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Resumen

El presente trabajo titulado “Diserio de Modelo de Gestion del Conocimiento para
fortalecer el drea de Gestion Humana en Pldasticos DM S.A.S.” surge como respuesta a la necesidad
de estructurar, documentar y transferir el conocimiento clave dentro de la organizacion. Plasticos
DM S.A.S., dedicada a la transformacion de plasticos mediante tecnologias avanzadas, reconoce la
importancia de gestionar eficientemente su saber internocomo un recurso estratégico para fortalecer
su competitividad en un mercado dinamico.

El proyecto se enfoca en crear un modelo que permita identificar, organizar y preservar el
conocimiento critico, con especial énfasis en las areas mas sensibles de la compafiia, como gestién
humana. Este enfoque no solo busca optimizar los procesos internos, sino también garantizar la
sostenibilidad del conocimiento frente a desafios como la rotacion de personal, un factor que puede
comprometer la continuidad operativa y el desempefio organizacional.

El modelo propuesto tiene como objetivo principal crear un entorno donde el conocimiento fluya
de manera estructurada, fomentando el aprendizaje continuo y la innovacion.Al fortalecer la gestion del
conocimiento, Plasticos DM S.A.S. no solo consolida su capacidad para adaptarse al cambio, sino que
también genera oportunidades de crecimiento tanto para la empresa como para sus colaboradores. Este
enfoque integral contribuye a la consolidacion de unentorno laboral mas estable, colaborativo y orientado
al desarrollo sostenible.

Este trabajo representa un paso hacia la transformacién estratégica de la organizacion,
destacando el valor del capital humano y del conocimiento como ejes fundamentales para el éxito y la

sostenibilidad empresarial.

Palabras clave: Conocimiento, gestion humana, gestion del conocimiento, formacion,procesos,

gestion estratégica, estructura organizacional, trabajadores.



Abstract

The present work entitled “Design of a Knowledge Management Model to strengthen the Human
Resources area in Factorias Asociadas S.A.S.” arises as a response to the need to structure, document and
transfer key knowledge within the organization. Plasticos DM S.A.S., dedicated to the transformation of
plastics through advanced technologies, recognizes the importance of efficiently managing its internal
knowledge as a strategic resource to strengthen itscompetitiveness in a dynamic market.

The project focuses on creating a model that allows identifying, organizing and preserving
critical knowledge, with special emphasis on the most sensitive areas of the company,such as human
resources. This approach not only seeks to optimize internal processes, but also toensure the sustainability
of knowledge in the face of challenges such as staff turnover, a factor that can compromise operational
continuity and organizational performance.

The proposed model has as its main objective to create an environment where knowledgeflows in
a structured manner, promoting continuous learning and innovation. By strengthening knowledge
management, Plasticos DM S.A.S. not only consolidates its ability to adapt to change, but also generates
growth opportunities for both the company and its employees. This comprehensive approach contributes
to the consolidation of a more stable, collaborative and sustainable development-oriented work
environment.

This work represents a step towards the strategic transformation of the organization, highlighting

the value of human capital and knowledge as fundamental axes for business successand sustainability.

Keywords: Knowledge, human management, knowledge management, training,

processes, strategic management, organizational structure, workers.



Introduccion

En un entorno empresarial competitivo y dinamico, la gestion eficiente del conocimientoes
esencial para el crecimiento y sostenibilidad de las organizaciones. El area de gestion humanadesempefia
un rol clave al atraer, desarrollar y retener talento, pero enfrenta desafios como la dispersion del
conocimiento, la pérdida de informacion critica y la ausencia de estrategias claraspara compartir buenas
précticas. Implementar un modelo de gestion del conocimiento permite organizar, compartir y aplicar
informacién de manera sistematica, fomentando una cultura de aprendizaje continuo y colaboracion.
Plasticos DM S.A.S. una empresa con 12 afios de experiencia en el sector plastico se encuentra en la
busqueda de mecanismos que mejoren la captura y retencion del conocimiento organizacional en el cual
la integracion de un modelo de gestion del conocimiento representa una necesidad que influye en la
competitividad de la compafiia.

El prop6sito de este estudio es disefiar un modelo de gestion del conocimiento para la
compafiia que permita integrar el conocimiento técito y el conocimiento explicito, para realizardicho
modelo se debe realizar una identificacion literaria de los modelos de gestién del conocimiento y
adaptar uno a las necesidades de la compafiia, para esto se debe realizar una entrevista para determinar
el estado de la compaifiia frente a la gestion del conocimiento y finalmente disefiar modelo por etapas
con objetivos claros y medibles.

La metodologia bajo el enfoque cualitativo permite capturar la complejidad y riqueza delos datos
cualitativos, orientacion exploratoria y disefio proporcionando una comprension detallada de los
aspectos subjetivos y contextuales que influyen en la concepcion, implementacion y percepcion de la
gestion del conocimiento, donde se uso la técnica de la entrevista y la recoleccién documental, de esta se
llevaron a cabo entrevistas con los lideres estratégicos de area de la compafiia, aplicando un modelo de
investigacion escalas de medicion elaborado por Donate y Guadamillas (2010). Estas entrevistas
permitieron obtener informacion sobre la percepcion de la gestion del conocimiento en la compafiia, asi
como identificar areas deoportunidad y desafios a abordar para la construccion del disefio de modelo de

gestion del conocimiento, estructurado por etapas y medible.
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Finalmente, se propuso un modelo por etapas para la integracion y construccion del
conocimiento de conocimiento tacito a explicito al &rea de talento humano de la compafiia. Esteenfoque
asegura una implementacion exitosa y gestion efectiva del conocimiento en la organizacion.

Esta investigacion no solo busca responder a las demandas actuales de un mercado cada vez mas
dindmicos y competitivos en términos de gestion del conocimiento, sino que también apunta a destacar
cdémo la integracion del conocimiento representa una ventaja competitiva para Plasticos DM S.A.S.
fortaleciendo su posicién como empresa reconocida del sector plastico lideren el sector y garantizando su

sostenibilidad econdmica y reputacional en un entorno empresarialcambiante y desafiante.
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CAPITULO |

1. Planteamiento del problema
1.1 Descripcion del problema

La evolucion tecnologica en la industria del plastico estd permitiendo el desarrollo de nuevos
materiales, como los bioplasticos, que son biodegradables y mas ecoldgicos. De acuerdocon un articulo
de (Baquero Latorre, 2023) Estos avances tecnoldgicos son fundamentales para reducir la dependencia
de los plasticos tradicionales derivados del petréleo. También se menciona el desarrollo de "plasticos
inteligentes", una innovacién que podria revolucionar la forma en que se utilizan estos materiales en
sectores como la salud o la automocion, dotandolosde propiedades mejoradas o adaptables a diferentes
necesidades.

Por su parte, la industria plastica global sigue en expansion, con un crecimiento anual del4.5%.
Este crecimiento esta impulsado por sectores como el de empaques, la construccidn, el automotriz y los
productos de consumo masivo (Portafolio,2023). La creciente demanda en estos sectoreses un reflejo de
la dependencia mundial del plastico como material versatil y econdmico. Sin embargo, este crecimiento
debe ser observado con cautela, ya que también implica un aumento en el consumo de recursos naturales
y la produccidn de residuos plasticos.

En Colombia, el sector de plasticos consume mas de un millén de toneladas métricas de
polimeros al afio. La produccién se destina principalmente a envases (56%), construccion (22%)y otros
sectores. Ademas, este sector genera 31 billones de pesos en ventas anuales y crea 250,000 empleos
directos. A pesar de los desafios en la sostenibilidad, como el bajo reciclaje deplasticos de un solo uso, el
reciclaje ha crecido, aprovechando mas de 350,000 toneladas de residuos plasticos al afio.

La transformacién hacia un modelo de economia circular es fundamental para el futuro dela
industria plastica en Colombia. La idea de pasar de un modelo lineal (produccién-consumo- desecho) a

uno circular (reciclaje y reutilizacion) es esencial para reducir la huella ambiental. Sin
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embargo, esta transicion implica desafios en términos de inversion en infraestructura de reciclaje,
educacion pablica y normativas que promuevan practicas sostenibles.

En los altimos afios, ha habido un cambio importante hacia la sostenibilidad en la industria del
plastico, impulsado por la creciente conciencia ambiental de los consumidores y regulaciones
gubernamentales mas estrictas. En Colombia, la creacion del *Colombia Plastics Pact* en 2023 es un
reflejo directo de estos esfuerzos, con el objetivo de reemplazar los envasesplasticos no reciclables por
materiales compostables o reciclables. Este pacto busca también aumentar la tasa de reciclaje, lo que
pone de relieve el papel crucial que juega el gobierno en la transformacidon de la industria hacia un
enfoque mas sostenible.

Sin embargo, uno de los mayores desafios sigue siendo el reciclaje. A pesar de los
esfuerzos, alcanzar la meta del 50% de reciclaje requiere infraestructuras mas avanzadas ycambios
en el comportamiento de los consumidores y las empresas.

