidad, buscando siempre su actualizacién y validez
cientifica. Se ha realizado un analisis DOFA en la compafia para detallar los

puntos a intervenir.

Como segunda fuente de consulta se revisaron textos. lgualmente, se revisaron
investigaciones y estudios, reportados en revistas especializadas en el tema,
como “Revista de Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo”, a partir de las

cuales se tomaron diversos estudios realizados.

6.3 EJE TEMATICO

Este trabajo, tiene como eje tematico la gestion del conocimiento, ya que tiene
como objetivo el disefio de un plan para la actualizacion del conocimiento
organizacional de los cargos existentes en la compafiia mediante el sistema E-

learning actual que manejan.
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Se busca crear el habito del conocimiento y fortalecer el programa de gestion de
conocimiento que este alineado con la planeacion estratégica de la compaiiia la
cual permita el crecimiento del capital humano, lo cual sera beneficioso desde todo
punto de vista para €l y se vera retribuido en el desenvolvimiento de la persona en
su area de trabajo; lo que le permitir4 a la compafiia tener mayor competitividad en

el mercado.

6.4 RESULTADOS

Para lograr el objetivo propuesto en este trabajo, se estructur6 teniendo en cuenta

las siguientes fases:

Lioros y nevistas

Recopiacion de informacion — MARCO TEORICO

Bames e datos exirbenbes e ks UTE I:I
T L Fusetes e imternet

Flan para la acteslzacion del
conocimients organizacional de los
cargos existentes en la compafis
mediante el sistema e-learning

Contexto Estratégico "I

| i} L L Carpies g trarefsrencis de nfonmecion

i W  hodslo de sprendije

. o
Wsom Estnuchura CuEaniracions

Visidn Estratamics i  Reviside del materis
=y isherbe ar L
pilatatirrrs

w

Administrador del Skchema

Embremamiento

Actualizaciin del primer moculo
o marperalidaces

Se inicio s primera parte sungque &1 plan
mste pare 3 afios y continuar con s
maluacion o semUimiento.

Se tomo informacion del contexto estratégico, para tener informacion y que fuera

el punto de partida del trabajo el cual comprendié: misidn, visibn estratégica,
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procesos, estructura organizacional, modelo de aprendizaje y canales de

transferencia de informacién. Puntos bésicos para iniciar el trabajo.

Misidén y Vision: Esto con el fin de conocer que hace la empresa, cual es la

actividad econdmica y hacia donde se proyecta a corto y largo plazo.

Procesos: Es la delineacién especifica de los procesos, actividades, funciones y
tareas de las personas que se desempefien exitosamente en su puesto de trabajo.
El conocimiento que los colaboradores tienen de sus puestos de trabajo permiten
gue se tenga una idea clara de lo que se va actualizar y lo existente que ellos

conocen.

De igual forma se tuvo en cuenta el analisis DOFA realizado a la compafiia donde
se tiene como fortaleza el proceso de capacitacion y la plataforma E Learning
donde se pretende tener como base esta para continuar con un proceso integrado
que se retroalimente con la plataforma y la informacion hay cargada con el fin de
tener procesos sélidos y personal en continuo aprendizaje.

Para llevar a cabo el disefio de un plan para la actualizacion del conocimiento
organizacional de los cargos existentes en la compafia mediante el sistema e-
learning existente es necesario que la persona tenga un entrenamiento en la
plataforma y sea el administrador del sistema por lo tanto la persona idénea para
desempefiar esta funcién es el coordinador de entrenamientos y capacitaciones
gue es quien tiene el manejo de la plataforma y el dominio para realizar cambios y
estructurar el sistema de manera que tenga la informacién organizada y veraz

para su correcta utilizacion.

A pesar de que este trabajo se tiene proyectado a 3 afios como lo propone uno de
los objetivos especificos a la fecha se pueden dar a conocer los siguientes

resultados:

Se realiz6 entrenamiento en los temas como administrador de la plataforma con el

proveedor del sistema Cognos Online; esto con el fin de que la persona que
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administra la plataforma tenga la informacion y el dominio para realizar cambios y

alimentar la misma. (Ver anexo 1 pag. 30)

Se hizo una revision exhaustiva por cargo para revisar con que material se cuenta
para iniciar la actualizacién de la plataforma, se inici6 el proceso con el médulo de
generalidades de la compaiiia, realizandose un plan de trabajo a 3 tres afios por
area con el fin de abarcar todos los cargos existentes por departamentos e iniciar
con el proceso de actualizacion para cada cargo de la compafia y realizar el
respectivo seguimiento y evaluacién del material revisado por cada colaborador,
como se muestra a continuacion con el plan de trabajo el cual esta de enero a
diciembre siendo ciclico a tres afios, es un trabajo arduo ya que los cargos

existentes son numerosos y se tiene que actualizar la informacion una a una.
Este plan muestra cada una de las fases en que se realizé:

1. Fase de Entrenamiento en todo lo concerniente al software como tal para

tener el dominio de la misma.
2. Revision de los contenidos existentes en la plataforma.

