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RESUMEN

Este proyecto se desarrolla en el Centro de Entrenamiento e Investigacion Médica -
CIDEIM, un centro de investigacion en el campo de la salud en Colombia en el que se
identifica la necesidad de fortalecer la estructura de gestion del conocimiento en el area
de gestion humana, para lograrlo, se desarrolla un diagnostico a través de la
exploracion de documentos, bases de datos y la realizacién entrevistas a empleados,
que permite establecer el estado actual de las practicas de las areas a fortalecer, y junto
con una revision bibliografica de articulos relacionados, proponer una estrategia para
que el centro cuente con practicas de gestion humana y de gestion del riesgo psicosocial
que fortalezcan la gestion de calidad, a través de la gestion del conocimiento.

La estrategia propuesta cuenta con treinta y ocho componentes clasificados en las
distintas etapas y aspectos de Gestién del conocimiento, Gestion humana, riesgo
psicosocial y ciclo PHVA, estos componentes, asi como la clasificacion propuesta fueron
validados a través del juicio de expertos en términos de claridad, coherencia y
relevancia, lo que permitié determinar la propuesta final de la estrategia y su relacion
con los factores identificados en el problema.

Palabras claves: Gestion del Conocimiento, centro de investigacion, estrategia gestion
del conocimiento, practicas de gestion humana, CIDEIM.



INTRODUCCION

Este proyecto fue motivado por la necesidad que actualmente tienen los centros de
investigacion colombianos de evaluar y replantear sus practicas con el fin de hacer sus
procesos mas eficientes, y asi poder asegurar su financiamiento y sostenibilidad a largo
plazo, especificamente se realiza la evaluacion de las practicas de gestion humana y de
manejo de riesgo psicosocial del Centro Internacional de Entrenamiento e
Investigaciones Médicas - CIDEIM y se plantea como objetivo disefiar una estrategia
que permita apoyarlas en la gestion del conocimiento, para de este modo contribuir a
la eficiencia y calidad del centro.

Reconociendo que CIDEIM como centro de investigacibn y como centro de
entrenamiento en el campo de la salud, tiene como mision la generacion, uso y difusion
del conocimiento, y en cumplimiento de esta mision esta fuertemente ligado a los
integrantes de la organizacion y a sus colaboradores en otras instituciones académicas
y de investigacion, se plantea el uso de la gestion del conocimiento como una
herramienta valida, porque se basa en la adecuada gestion de la informacioén, las
experiencias, las interacciones, los flujos y los procesos como una ventaja competitiva,
cuyo factor central es el humano y que permite alcanzar la eficiencia a través de la
mejora e innovacion.

Para el logro de los objetivos de este proyecto y en el marco de la metodologia de tipo
cualitativo desarrollada a través de un caso exploratorio, se recopilé informacién a
través de entrevistas, y revision de informacion relevante en registros, documentos y
bases de datos asociadas a los procesos e integrantes de la organizacién, que
posteriormente fueron analizados mediante indicadores, diagramas y mapas.

El documento se distribuye en capitulos, en el CAPITULO I. Definicién del Problema, se
presenta el contexto de la organizacién y del problema, las situaciones especificas
identificadas que justifican su planteamiento y finalmente la formulacién del problema,
en el CAPITULO II. Objetivos, se plantea el objetivo general del proyecto, los objetivos
especificos y los entregables asociados a cada uno, en el CAPITULO III. Marco de
Referencia, se muestran los antecedentes y estudios previos asociados al tema del
proyecto y se identifica el aporte de estos al caso particular, en el CAPITULO IV.
Metodologia, se expone la metodologia que sera aplicada para abordar el proyecto y las
herramientas para la recopilacién y analisis de la informacién, en el CAPITULO V.



Resultados, se presenta el desarrollo de cada uno de los objetivos del proyecto, el
analisis de la informacién recopilada, el analisis de la informacién obtenida, las
conclusiones derivadas del andlisis realizado y las recomendaciones para el caso
particular y para investigaciones futuras.