La industria del plastico en Colombia ha desempefiado un papel crucial en el desarrollo
economico del pais, contribuyendo significativamente a sectores como el embalaje, la construccion y la
agricultura. Sin embargo, este crecimiento ha traido consigo retos ambientalesque han llevado a un
creciente interés en la sostenibilidad. En este contexto, la reciente aprobacion de la Ley 2232 de 2022 ha
marcado un hito significativo en el panorama empresarialcolombiano, estableciendo medidas claras para
la reduccién gradual de la produccion y el consumo de ciertos productos plasticos de un solo uso. No
solo busca mitigar el impacto ambiental de los plasticos en los ecosistemas colombianos, sino que
también promueve una transicién hacia alternativas mas sostenibles y fomenta la economia circular.

En este sentido, esta ley, que regula el plastico de un solo uso y los recipientes o envases
descartables, prohibe el consumo de aquellos productos de plastico que son innecesarios, es decir,
aquellos que no se pueden reciclar o que representan un riesgo para la salud publica y/o el ambiente.

Promoviendo la economia circular con la participacion de todos los actores de la cadena del
reciclaje. Esta reglamentacion permitird la implementacion de la Ley 2232 de 2022, mediantela cual se

eliminaran 21 pléasticos de un solo uso al 2030, comenzando con ocho de estos



13

productos el proximo 7 de julio. Entre los productos que saldran del mercado se encuentran lasbolsas
de punto de pago, bolsas de rollo del fruver, bolsas de empaque de revistas y recibos, bolsas de
lavanderia, soportes plasticos de bombas y de copitos de algodén, pitillos y mezcladores.

Por otro, el municipio de la Estrella en el departamento de Antioquia, se encuentra una alta
presencia de empresas industriales, entre ellas un nimero significativo dedicado a la industria del
plastico, algunas desarrollan lineas o marcas propias dedicadas al hogar y otras dedicadas a la maquila de
productos y envases para la industria; como es el caso de Plasticos DM
S.A.S. una empresa dedicada a la fabricacion de envases e insumos a través de la transformacionde
resinas plasticas mediante procesos de inyeccion y soplado con 12 afios de experiencia en el mercado;
dentro de los procesos de soporte de la compafiia se encuentra el area de talento humano que es la
encargada de la gestion del personal y que durante este Ultimo afio ha presentado varios cambios en su
estructura, debido a una alta rotacién del personal dentro de la misma, generando una problematica en la
gestion del conocimiento, el &rea estd compuesta por un director de talento humano, un auxiliar del area
de gestion humana y gestion integrada y la coordinacion de la gestidn integrada, desde el area de talento
humano no existen procesos para laretencién de personal ni la disminucion de rotacion ya que la
problematica existente en la compafiia se centra en el area de talento humano la cual es la causante de la
anterior falencia.

La presencia de diversas empresas ubicadas en el sector representa una amplia puerta de
oportunidades para el mercado laboral de los profesionales, permitiendo la adquisicion de nuevas
experiencias y la transformacion de conocimientos adquiridos previamente; una de las situaciones que
pueden afectar de manera significativa la compafiia es la fuga del conocimiento sobre sus procesos
previamente establecidos y en estado de cambio, debido a que no se cuenta con procesos enfocados a la
gestion del conocimiento y retencion del mismo dentro de las areas y en consecuencia a la restructuracion
de su administracion y la rotacion de personal, situacion que da paso a la desestabilizacion de los mismos
y afecta directamente a sus colaboradores, representando una desventaja de la compafiia a nivel

competitivo disminuyendo sus posibilidades de expansién en la industria.
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La gestion del conocimiento dentro de las organizaciones representa un valor importante,segin
Buitrago y Garzén (2006), las empresas deben estar preparadas ydesarrollar planes o metodologias para
la retencién de conocimiento evitando que el personal nuevo tenga una curva de aprendizaje lenta'y su
incorporacion a la organizacion no represente reprocesos o sea contraproducente para la misma,
representada en una de las problematicas mas comunes en las organizaciones y frente a esto se pueden

desencadenar mas situaciones que afecten el desempefio de los mismo frente a los procesos.

Por esta razon surge la necesidad del disefio de un modelo de gestién del conocimiento para
fortalecer el area de gestion humana en laempresa. Mas all& de que no se tenga informacion o
procedimientos organizacionales, no se cuenta con una metodologia clara de como establecer principios

y procesos de gestion del conocimiento dentro de la organizacion.
1.2. Formulacion del problema.

¢De qué manera se puede disefiar un modelo de gestion del conocimiento para fortalecerel area

de gestion humana en la empresa Plasticos DM S.A.S.?

2. Objetivos
2.1. Objetivo general

Proponer un modelo de gestion del conocimiento para el fortalecimiento del area degestion

humana en la empresa Plasticos DM S.A.S.

2.2. Obijetivos especificos

e Realizar una revision de la literatura sobre la gestion de conocimiento, sus caracteristicas
y modelos en el ambito del manejo de los recursos humanos.

e Establecer un diagndstico de la empresa Plasticos DM S.A.S., que permita conocer
elestado actual de la empresa en el manejo del talento humano.

e Formular los elementos de gestion del conocimiento que fortalezcan el area del

talentohumano de la empresa Plasticos DM S.A.S.
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3. Justificacion

En el contexto actual, las organizaciones operan en un entorno empresarial cada vez mas
competitivo, globalizado y dindmico, donde la gestion eficiente del conocimiento se ha convertido en un
factor critico para su sostenibilidad y crecimiento. En este marco, el area de gestion humana desempefia
un papel estratégico, pues es responsable de atraer, desarrollar y retener el talento que impulsa el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Sin embargo, este reto se ve obstaculizado por diversos
problemas relacionados con la gestion del conocimiento, lo que afecta tanto el desempefio individual
como el colectivo de las empresas.

Entre los principales desafios que enfrentan las organizaciones se encuentran la dispersion del
conocimiento, la falta de mecanismos efectivos para compartir buenas practicas yla pérdida de
informacidn critica cuando los empleados dejan la organizacion. Estos factores no solo afectan la
productividad, sino que también comprometen la innovacion y la capacidad de laempresa para adaptarse
a los constantes cambios del entorno. La ausencia de una estrategia clarapara gestionar el conocimiento
limita la capacidad de las organizaciones para transformar la informacion en valor, obstaculizando la
toma de decisiones, la mejora continua y la competitividad a largo plazo.

La implementacion de un modelo de gestion del conocimiento se presenta como una solucion
efectiva para afrontar estos desafios. Este modelo permite organizar, almacenar, compartir y aplicar el
conocimiento de forma sistemética, fomentando una cultura organizacionalorientada al aprendizaje
continuo y la colaboracion.

Segun Gonzalez. y Rodriguez (2018), la gestion del conocimiento en las organizaciones se
fundamenta en cuatro elementosesenciales que influyen directamente en su efectividad:

e canales de comunicacion: Representan las herramientas y fuentes documentales, como
bases de datos, libros, manuales y otros recursos que facilitan la transmision de
informacion. Estos canales actlian como guias para el desarrollo de las actividades
laborales y permiten la accesibilidad al conocimiento organizacional.

e Actitud individual: Se refiere a la capacidad de los colaboradores para crear, transformar
y transferir conocimiento. Este elemento abarca no solo las habilidades técnicas, sino
también lasactitudes y aptitudes que promueven un ambiente proactivo hacia el

aprendizaje y la innovacion.
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e Actitud de grupo: Destaca la importancia de la interaccién, la empatia y la colaboracién
entre los miembros de un equipo para generar y compartir conocimiento. La
coordinacion efectiva en los equipos fomenta la transferencia de ideas y soluciones que
benefician a toda la organizacion.

e Cultura organizacional: Este elemento se construye a partir de los valores
corporativos,las politicas empresariales y los principios individuales que rigen el
comportamiento de la organizacion. Una cultura fuerte y alineada con la gestién del
conocimiento facilita la implementacidn de practicas que potencien el aprendizaje y la
cooperacion.

En este contexto, el area de gestién humana se encuentra en una posicion clave para liderar la
adopcién de un modelo de gestion del conocimiento. Su rol no se limita a la administracién del talento,
sino que también abarca la creacién de un entorno que promueva la innovacion, la mejora continua y el
compromiso organizacional. Este modelo no solo facilitara latoma de decisiones informadas y la
optimizacién de los procesos de formacidn y desarrollo, sino que también garantizara que el conocimiento
critico permanezca accesible y relevante, incluso ensituaciones de alta rotacion de personal.

La ausencia de un modelo formal de gestion del conocimiento en el &rea de gestion humana
puede derivar en consecuencias significativas, como la duplicacion de esfuerzos, la pérdida de
informacién valiosa y la dificultad para transmitir el conocimiento tacito que poseenlos empleados mas
experimentados. Por lo tanto, disefiar e implementar un modelo adaptado a las necesidades de esta area
es crucial para superar estas barreras.