Las actividades que aparecen con la letra R son las que ya estan realizadas y las
que aparecen con la letra P son las que estan en proceso para ser realizadas en el

transcurso del tiempo pactado en el objetivo.
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PLAN PARA LA ACTUALIZACION DEL CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

DE LOS CARGOS EXISTENTES DE BIOFILM S.A.

ELEMENTO ACTIVIDAD DESARROLLO | EHE | FEE | HAR | ABR | HAT | JUH | JUL | AG0 | SEP | OCT | HOY | DIC OBSER¥ACIONES
1 EHTREHAMIENTO
EMTREMAMIEMTOEN . "
11 LAFLATAFORMA 111 Ertrenamients con Cognos Online 13
. . - R
REALIZAR Entrenamierto en los temas basicos de BLS, Coordinar
12 ENTREMAMEMTOA : 121 :Entrenamiento con Gustavo Moreno de Cognos Onling para resalver . .
PEOROEN MEXICO dudas v ampliar conacimientos . e realizo con Arlene en cuanto ingreso
alalacompafia.
Revisar opciones de Software que sean compatiles con la Se esta iizando ARTICULATE par
13 REYISAR OPCIOMNES DE 131 Jata ctulizar | rienich istert der &l R publicar las presentaciones de Power
; SOFTWARE 31| plataforma para sctuslizar log contenicos existente y sprendler Foint can el fin de que queden animadas
manejo de la herramienta. ¢0ma =i fueran realizadas en FLASH.
UBICP‘C':;E‘E“;%EAESTA Revizar el servidor donde esta ubicado BLS y revisar las carpetas
14 INFORMACION DE LA 141 ipara descargar informacion v pued.a ser actulizada utiizando videos L
BLATAFORMA y fotos existentes.
ELEMENTO ACTMIDAD DESARROLLOY| EE [ FEB. | HaR | aBR | HAT [ Jun | JuL | aco | sep | ocT | Hov | mic OBSER¥ACIONES
2 CONTEHIDOS
Revigar cortenidos v reslizar una matriz para saber clantos
21 : REVISARCONTENIDOS : 211 : modulos, programas estan cargados en la plataforma &l igual gue L
EXAMENES ¥ encusstas.
22 | ACTUALIZARFERFILES : 2.21 Actualizar fichas de Usuario, organigrama en BLS. R /
gloriap:
Iniciar proceso de actualizacion del modulo de generaidates Publicar Agosto 22
FEYISAR MODULO DE X A _— , g X v {20
23 GEMERALIDES 231 ¢ publicar para certificacion del personal. Solictar infarmacion & las P P FoifE P RN
personas involucradas para actuslizar el cortenido.
4 REVISARMODOULOS EN 241 Revisar los modulos en linea existentes y U comemdos can &l fin v P Pip P Pip P
LINEA de crear programas de entrenatmientos actualizados.
FROGRAMAS OE Revigar modulo 2 de cada cargo v desigar & la persona responsable
35 | ENTRENAMENTD 251 de revisar !oslmodulos em.sientes v la actulizacion de los m|§mos - P Pip P Pip P
rAQOULD 2 con el seguirmiento de Gloria Puello E para que se den en eltiempo
establecido.
Crear programas e ertrenamientos de acuerdo a los cargos
existentes en la compariia Biofim Colombia, para que cada cargo
25 CREAR FROGRAMAS 261 tenga un programa donde este cargado el modulo de generslidades, v P P P B P P B P 9 programas de entrenamiento 3
© 1 DEEMTREMAMIENTO ~ i modulo con el contenido de temas del cargo, modulo con temas gue crear
no gean directamente del cargo pero gue reguieran conocer pars el
esemperio del mismo
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7. CONCLUSIONES

El aprendizaje en linea revoluciona el modo de desarrollar las capacidades de
los empleados y ninglin empresario ignora los desafios que esta ventaja implica.
El papel de la formaciébn como herramienta para lograr valor afiadido en las

organizaciones.