En definitiva, un modelo de gestion del conocimiento contribuira a fortalecer la capacidad de las
organizaciones para adaptarse a los cambios del entorno, mejorar su eficiencia operativa y potenciar la
efectividad en la gestion del talento humano. Al promover una cultura deaprendizaje continuo y
colaboracion, las organizaciones estaran mejor preparadas para enfrentar los desafios del futuro,

garantizar su competitividad y alcanzar sus metas estratégicas
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CAPITULO 11
4.Marco Referencial

4.1 Marco Conceptual

Conocimiento: De acuerdo con Hume (1980),

“el conocimiento consiste en la contemplacién de ideas abstractas y yace Unicamente de
nuestro pensamiento, Solamente en aquellas ideas que tengan unas relaciones, correlaciones o
conexiones que se muestren visiblemente al entendimiento como incluidas en su propia naturaleza,
de modo tal que no se laspueda concebir como separadas de ellas, seremos capaces de alcanzar un
conocimiento universal (p.145).

Se puede decir entonces que el conocimiento es el conjunto de experiencias,aprendizajes y
comprensiones que adquirimos a lo largo del tiempo, mediante la educacion, observacion o experiencias
propias, nos permite comprender el mundo, analizar situaciones, resolver problemas y adaptarnos a
nuestro entorno.

Gestion humana: De acuerdo con el Instituto Europeo de Posgrados (2019), “la Gestion del
Talento Humano es la estrategia de una organizacién para la contratacion, capacitacién y retencién de
los empleados que desarrollan un mejor rendimiento. Se basa en cuatro fases que consisten en
seleccionar al personal, evaluar su potencial, desarrollarlo y retenerlo. Es, por lo tanto, una estrategia
laboral a largo plazo™. puede decirse que la gestién humana es el enfoqueestratégico y cuidado con el
que una organizacién maneja el potencial, talento y bienestar de susempleados. Va mucho mas alla de
administrar tareas de recursos humanos; se trata de crear un ambiente en el que las personas se sientan
valoradas, apoyadas y motivadas a crecer tanto profesional como personalmente. La gestion humana
incluye précticas para atraer, desarrollar y retener talento, buscando siempre alinear las necesidades de
los empleados con los objetivos de la organizacién. En esencia, es el arte de equilibrar el logro de metas
organizacionales con el desarrollo humano.

Gestion Estratégica: Segun Ortega (2023),““es un proceso en el que se organizan los recursos, y
se establecen las acciones necesarias para que la empresa cumpla sus metas a corto, mediano y largo

plazo. El principal objetivo de la gestion estratégica es que una empresa alcance
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un mejor rendimiento y una ventaja competitiva a partir de la exploracién, identificacion y priorizacion
de oportunidades en un proceso continuo” (p.54), La gestion estratégica es el proceso de planificar y
tomar decisiones de manera consciente para que una organizacion logre sus metas alargo plazo.

Gestion del conocimiento: Segun la OIT(2023), la gestion del conocimiento tiene como
objetivo generar, compartir y utilizar el conocimiento explicito (codificado) y el tacito (know- how)
existente en un determinado espacio, para dar respuestas a las necesidades de los individuos y de las
comunidades en su desarrollo. Es decir, la gestién del conocimiento es la préctica de capturar, organizar,
compartir y aprovechar el aprendizaje y las experiencias acumuladas dentro de una organizacion. Su
objetivo es asegurar que el conocimiento valioso, yasea de procesos, habilidades o ideas, esté disponible
para todos en la organizacion, evitando la pérdida de informacion y promoviendo la innovacion y mejora
continua.

Procesos: Segun Global Standards el numeral 3.4.1 de la 1SO 900 del 2015 el proceso es un
conjunto de actividades mutuamente relacionadas, que utilizan entradas para proporcionar un resultado
previsto —salidas-" (p.134). Los procesos son una serie de pasos o actividades organizadas y conectadas
entre si que se realizan para alcanzar un objetivo especifico. Son como una "hoja deruta” que guia el

trabajo, asegurando que se sigan las mejores préacticas y se logren resultados consistentes.

Estructura organizacional: Team Asana (2024). la estructura organizacional de una empresa
consiste en el modelo que define cdmo se organiza la empresa y sus empleados, establece el entramado de
niveles jerarquicos y es, en definitiva, el esqueleto sobre el que se sostiene la empresa. En la estructura
organizativa se ordenan los procesos y actividades, si especifica quién toma las decisiones en funcién de
qué procesos. La estructura organizativa de una empresa puede variar en funcion del contexto social y
economico y de la propia evolucién dela empresa y su crecimiento. Es como un "mapa' que muestra
como se dividen las tareas, como se conectan las personas y equipos, y quién toma decisiones o supervisa.
Esta estructura define los roles y responsabilidades, facilitando la comunicacion y colaboracion entre las

areas de la organizacion.

4.2. Marco contextual

El municipio de la Estrella en el departamento de Antioguia, se encuentra una alta presencia de
empresas industriales, entre ellas un namero significativo dedicado a la industria delplastico, algunas
desarrollan lineas o marcas propias dedicadas al hogar y otras dedicadas a la maquila de productos y
envases para la industria; como es el caso de Factorias Asociadas SAS una empresa dedicada a la
fabricacion de envases e insumos a través de la transformacion de resinas plasticas mediante procesos de

inyeccidn y soplado con 12 afios de experiencia en el mercado.
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Dentro de los procesos de soporte de la compafiia se encuentra el area de talento humano que es
la encargada de la gestion del personal y que durante este Gltimo afio ha presentado varios cambios en su
estructura, debido a una alta rotacion del personal dentro de la misma, generando una problematica en la
gestion del conocimiento, el &rea estd compuesta por un director de talento humano, un auxiliar del area
de gestién humana y gestion integrada y la coordinacion de la gestion integrada, desde el area de
talento humano no existen procesos para laretencion de personal ni la disminucidon de rotacion ya
que la problemaética existente en la compariia se centra en el area de talento humano la cual es la
causante de la anterior falencia.

La presencia de diversas empresas ubicadas en el sector representa una amplia puerta de
oportunidades para el mercado laboral de los profesionales, permitiendo la adquisicion de nuevas
experiencias y la transformacion de conocimientos adquiridos previamente; una de las
situaciones que pueden afectar de manera significativa la compafiia es la fuga del conocimiento
sobre sus procesos previamente establecidos y en estado de cambio, debido a que no se cuenta
con procesos enfocados a la gestion del conocimiento y retencion del mismo dentro de las areas
y en consecuencia a la restructuracion de su administracion y la rotacion de personal, situacién
que da paso a la desestabilizacion de los mismos y afecta directamente a sus colaboradores,
representando una desventaja de la compafiia a nivel competitivo disminuyendo sus

posibilidades de expansion en la industria.

4.3 Marco legal

Ley 2101 de 202.Por medio de la cual se reduce la jornada laboral semanal de manera gradual,
sin disminuir el salario de los trabajadores y se dictan otras disposiciones-

Ley 2232 DE 2022. Por la cual se establecen medidas tendientes a la reduccion gradual de la
produccién y consumo de ciertos productos plasticos de un solo uso y se dictan otras disposiciones.

Cddigo sustantivo del trabajo. Regula las relaciones de derecho individual del Trabajo de caracter
particular, y las de derecho colectivo del trabajo, oficiales y particulares.

Resolucion 803 de 2024. Por la cual se desarrollan parcialmente las disposiciones de la Ley 2232
de 2022, sobre la reduccion gradual de la produccion y consumo de ciertos productos plasticos de un solo
uso, el articulo 2.2.7C.7 del Decreto 1076 de 2015 que establece medidas tendientes a la reduccion
gradual de la produccion y consumo de ciertos plasticos de un solo uso y se adoptan otras disposiciones —

NTC I1SO 9001 2015. Basada en los principios de la gestion de la calidad descritos en la Norma
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ISO 9000. Las descripciones incluyen una declaracion de cada principio, una base racional de por
quéel principio es importante para la organizacion.

NTC ISO 45001. Norma internacional que establece los requisitos para un Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG- SST). Su objetivo es ayudar a las organizaciones a mejorar su
rendimiento en SST y a proteger a los trabajadores y visitantes

de accidentes y enfermedades laborales.

4.4 Marco Tebrico

4.4.1 Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento debe estar alineada con los objetivos estratégicos de la empresa y
debe ser vista como un proceso continuo y dinamico, que deben gestionar tanto el conocimiento
explicito (formalizado, documentado) como el conocimiento tacito (basado en la experiencia 'y
las habilidades personales) para fomentar la innovacién y optimizar sus procesos. Este como
activo debe ser gestionado de manera estratégica para contribuir al capital intelectual de la
organizacion, no solo es un recurso operativo, sino una ventaja competitiva estratégica que debe
ser cultivada y protegida, De hecho para que haya una gestion efectiva del conocimiento no solo
depende de la tecnologia y los procesos,sino también de una cultura organizacional que valore el
intercambio y la colaboracion, junto con un liderazgo comprometido que promueva su desarrollo

continuo (Tejedor y Aguirre, 1998; Andrew y Sieber, 1999).