Desarrollar las habilidades de los empleados de una empresa resulta
fundamental para generar una ventaja competitiva sustentable. En la actualidad,
ningun empresario consciente ignora los desafios que esta ventaja implica en la
practica. El conocimiento se torna obsoleto rapidamente a causa de las continuas
mudanzas tecnoldgicas y los innumerables cambios operados en el mercado. Esta
situacion impone la necesidad de transformar el aprendizaje en una practica

constante.

El e-learning revolucionard la forma de desarrollar las capacidades de los
empleados de una empresa, aseguran. Su gran potencial no se limita a las
facilidades de acceso. También permite la difusion de contenidos actualizados,
dindmicos y personalizados, propicia mejores experiencias de aprendizaje y

estimula la colaboracion de las personas con sus pares e especialistas.
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8. RECOMENDACIONES

Se recomienda que se implanten soluciones de e-learning a la medida de lo
gue necesite la empresa, que se definan a priori los elementos que se van a
externalizar, como puede ser la gestion de contenidos, que se implante el aula
virtual desde los primeros momentos del desarrollo, determinar las necesidades de
formacion de la compafia y desarrollar los contenidos de acuerdo al mismo,
implementar un sistema que permita la gestion de competencias por perfiles

profesionales e implantar opciones de colaboracion y servicios de soporte.

En la actualidad para las organizaciones se persigue algo mas que un listado
de cursos en su estrategia de e-learning por lo que demandan herramientas de
gestion para realizar el seguimiento de la formacion de los empleados,
herramientas que respalden la inversion realizada y un retorno de la inversiéon de
esas inversiones esto permitira que la compafia este a la vanguardia y

competente al mercado.

Se recomienda que el plan se desarrolle a 3 afios ya que es el tiempo justo
para abarcar la actualizacion de todos los cargos ya que si se sobrepasara este
tiempo estipulado corremos el riesgo de volver a iniciar el proceso ya que la

funciones pueden variar y por consiguiente el contenido y quehacer de los cargos.
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ANEXOS



Anexo 1

CAPACITACION PARA ADMINISTRADORES FUNCIONALES DE EKP 4.5

USLARIDS Conceptos previos COMTEMIDOS (2] Plantillas de cormreo electronico
Perfil Politicas de inzcripein
Organigrama Ejercicio de creacion e inzcripeion
Atributos Ejercicio de politicas y correos
Ejercicios creacion Estructuras de contenido
Cargue de usuarios en lote Creacion de estructuras en arbal
COMTEMIDOS Subir un ZIP Azignacion de contenidos 2 cada nivel
Moticias Exportar estructuras
Ouracion de publizacion Ejercicio
Audienia desting Centro de desarrollo de carrera
Editor de catalogos y contenidas Creacion de competenciaz
Oefinicion abjetos aprendizaje Creacion de grupos de competenciaz
Creacion de modulos Creacion de perfiles de cargoz
Configqurar 3 ficha tecnica Azignacion de cursos a competencias
Ciefinir las restricoiones de acceso Azignacion de cursos a perfiles
Ciefinir las caracteristicas de lanzamiento Azignacion de estudiantes a perfiles
Bzignar dueniafz) del curso Ejercicio
Bsignar Tutares EVALUACIOMES  Crear Bancos de prequntas
Crear Prequntas [manual o csy)
Bctivar o desactivar sesiones Crear Examenes de curso
Fealizar matriculas o asignaciones Ciefinir preguntas aleatarias ofijas
Wer listadas de cursos Ciefinir intentas y duracion del eramen
Azignar fechas de disponibilidad
B5iqnar eXaMen & un curso
EVALUACIONES [2) Crear Encuestas FEFORTES Reportes predefinidos
Crear Certificaciones Erwiar reportes a Excel
Bzignarlo 3 un programa de certificacion Crientados a departamentos
Ejercicio de evaluaciones | azignaciones Crientados a cursos
Ejercicio de revizion de puntajes Crientados 3 evaluationes y preguntas
REVISION Cama tukar o administradar Reportes Personalizados

Datos de estudiantes 3 cango

Fermisos sobre las tablaz

Wer y calificar notas de examenss Tablas mas uzadas
Eztado del estudiante Cruzar tablas
Como Estudiante Crdenar datos
Resultados del examen Filtrar datos
Ejercicic
Ejercicioz de revision
Ejercicios de reportes
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