A través de una cultura organizacional que fomente el aprendizaje y la colaboracion, y
apoyada por tecnologias adecuadas, las organizaciones pueden aprovechar el conocimiento
para innovar, tomar decisiones mas efectivas y mantener una ventaja competitiva en un
entorno de negocios cambiante (Bueno 1999). En el proceso de la gestion del conocimiento, el
manejo sistematico de la busqueda, codificacion, sistematizacion y difusion de las
experiencias individuales y colectivas del talento humano de la organizacion, para convertirlas
en conocimiento globalizado, permite generar ventajas y competitivas en un entorno dinamico
(Buitrago y Castrillon, 2006).

Por lo anterior, la gestion del conocimiento es parte fundamental de la organizacién y es
importante la alineacidn a la estrategia empresarial para promoverse porla cultura de la misma,

influye en la innovacion de procesos y toma de decisiones aportando al desarrollo continuo.

Ciertamente, es la capacidad que tiene una organizacion para identificar, agrupar,
ordenar y compartirel conocimiento de sus integrantes, creando un foro virtual donde las
experiencias individuales ylos conocimientos se suman en un espacio que puede ser accesible a

todos sus miembros; conocimiento tacito, se transmite de una manera oral o mediante actitudes y
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valores. El gran retode nuestros dias es trasladar este conocimiento a grupos y luego externarlo a
la organizacion y fuera de ella, para que se convierta en conocimiento explicito. estan
compuestos por ideas, intuiciones y habilidades. Dichos conocimientos estan intimamente

ligados a las personas y determinan sus conductas.

Eso quiere decir que la capacidad de una organizacion para identificar, organizar y

compartir el conocimiento de sus miembros es crucial para fomentar la colaboracion.

El conocimiento tacito, basado en experiencias, habilidades y valores, es dificil de
compartir debido a que es complejo de verbalizar. El reto esta en transformar este conocimiento

en explicito, accesible para todos y util tanto dentro como fuera de la organizacion.

4.4.2 Los recursos humanos en la gestion del conocimiento.

Segun Galabert y Martinez (2012), si se establece una comparacion entre la gestion de
los recursos humanos y la gestion del conocimiento, puede demostrarse que comparten puntos
en comun pues la gestion de recursos humanos dado que se orienta al capital humano de la
organizacion y si el conocimiento se ha convertido en el recurso mas valioso portado por las
personas, entonces una y otra estan estrechamente relacionadas, porque comparten objetivos
comunes cuando se trata de disefiar sistemas de trabajo, trabajo en equipo, cooperacion
organizacional, asi como redes y flujos de conocimiento dentro y mas allé de la organizacion
(p.140).

En este sentido, se puede concluir que estan interrelacionadas, ya que ambas buscan
aprovechar el conocimiento como recurso clave mediante sistemas de trabajo colaborativo y

redes que fomentan el flujo de informacion dentro y fuera de la organizacion.

Para competir en el futuro, las empresas deben enfocarse en potenciar el conocimiento de sus
empleados, considerando este como el activo masimportante que las materias primas o el capital
financiero (Rojas, 2006). Por lo tanto, el conocimiento individual convierte en capital intelectual
valioso cuando se comparte y se trabaja en equipo, por ello, las organizaciones deben crear
mecanismos que aseguren su desarrollo y permanencia, contribuyendo al aumento de la
productividad. Como paso inicial, es esencial que los empleadoscomprendan los conceptos y
objetivos de la gestion del conocimiento, fomentando un entorno decooperacion para fortalecer el

aprendizaje colectivo.
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Ruesta e Iglesias (2001), proponen que el capital intelectual de una organizacién

“puede compararse con un arbol. el tronco, las ramas ylas hojas representan las partes
visibles como organigramas e informes, las raices, ocultas pero esenciales, simbolizan el capital
intelectual, y representan la base de valor de la empresa” (p.227).

Este capital se analiza a través de tres tipos de valor fundamentales que deben
considerarse al medir su impacto:

Capital humano: representado por las capacidades, habilidades y conocimientos que ha
adquirido la persona mediante la experiencia y estudios complementarios.

Capital estructural: Toda la infraestructura tecnoldgica, bases de datos, documentacion,
programas y repositorio corporativos.

Capital cliente: Relaciones establecidas con aliados representativos de la compafiia.

4.4.3 Elementos de la gestion del conocimiento.
Elementos clave para la dptima gestion de saberes en una compaiiia

Intercambio de conocimiento como un habito. Antes de preocuparte por generar una
«cultura de la innovacion», oclpate de instalar una de «intercambio de conocimiento» como un
habito en tu empresa. Si estableces los mecanismos adecuados, podras generar el entorno ideal
para que florezca la innovacion. Lo ideal es reconocer y recompensar a aquellas personas que
comparten el conocimiento con otros. Como sugerencia, reduce al minimo la rotacion de
personal y genera espacios de dialogo de forma consciente y permanente.

Programas de consejeros o lideres. El intercambio de saberes requiere del contacto

continuo entre «personas que conocenx». Asignar un consejero o lider te servira para que el

personal nuevo, los mas jovenes o aquellos que requieran adquirir nuevas experiencias, se
beneficie del conocimiento de los mas experimentados.

La tecnologia. Para lograr una mayor transmision de las diferentes experiencias y que
estas no se queden centradas en algunos miembros, aumenta el uso de las tecnologias. A nivel de
informacidn, esto reducira costos y mejorara el uso y la transmision del conocimiento. Por otra
parte, a nivel de estructura, tendra un buen efecto en el intercambio de saberes y en las relaciones
personales de los miembros. Por Gltimo, en el aspecto comercial permitira la disminucion de

costos logisticos, facilitara la comunicacion con los clientes y optimizara la imagen de la marca.
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Trabajo en equipo. Cuando el funcionamiento de la empresa esta basado en las
capacidades particulares, el conocimiento de la organizacién es la suma de los saberes
individuales. Sin embargo, cuando la compafiia funciona con verdaderos equipos, su capacidad
es muy superior por la ganancia producida por los intercambios, la creatividad y el efecto de
sinergia. Recuerda, en un grupo las contribuciones personales aportan, mientras que en un equipo
tienden a multiplicarse.

Capacitacion. El conocimiento debe administrarse con el mismo cuidado que los
capitales economicos, y la capacitacion y formacion continua es la oportunidad perfecta para
ampliar las habilidades de las personas que integran tu empresa. Este elemento te permitira
motivar, cambiar conductas, desarrollar capacidades, conducir a la empresa al proceso de cambio
para incorporar nuevas tecnologias, producir mejoras en la gestion y generar un buen ambiente
laboral.

Innovacion. El cambio cultural implica una mentalidad renovada y existen muchas
acciones que unen la administracion del conocimiento con la innovacion. Este aspecto involucra
la identificacion de ideas, lograr que se transfieran y que evolucionen hasta que se transformen

en nuevos procesos. Esto es una finalidad de la gestion de saberes.

Revision constante. ¢ COmo puedes saber si tu inversion en administracion del conocimiento
esta funcionando? La respuesta esta en la revision y valoracion. Cuando creas indicadores
efectivos y realizas un seguimiento de las métricas en torno a la gestion, es posibleefectuar
una evaluacion exitosa de los beneficios del sistema implementado. (AMITALI, 2021).

Los elementos que ayudan en la gestion delconocimiento (Cardoso,2007, p.195),
describe;

Practicas formales: Constituyen todas aquellas practicas que la organizacion
implementa para que se pueda crear, compartir y aplicar el conocimiento, en especial el
explicito. Estan presentes todas aquellas técnicas, herramientas, aplicaciones, sistemas de
informacion y métodos que permiten la distribucion y transferencia del conocimiento.

Orientacidn cultural hacia el conocimiento: Hace referencia a la implementacion de
diferentes mecanismos que permitan promover la importancia de conocimiento para generar

valor, entre estos se encuentran normas, procedimientos y politicas.
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Practicas informales: Son todas aquellas practicas que promueven la creacion de un
lenguaje comun, en donde a través de las conversaciones e interaccion de los individuos se pueda
compartir en mayor medida el conocimiento tacito.

Gestion estratégica del conocimiento: Hace referencia a la capacidad que tiene la
organizacion para hacer lectura de su entorno, y por medio de ello establecer estrategias
apalancadas en los conocimientos con lo que se cuenta y aquellos que se necesitan para ser
competitivos.

Elementos de un bien sistema de gestion del conocimiento: analisis y auditoria

Si queremos implementar un sistema de gestion del conocimiento es fundamental

entender la organizacion. Lo

empresa, como se relaciona con su entorno; cuéles son los flujos de conocimiento y apartir de
esta observacion e interpretacion, facilitar las cosas a la organizacion. De hecho, la gestion del

conocimiento podria resumirse en el binomio informacion +gestion de recursos humanos.

Gestion de recursos humanos

En el contexto de la gestion del conocimiento, la gestion de recursos humanos significa
desarrollar estrategias de gestion participativas, en las que se estimule el compromiso y la
motivacion de los empleados, de forma que se suscita la corresponsabilidad de los trabajadores
de forma natural. El ambiente creado, junto a las tecnologias de la informacion crean las
condiciones propicias para el avance de la cultura corporativa hacia un nuevo horizonte, en el
que el conocimiento generado, compartido y mantenido dentro de la empresa se convierte en
productividad; perspectivas mas humanas y procesos organizacionales cada vez mejores. Porque
los empleados que trabajan en empresas que se preocupan por la gestion del conocimiento,
logran trabajar mucho mejor y crecer junto a la empresa.

El enfoque de gestion del conocimiento no esta sélo en los resultados y el crecimiento
financiero, sino en los resultados y el crecimiento personal. Son estrategias de gestion

complementarias que generan beneficios para la empresa, como un todo.

Innovacion permanente

Si bien el conocimiento es uno de los pocos activos que se revalorizan con el tiempo,
también hay que tener en cuenta que el ciclo de vida es cada vez mas corto. Los productos y
servicios son cada vez mas sofisticados y poseen implicitos un valioso conocimiento en calidad y

cantidad, pero que ha de evolucionar con el tiempo. Por eso aquellas organizaciones que
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exploten el conocimiento acumulado - fruto de la experiencia, la capacitacion, el talento humano,
entre otros recursos — a la hora de innovar o acometer la resolucion de problemas, se convertiran
en los lideres del mercado. Una organizacion que aprende (de sus logros y también de sus
errores) es una organizacion experta en crear y adquirir el conocimiento para modificar su
comportamiento como reflejo de nuevas conocimientos, interpretaciones y condiciones. Es aqui
donde la reingenieria de procesos se convierte en un elemento fundamental de la politica de
innovacion permanente y que permite también, aplicar eficazmente las estrategias de gestion y de

direccion por objetivos o la implantacion de mejoras continuas.
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Mejores précticas y lecciones aprendidas

Para los empleados la implantacion de un nuevo sistema de gestion del conocimiento
puede suponer un cambio brusco en el tratamiento de la informacion. Pueden verlo como una
amenaza al despojarles de su valor estratégico, porque al disponer la compafiia de su know-how,
ella no dependera de ellos en caso de que no estén. Es en este momento donde el gestor del
conocimiento debe sentirse y estar apoyado por la directiva, ya que a él le toca desarrollar un
conjunto de acciones que proporcionen seguridad y alicientes a sus empleados, que vean
incrementadas y no reducidas sus posibilidades y aumente su compromiso.

Asi, se lograra que elconocimiento se incorpore a los productos y servicios, que los
empleados deseen conocer mas sobre aquello que le interesa a la organizacion, y que esta
aproveche mejor los conocimientos desus empleados. El lider del proyecto debera centrar sus
esfuerzos en explotar las capacidades gerenciales, basadas en el cambio y en los valores. Hacer
que los destinatarios de los cambios sesientan participes en el proceso de transformacién, es
fundamental para garantizar la aceptacion.Siempre que sea posible, los gestores deben consultar
a su equipo su opinion; entender qué practicas necesitan ser mejoradas y como hacerlo para
optimizar las experiencias y procesos organizacionales.

Las organizaciones estan formadas por personas, espacios fisicos, procesos, herramientas
y la propia cultura de la organizacion (pensamientos, creencias y desafios). La gestion de

conocimiento busca trabajar todos estos aspectos de forma simultanea.

4.4.3 Algunos Modelos de gestion del conocimiento.

Creacion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi.

Nonaka y Takeuchi establecieron un modelo de gestion del conocimiento mediante el ciclo
espiral donde hace relacién al conocimiento tacito y explicito. Aqui, el conocimiento es importante desde
la comunicacion de la experiencia de las personas (tacito) hacia la construccién de conocimiento
mediante sistemas, formas de integrar y compartir conocimiento individual para convertirlo en explicito
(Nonaka & Takeuchi, 1997).

Esta forma espiral de contenido basa su interaccion entre los dos tipos de conocimiento
denominados tacito y explicito. En esta la creacién de conocimiento en la organizacion se da
como proceso espiral que inicia en el nivel individual y se mueve hacia adelante pasando por
comunidades de interaccidn cada vez mayores y que cruza los limites o fronteras de las

secciones, de los departamentos, de las divisiones y de la organizacion.
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Conocimiento Tacito. Es muy personal. Es dificil de formalizar y, por lo mismo, de

comunicar a otros, frente a este conocimiento (Nonaka, 2007, p. 3).
Conocimiento explicito. Es formal y sistematico, puede expresarse a través del

lenguaje formal; es decir, con palabras y nimeros, y puede transmitirse y compartirse facilmente,
en forma de datos, formulas cientificas, procedimientos codificados o principios universales. Se
expresa normalmente en algun soporte fisico (libros, imagenes, medios magnéticos) (Nonaka &
Takeuchi, 1997, p. 68).

Figura Modelo Creacion del conocimiento

rACITO a EXPLICITO

I Soctalizacidn J T ™., Externalizacion

Intermalizacion S Tm— - - Combinacidn

Fuente: Nonaka & Takeuchi (1997).

Este modelo visualiza el conocimiento en lo individual y lo colectivo y su gestion se
dirige al mejoramiento y fortalecimiento de la empresa, el aprendizaje del conocimiento tacito
se documenta como el explicito proveniente de los integrantes y del entrono organizacional.
Este modelo entiza la identificacion, almacenamiento, procesamiento y utilidad de la
informacion haciéndola disponibles a todos y generando formas de competitividad empresarial

Modelo de Grant.

De acuerdo con el modelo de gestion del conocimiento de Grant se basa en el ser
humanocomo el Unico generador de conocimiento, mientras que la empresa se encarga de

preservarlo y aplicarlo. Este conocimiento se desarrolla en cuatro fases:
1) Procedimientos, donde se detalla cobmo realizar actividades
2) Disefio de actividades, vinculadas a flujos de produccion ajustablesa la tecnologia
3) Rutinas organizacionales, que son procesos formalizados o realizados por costumbre;

4) Equipos para solucionar problemas complejos asociados a actividades no
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especializadas 0 no repetitivas.

El modelo se sostiene en tres pilares clave: eficiencia, alcance y flexibilidad en la

interaccion del conocimiento.

De acuerdo con el modelo se centra en las personas como generador de conocimiento, en
tanto la empresa debe genera las formas de aprovechamiento de ese conocimiento para su
utilizacion. Segun Grant (1996), la teoria de los recursos y capacidades pone el énfasis en el
ambito interno de las organizaciones como dimension desencadenante de la competitividad. Es
decir, las organizaciones cuentan con recursos y capacidades con rasgos distintivos y valorados
por sus grupos de interés o stakeholders y que no estan a disposicion de las otras organizaciones,

siendo estos dificilmente imitables y transferibles.

Aqui, el asunto de los recursos y capacidades implica que las organizaciones pongan
atencion en identificar las actividades de la organizacion, desarrollar vinculacion con la
tecnologia, elaborar escenarios de rutina organizacional escenarios y proteger sus recursos y
capacidades para garantizar ventajas competitivas desde el fortalecimiento del os equipos de
trabajo.. Es aqui, donde el conocimiento juega un papel determinante para que sea un recurso

estratégico en su capacidad competitiva en el mercado.

En este sentido, segin Grant (1996), si una organizacion desea ser competitiva debe
desarrollar mecanismos para capturar, sistematizar, socializar, crear y usar el conocimiento por
parte de sus integrantes en especia sus lideres. Por ello, son ellos quienes desarrollar el
aprovechamiento de estos conocimientos y capacidades para el ofrecimiento de estrategias

competitivas que respondan a las exigencias de su sector.
Modelo del Knowledge Management Assessment Tool (KMAT)
El modelo plantea en el interior de las organizaciones la gerencia del conocimiento y
plantea unos facilitadores para este proceso
Liderazgo. Comprende la estrategia y cémo la institucion define su negocio y el uso
del conocimiento para reforzar sus competencias criticas.
Cultura. Refleja como la institucion enfoca y favorece el aprendizaje y la innovacion
incluyendo todas aquellas acciones que refuerzan el comportamiento abierto al cambio y

al nuevo conocimiento.
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Tecnologia. Se analiza cémo la institucion equipa a sus miembros para que se puedan
comunicar facilmente y con mayor rapidez.

Medicién. Incluye la medicion del capital intelectual y la forma en que se distribuyen
los recursos para potenciar el conocimiento que alimenta el crecimiento.

Procesos. Incluyen los pasos mediante los cuales la empresa identifica las brechas de
conocimiento y ayuda a capturar, adoptar y transferir el conocimiento necesario para
agregar valor al cliente y potenciar los resultados.

Este modelo desde sus elementos mencionados presenta el liderazgo a traves de la gente,
la cultura organizacional propia del modelo, la tecnologia de soporte para el desarrollo de la
G.C., lamedicion como proceso normalde evaluacién y los procesos Idgicos de la gestién del
conocimiento. Esto indica que la union de capital humano y los recursos tecnologicos permiten
desarrollar procesos de crecimiento en la organizacion, generando acciones en la estructura de la

cultura organizacional y la estrategia de la empresa sobre la toma decisiones.

Podemos entender esta herramienta como un puente entre las capacidades humanas y los
recursos tecnoldgicos, permitiendo que las organizaciones no solo gestionen el conocimiento,
sino que también lo integren de manera eficiente en su cultura y estrategia para tomar decisiones

maés informadas y sostenibles.

Modelo de Arthur Andersen

En esta propuesta se identifica la creacion del conocimiento de forma individual con la
orientacion de capturar el conocimiento de las personas para luego pasar al colectivo a nivel
organizacional. Aqui, cada elemento inicia con la captura, el aspecto innovador y la
distribucion del conocimiento. Su proceso parte de la creacion, desde el codigo basico personal
el cual realiza una cooperacion al capturar sus ideas y por otro lado el codigo basico
organizacional, es el que valora esa captura para transportar la idea al elemento de innovacién y
posteriormente se distribuye por medio de la experiencia y el analisis con el proposito final de

generar un aprendizaje que se externara correctamente al cliente (Andersen, 1999).

Modelo de gestion de Andersen



30

Creao0n wedr Cooptrar Vel e Mgl
NSO K

i L. 1

ﬂudvguﬂusm . E:nﬁga Eusm

AR

_—

Femunaf JLETEIEJ.IIH ﬂrganrzamumai

ANENIZE e El;erm;ia Az e Sintfzar

Fuente: Andersen, (1999)
De esta manera, la cultura es importante en el modelo de gestion de conocimiento de

Andersen, donde las personas, los codigos y la organizacion inciden al sistema de las
organizaciones. De hecho, la empresa debe reconocer las creencias, estilos, percepciones de
vida de sus colaboradores e incluirlos como elementos importantes en la manera de llevar el
conocimiento., su andlisis y su sintesis adecuada para que todos los integrantes lo comprendan
segun las dindmicas internas. Es un poco mas reciente y centra su atencion en la perspectiva de
la informacidn, pero teniendo muy en cuenta al talento humano, en tal sentido se dan gran
importancia al capital organizacional o estructural en términos del valor agregado que éste les
da a los clientes.

Este modelo esta compuesto de dos perspectivas: y concluyen con la transformacién del

conocimiento, las cuales se discriminan segun Salazar y Zarandona ( 2007, p. 9-10), de
la siguiente manera: etapa de almacenamiento, la cual esta centrada en la dimension
epistemoldgica y se basa en la socializacion y la interiorizacion del conocimiento; una segunda
fase de transferencia, que se orienta hacia la dimension ontoldgica y se presenta cuando el
trabajador transfiere el conocimiento a la entidad y después se da el proceso de retorno del
conocimiento organizacional al individuo, en este orden de ideas, el medio més relevante en
esta transferencia de conocimiento son los didlogos; una tercera que versa sobre la
transformacion, la cual, se efectda en el momento en que el individuo o la organizacion
introduce o envia el conocimiento al medio a través de medios como la cognicién, las destrezas,
habilidades y la incorporacion de estos al proceso productivo.

Este modelo reciente enfoca la gestion del conocimiento desde la perspectiva de la
informacion, sin dejar de valorar el papel del talento humano. Destaca la importancia del capital
organizacional o estructural como generador de valor agregado para los clientes. El modelo se

estructura en tres fases:
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Almacenamiento: Basada en la socializacion e interiorizacion del conocimiento, se
centra en la dimension epistemoldgica.

Transferencia: Enfocada en la dimensidn ontoldgica, ocurre cuando el trabajador
comparte conocimiento con la organizacion y lo recibe de vuelta, siendo el dialogo el principal
medio de intercambio.

Transformaciéon: Se da cuando el conocimiento se aplica en el entorno, integrandolo en

procesos productivos a través de habilidades, destrezas y cognicion.

Este modelo puede ser visto como un sistema ciclico de generacion de valor, donde el

conocimiento fluye entre los individuos y la organizacion, evolucionando a medida que se

almacena, comparte y transforma. Su enfoque dual—informacion y talento humano—Io
posiciona como una herramienta esencial para convertir el conocimiento en un activo

estratégico capaz de adaptarse y responder a las demandas del mercado.



CAPITULO I

5. Disefio Metodologico

5.1 Linea de investigacion institucional

El presente trabajo es abordado bajo la linea de investigacion “Innovaciones sociales y
productivas” con una sublinea enfocada en la “Gestion estratégica para la globalidad.” en
particular, la tematica se centra en la “Gestion del conocimiento” esta eleccion responde a la
necesidad de abordar una tematica relevante y actual en el contexto empresarial, donde es
importante abordar la tematica de la gestion del conocimiento e integrarla con empresas como
Plasticos DM S.A.S y que su integracion al componente de la gestion del talento humano se

convierte en un elemento crucial para su sostenibilidad y competitividad.

5.2. Eje Tematico.

El presente trabajo se enmarca en la sub linea de investigacion de la especializacion en
Gerencia del Talento Humano, el aporte se hace especificamente a hablar sobre un tema que
aporte el disefio de modelo de gestion del conocimiento para el fortalecimiento del area de

gestion humana en la empresa Plasticos DM S.A.S.

5.3. Enfoque de investigacion y paradigma investigativo

El enfoque de investigacion cualitativa adoptada para la comprension, ya que plantea
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hacer un acercamiento exploratorio a percepciones y significados relacionados con la gestion del

conocimiento en el area de gestion humana de la empresa Plasticos DM S.A.S. Este enfoque
busca capturar datos cualitativos, permitiendo una comprension detallada de los aspectos
subjetivos y contextuales que influyen en la concepcion, implementacion y percepcion de la
Gestion del conocimiento.

Para ello, se emplearan diversas técnicas cualitativas, como entrevistas con personas

clave dentro de la organizacion, analisis de documentos internos y externos relacionados con la

estrategia corporativa.
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5.4. Disefio

La investigacion cualitativa sobre los elementos de la Gestion del Conocimiento
necesarios para fortalecer la gestion humana en Plasticos DM S.A.S. Este enfoque permite
capturar la complejidad y riqueza de los datos cualitativos, proporcionando una comprension
detallada de los aspectos subjetivos y contextuales que influyen en la concepcion,
implementacion y percepcion de la gestion del conocimiento. Se utilizardn entrevistas, analisis
de documentos para obtener una vision amplia y diversa de las percepciones sobre la gestion del
conocimiento. Los estudios cualitativos analizan variablesy fendmenos para generar y
perfeccionar conceptos, descubrir asociaciones y formular teorias sinasumir ideas previas. Las
hip6tesis surgen inductivamente a partir de los datos y pueden desarrollarse o confirmarse
después. La recoleccién de datos puede preceder a las hipdtesis o realizarse con fines

exploratorios y descriptivos.

5.5. Alcance

El alcance de la investigacion se orientara hacia la comprension de la importancia del
capital intelectual de Plasticos DM S.A.S, abordar la necesidad de adoptar un modelo de gestién
del conocimiento, pero sobre todo indagar que es lo que se percibe respecto al temaen la
compafiia. Se contara con aportes de las personas clave de cada proceso de la compafiia, entre
ellos lideres de area, con el objetivo de identificar las barreras y facilitadores para una propuesta
de un modelo de gestion del conocimiento en el area de gestién humana. Ademas, se exploraran
las estrategias y acciones necesarias con el fin de generar impactos positivos tanto internamente
Como en su entorno.

Este enfoque descriptivo exploratorio (buscar autor) permitira detallar las caracteristicas,
motivaciones y preocupaciones de los diferentes grupos involucrados al igual que lo sugerido,
segun Vitale A, A.M et al. Cuando una empresa cuenta con recursos y capacidades que le
facilitan aprovechar oportunidades, enfrentar amenazas, son exclusivos o poco comunes entre los
competidores, y dificiles o costosos de replicar, estos pueden convertirse en fortalezas clave y en
posibles fuentes de ventaja competitiva (Barney, 1997). Esta investigacion buscara desentrafar
los elementos fundamentales que influyen en la basqueda de un modelo de gestion del

conocimiento en Plasticos DM S.A.S.
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5.6. Poblacion y muestra

La unidad de analisis para esta investigacion seran los colaboradores directamente
involucrados en la planificacion, ejecucion y seguimiento de la gestion del conocimiento de
Plasticos DM S.A.S. Esto incluird a los directores de area dentro de la empresa, asi como el
responsable del &rea de gestion humana de la compafiia.

Para determinar la muestra, se empleard un enfoque cualitativo por conveniencia, dado
que el objetivo principal es comprender a profundidad las percepciones, experiencias y desafios
relacionados con la gestion del conocimiento en Plasticos DM S.A.S. La muestra estara
compuesta por aquellos colaboradores y representantes de grupos de interés que puedan
proporcionar informacion relevante y significativa para los propositos de la investigacion. Esto
podria incluir a lideres de departamentos clave, directores de area.

Es importante destacar que la muestra se seleccionara de manera estratégica para
garantizar la representatividad y la calidad de los datos recopilados, lo que permitira obtener una
vision integral y detallada de las percepciones de la gestion del conocimiento en Plasticos DM
S.AS.

5.7. Fuentes, técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién y datos

En cuanto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, se emplearan
entrevistas estructuradas con directores de area de Plasticos DM S.A.S., con este grupo de
estratégicos se aplicara el diagnostico de Gestion del Conocimiento, ademas se realizara una
revision exhaustiva de documentos internos y externos, como informes, estudios, politicas y
estrategias relacionadas con la gestion del conocimiento. Esto permitira obtener una amplia gama

de informacion que respalde el anélisis y las conclusiones de la investigacion.
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5.8. Analisis y tratamiento de Datos.

La investigacion se basé en una entrevista realizada mediante un instrumento especifico
que emplea elementos importantes de la gestion del conocimiento dentro de la organizacion. Esta
entrevista se aplico a los seis directores de area de la compafiia adaptada para este proposito.
Aunque no se aplicaron directamente las disposiciones de la Ley 1581 de 2012 debido al caracter
de la investigacion y al consentimiento explicito de los participantes, se siguieron principios
éticos similares, como el respeto a la privacidad y la confidencialidad de la informacién
recopilada. La herramienta de diagnéstico se adapto6 para asegurar la integridad de los datos y la
participacion voluntaria de los participantes, manteniendo un enfoque transparente y riguroso en
el andlisis y tratamiento de la informacion obtenida.

La temaética central de esta investigacion se enfoca en el disefio de Modelo de Gestion del
Conocimiento para fortalecer el &rea de gestion humana en Plasticos DM S.A.S. El objetivo
principal es identificar las necesidades especificas de la empresa en cuanto a la Gestion del
Conocimiento, analizando su actual estructura corporativa y sus practicas empresariales
relacionadas con la gestion del conocimiento. La investigacion aborda la falta de un modelo de
gestion del conocimiento en la compafiia, la necesidad de implementarlo en la compafiia para
evitar falencias en la rotacion del personal del area de gestion humana y mejorar la permanencia
de los empleados de la compafiia. Mediante este enfoque, se pretende fortalecer el compromiso
de la empresa con el capital intelectual y el impacto positivo en la misma, contribuyendo asi a un

adecuado plan de formacion y formalizacion de informacion en la empresa.
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6. CAPITULO IV

6. Resultados y Discusiones.

6.1. Resultados

La actividad principal de Plasticos DM S.A.S. se centra en la produccion y
comercializacion de envases plasticos para la industria y el hogar mediante procesos de
inyeccion y soplado, sin embargo, se observa una falencia de retencién de personal por falta de
gestion del conocimiento dentro de la institucion. Debido a la actividad de la compafia y a los
clientes representativos, se llevan a cabo camparias en busca de la mejora de procesos y existe
una situacién que da lugar a la problematica, esta situacion esté relacionada al conocimiento
de la compafiia y como esta representado, lo cual representa una debilidad para la empresa y
se toma la decision de la mejora, esto lleva al inicio de una investigacion para la
implementacién deun programa de gestion del conocimiento ya que los resultados de la
aplicacion de la herramientade identificacion arroja una gran falencia en una de las areas muy
importante dentro de cualquierinstitucion como lo es el area de talento humano

En esta seccidn se presentan los resultados del analisis de la muestra seleccionada para la
aplicacion del instrumento diagnéstico basado en la gestion del conocimiento Plasticos DM
S.A.S. Es importante destacar que todas las areas involucradas en la planificacion y seguimiento
estratégico de la empresa fueron consideradas para esta evaluacion. La muestra se caracteriza por
su representatividad en diferentes niveles jerarquicos y areas de especializacion dentro de la
organizacion, quienes aportaron una perspectiva integral sobre la gestion del conocimiento de
Factorias Asociadas S.A.S.

Los resultados del instrumento diagndstico ofrecen una vision detallada de diversos
aspectos clave dentro de Plasticos DM S.A.S. A través de la evaluacion de siete tematicas
fundamentales, este andlisis proporciona una panoramica integral de la empresa en terminos de
creacion del conocimiento, captura y retencion del conocimiento, valoracion del conocimiento,
aplicacién y distribucion del conocimiento, tecnologia y cultura organizacional. Cada tematica

ha sido abordada desde la perspectiva de las areas correspondientes, permitiendo asi identificar

areas de fortaleza y oportunidades de mejora en la gestion del conocimiento dentro de la

compaiiia. Los siguientes resultados detallan hallazgos significativos y ofrecen un panorama para
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la formulacion de acciones concretas orientadas a la gestion del conocimiento.

una situacion que da lugar a la problematica, esta situacion esta relacionada al conocimiento de
la compafiia y como esta representado, lo cual representa una debilidad para la empresa y se
toma la decision de la mejora, esto lleva al inicio de una investigacion para la implementacién de
un programa de gestion del conocimiento ya que los resultados de la aplicacion de la herramienta
de identificacion arroja una gran falencia en una de las areas muy importante dentro de cualquier

institucién como lo es el area de talento humano.

6.2. Analisis por Area

Area de Calidad

Un 50% de los encuestados creen que la empresa no esta creando nuevos conocimientos.
Esto sugiere que muchos empleados sienten que no se generan oportunidades para el aprendizaje
y la innovacién, lo que podria limitar el desarrollo de nuevas habilidades y la mejora de

procesos.

La mayoria considera que hay poca atencion a su conocimiento y habilidades. Este
puntoindica una falta de reconocimiento y valorizacion del talento interno, lo que puede llevar a

una disminucion en la motivacién y el compromiso de los colaboradores.

Area Comercial

Un 70% de los encuestados opinan que la empresa se preocupa por el conocimiento de
sus colaboradores. Esto refleja una percepcion positiva sobre el interés de la organizacion en el
desarrollo profesional, aunque ain queda espacio para mejorar la implementacion de estrategias
efectivas.

Sin embargo, un 60% sefiala que no se implementan adecuadamente las lecciones
aprendidas. Este hallazgo resalta la desconexion entre el aprendizaje obtenido y su aplicacion

practica, lo que puede resultar en la repeticion de errores y la falta de crecimiento organizacional.

Area de Talento Humano.

El 80% de los encuestados creen que la empresa no identifica adecuadamente
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oportunidades de innovacion. Esto sugiere que existe un estancamiento en la creatividad y en la

busqueda de mejoras, lo cual es esencial para mantenerse competitivo en el mercado actual.

La colaboracion entre equipos es calificada como baja. Esta falta de colaboracion puede
obstaculizar el flujo de ideas y la implementacion de soluciones efectivas, limitando el potencial

de la organizacion para adaptarse a cambios y desafios.

Area de produccion

Un 75% opina que se necesita un programa estructurado para gestionar el conocimiento.
Esto indica que los empleados sienten la falta de un marco claro que facilite el aprendizaje y la
transferencia de conocimientos dentro de la organizacion.

La falta de seguimiento en la capacitacion es un punto critico. Esto sugiere que, aunque
se ofrezcan oportunidades de capacitacion, no se realiza un seguimiento efectivo para asegurar

gue los conocimientos adquiridos se apliquen en el trabajo diario, lo que puede resultar en una baja retencion del

aprendizaje.

Conclusiones

La encuesta pone en evidencia una falta significativa de atencion a la gestion del
conocimiento en diversas areas, lo que puede derivar en un entorno poco favorable para el
aprendizaje y la innovacion. Esta situacion afecta directamente la capacidad de la organizacion
para adaptarse y desarrollarse de manera sostenible.

Por ello, resulta fundamental que la empresa adopte un enfoque proactivo para
fomentar la creacion, retencion y aprovechamiento del conocimiento. Estas medidas no solo
optimizaran la eficiencia operativa, sino que también fortaleceran la cultura organizacional y
el compromiso de los empleados, promoviendo un entorno mas colaborativo y dinamico.

Asimismo, la implementacion de herramientas tecnoldgicas y plataformas
colaborativas, junto con programas de capacitacion continua, se perfila como una estrategia

clave. Estas acciones permitiran centralizar y compartir el

conocimiento critico, reducir su pérdida durante procesos de cambio organizacional y fomentar un ambiente que
estimule el aprendizaje constante. En conjunto, estas iniciativas potenciaran la capacidad de adaptacion de la

empresa y consolidaran una cultura organizacional alineada con los desafios actuales.
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Recomendaciones

. Implementar un programa de gestién del conocimiento que incluya:
. Capacitacion continua y seguimiento de los colaboradores. Esto permitira asegurar que los empleados no

solo adquieran nuevos conocimientos, sino que también los apliquen efectivamente en su trabajo.

. Mecanismos claros para compartir conocimientos entre departamentos. Facilitar la comunicacién y
colaboracion interdepartamental es crucial para maximizar el aprendizaje organizacional.
. Evaluaciones periddicas de la cultura de compartir conocimientos. Esto ayudara a identificar areas de
mejora y a fomentar un ambiente donde el aprendizaje y la innovacion sean valorados y promovidos.

Fomentar un ambiente colaborativo que incentive la creacién de nuevos conocimientos y la innovacién.
Crear espacios donde los empleados se sientan seguros para compartir ideas y experimentar puede llevar a

descubrimientos valiosos.

Importancia de Ejecutar este Proceso
La gestion del conocimiento es clave para mejorar la efectividad operativa y la

satisfaccion del cliente, ya que una organizacion que aprende de sus experiencias y aplica esos
aprendizajes esta mejor preparada para satisfacer las necesidades de sus clientes. Ademas,
favorece la retencion de talento y la motivacion de los empleados, creando un entorno que
valora el conocimiento y el desarrollo profesional, lo que contribuye a la satisfaccion laboral y
fidelizacion del personal. También fomenta una cultura de innovacién, permitiendo a la
empresa adaptarse a los cambios del mercado, lo cual es crucial para su supervivencia y
crecimiento en un entorno empresarial en constante evolucién. La implementacion de estas
recomendaciones no solo optimizara el rendimiento organizacional, sino que también generara
un ambiente laboral positivo y dindmico, donde los colaboradores se sientan valorados y

motivados a contribuir.

Propuesta de acciones de gestion del conocimiento basado en el modelo de GRANT.
Propuesta de Gestién del Conocimiento para Plasticos DM S.A.S. Basada en el Modelo de Grant 1999 quien
sugiere que las personas son las portadoras del conocimiento (tacito) adquirido a través de la experiencia, lecciones

aprendidas y estudios complementarios aplicados a su hacer profesional, este conocimiento se transfiere a partir del
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dialogo e intercambio de interacciones entre la persona portadora del conocimiento y aprendices, este intercambio

de saberes permite la construccion de nuevas percepciones y aprendizajes para convertirlo en conocimiento

(explicito) que sea accesible y de facil comprension para los demas por medio de instructivos, procedimientos y

guias que pueden ser actualizadas acorde avancen los hallazgos o nuevas formas de conocimiento; de esta manera

se integran los dos tipos de conocimiento (t&cito y explicito).

La gestion del conocimiento (GC) es esencial para fortalecer la ventaja competitiva de

Plasticos DM S.A.S. y garantizar la mejora continua en sus procesos. Basandonos en el

modelo de Grant, que se centra en la integracion del conocimiento como recurso clave, esta

propuesta busca estructurar un sistema que optimice el flujo y uso del conocimiento en la

organizacion.

Para esto se proponen las siguientes fases para su aplicacion:

Metodologia Basada en el Modelo de Grant aplicada en las siguientes fases:

FASE OBJETIVO ACTIVI RECURSO INDICAD
DADES S ORES
IDEN Identificar el 1.Realizar *Plataforma Identificac
TIFICACION | conocimiento actual encuestas desdeel s ion de brechas:
DEL | frente a area de talento *Videos NUmero de
CONOCIMI | competencias y humano. «Chat brechas criticas de
ENTO funciones 2.Creacid  personas conocimiento
CRITICO: organizacionales de n de manual de eIdentificaci detectadas.
las areas, tanto tacito  funcionesy 6én de Meta:
como explicito. procedimientos. conocimientos  de 1odas las brechas

3.Crear
espacios para
compartir
experiencias y
conocimientos

adquiridos

talento humano.

relevantes
documentadas.
Tiempo
promedio de
identificacion:

Tiempo requerido



CAP
TURA DEL
CONOCIMI
ENTO

Identificar
las formas de
adquirir el
conocimiento para el
fortalecimiento  del
area frente a los
factores criticos

identificados.

respecto a las
necesidades.
4.Reunion
por areas para
conformar lideres
expertos.
5.Leccion

es aprendidas.

1.Talleres

2.Contrat
acion de expertos
externos para
llevar a cabo los
talleres de
conocimiento
identificado.
3.Talleres
que incorporen a
sus trabajadores las
habilidades y las
competencias para
el logro de
objetivos y
estrategia de la
organizacion.
4.Crear
salas de expertos.
5.Crear

grupos de

eIntranet.

ePlataformas

corporativas.
*Chat.
*Videos.
*Expertos y

colaboradores.
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para completar el
proceso en cada
area.

Meta: 2

meses por area.

Cantidad de

conocimiento
capturado: NUmero

de
documentos,
videos, tutorialesu
otros recursos
generados.

Meta: 90%
del conocimiento
critico
documentado.

Participacié
nde expertos:
Porcentaje de
expertos

involucrados en el

proceso de
captura.

Meta: 80%
de los expertos

identificados



ALM
ACENAMIE
NTO DEL
CONOCIMI
ENTO:

TRA
NSFERENC

Crear

plataforma  virtual

de almacenamientode

experiencias

tacitas adquiridaspor

los trabajadoresde
conocimientos
adquiridos en las

areas.

Llevar

cabo

acciones de

colaboradores de
conocimiento
(comunidades de

practica).

1.Crear
una base de datos
con la
informacion  de
cada trabajador.
2.Registrar
funciones y
actividades segln
competencias  del
colaborador.
3.Docume
ntar procesos de
cada funcién
semanal.
4.Subir
lecturas que
aporten
conocimientos
para la mejora de
competencias.
5.Crear
foros de
participacion -

Sala de expertos.

Anélisis y

contextualizacion

*Expertos.

*Personas

Gtiles que aporten

conocimientos y

experiencias.

*Responsabl
e de Talento
Humano.

*Expertos.
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participando

activamente

Nivel de
participacion:
Porcentaje de
empleados

involucrados.

Meta:
80%.

Accesibili
dad del
conocimiento:
Usuarios con
acceso al
repositorio.

Meta:
95%.

Organizaci

on del



1A DEL
CONOCIMI
ENTO:

aprendizaje adquirido
con los
colaboradores  que
consiste en convertirel

conocimiento

existente en formas

mas accesibles,
atiles y aplicablespara
la

organizacion.

del conocimiento:
atraveés
de la

revision de datos
técnicos, estudiode
lecciones

aprendidas y

evaluacion de
tendencias
Creacion

de conocimiento
practico: realizado
a travésde
manuales
simplificados y el
disefio de
capacitaciones y
sistemas visuales
Sistemati
zacion para toma

de decisiones:

Tableros de
control y
protocolos

mejorados.

*Personas
Gtiles que aporten
conocimientos y

experiencias.

*Responsabl
e de Talento
Humano.
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conocimiento:
Evaluacion de la
estructura y
categorizacion dela
informacion

mediante auditorias
internas.

Meta:
100% de la
informacion
correctamente
categorizada.

Capacitaci
6n de usuarios:
Porcentaje de
empleados
capacitados en el
uso del sistema.

Meta: 90%
del

relevante

personal

capacitado.
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Actividad

Mesl Mes2 Mes3 Mes4 Mes5 Mesb6

Identificacién del conocimiento.

Captura del Conocimiento.

Almacenamiento del conocimiento.

Transformacién del conocimiento.

Evaluacion inicial

X

Tabla 3 Cronograma de aplicacion



45

Conclusion

La implementacion de este sistema basado en el modelo de Grant permitira a Plasticos
DM S.A.S. maximizar el uso del conocimiento organizacional, fortaleciendo su capacidad para
competir en el mercado global. Este enfoque asegura no solo la mejora en la eficiencia y calidad,
sino también la sostenibilidad de sus procesos innovadores.

Sera una herramienta eficiente para minimizar la rotacion de los trabajadores llevando a
la empresa a una mayor productividad y maximizando su crecimiento en el mercado

Fomenta una cultura organizacional sélida, ya que, al adoptar este sistema, Plasticos DM
S.A.S. promovera un entorno de aprendizaje continuo, donde el conocimiento se comparte y
reutiliza de manera efectiva, generando un impacto positivo en la retencion del talento y en la

motivacion de los empleados.

La combinacidn de innovacion sostenible y estabilidad laboral permitira a Plasticos DM
S.A.S. posicionarse como lider en su industria, destacandose no solo por la calidad de sus

productos, sino también por la solidez de su gestion del talento humano.
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que se debe hacer primero es observar, ver qué sucede en la
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