1 CAPITULO I. Definicion del Problema

1.1 Contexto del Problema

Los centros de investigacion son organizaciones que se dedican a la generacion de
conocimiento mediante proyectos de investigacion cientifica basica y/o aplicada en
lineas de investigacion especificas(Colciencias, 2017), por lo que generar, usar y
difundir el conocimiento hacen parte de su mision e impacta directamente en su
competitividad (Ramezani, Fathain, & Tajdin, 2013), mdas aun en las condiciones de un
pais como Colombia donde la inversion en ciencia y tecnologia es cada vez mas incierta
(Ver figura 1), obligando a las entidades que realizan investigacion cientifica a ser mas
organizadas y eficientes, es aqui donde cobra importancia la relacién existente entre la
Gestion del Conocimiento y la Investigacién y Desarrollo, ya que los procesos
investigativos pueden ser vistos como procesos de Gestion del Conocimiento
(Ansuattigui, Caulliraux-Pithon, & Fernandes, 2013), y la aplicacion de manera
consciente de las herramientas y consideraciones de este modelo pueden influir en el
éxito de la organizacion.
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Figura 1. Evolucion de la inversién en actividades de ciencia, tecnologia e innovaciéon -ACTI como
porcentaje del PIB en Colombia, 2006 - 2016. Adaptado de: Observatorio Colombiano de Ciencia y
Tecnologia, 2016, Indicadores de ciencia y tecnologia. Colombia, p. 20.
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El Centro de Entrenamiento e Investigaciones Médicas - CIDEIM “es un centro de
investigacion, desarrollo tecnolégico y formacion de recurso humano en el campo de la
salud. Cuyo proposito es buscar alternativas para disminuir el impacto negativo y los
costos de las enfermedades infecciosas”(CIDEIM, 2008), esta institucién es financiada a
través de la realizacién de proyectos de investigaciéon o formacién para agencias
financiadoras nacionales e internacionales principalmente de caracter publico. Para el
desarrollo de estos proyectos CIDEIM ha construido a través de tiempo, estrategias y
dinamicas de colaboracion con instituciones publicas y privadas, de caracter
académico, de caracter investigativo, de servicios y médicas alrededor del mundo, la
flexibilidad en su estructura y las conexiones colaborativas desarrolladas le han
permitido cumplir su propdsito por mas de 50 afios, sin embargo, enfrentado a la nueva
realidad nacional respecto a la inversién en Ciencia y Tecnologia, se ha visto obligado a
evaluar y replantear sus practicas y politicas con el fin de ser mas eficiente y efectivo
en sus procesos.

1.2 Analisis y Justificacion

Considerando la importancia del talento humano en una organizacién como CIDEIM,
donde el conocimiento de los investigadores, laboratoristas, técnicos y administrativos
tiene una alta especializacién y determina en gran medida la calidad y confiabilidad de
los productos y servicios finales, la Direcciéon de la organizacién ha considerado
importante revisar las politicas, procesos y practicas de Gestion Humana con el animo
de contribuir a la eficiencia y efectividad de la organizacion, decision que es respaldada
desde la literatura en salud, como en el caso de (Dussault & Dubois, 2003) que afirman:

“Mas que cualquier otro tipo de organizacidn, las organizaciones de salud son
altamente dependientes de su fuerza de trabajo. El crecimiento y desarrollo de
cualquier organizacidon depende de la disponibilidad de una fuerza de trabajo
adecuada, de sus competencias y de su nivel de esfuerzo al intentar realizar las
tareas que se le asignan [...] El personal de salud diagnostica problemas y
determina qué servicios serdan proporcionados, cudndo, déonde y cémo. Las
intervenciones en salud estan basadas en el conocimiento y los proveedores son
los "guardianes” de este conocimiento”. (p.4)

Y en Colombia, el (Observatorio de Talento Humano en Salud, 2015) nos dice: “Es
abundante la literatura que muestra la relacion entre la disponibilidad y calidad del
personal sanitario y los resultados en salud de los sistemas de salud”(p.21). Es por esta
razon que se ha realizado una revisiéon de los casos tratados, documentados y conocidos
por el area de gestion humana, y se han identificado diferentes situaciones que nos

11



indican la necesidad de fortalecer la estructura de gestion del conocimiento en el area
de gestién humana de CIDEIM:

La rotacion del personal en el 2016 y lo corrido de 2017 en CIDEIM es de 64% en
los estudiantes, contratos de prestaciones de servicios y consultores, es decir,
aquella que la organizacion por su naturaleza no puede evitar, pero para la cual es
necesario entrenamiento y se asume una curva de aprendizaje de aproximadamente
1 a 3 meses dependiendo de la especializacion del cargo. La rotacién del personal
fijo corresponde al 37%, en este caso ademas de asumir el tiempo correspondiente
a la curva de aprendizaje, los costos asociados a la seleccion y vinculacién de nuevo
personal corresponden a $ 1.020.000 por cada uno aproximadamente.

La rotacion presentada en la organizacién se debe principalmente a la duracién de
los proyectos de investigacidon, los cuales tienen términos definidos por los
financiadores que pueden variar de uno (1) a cinco (5) afios, si al final del proyecto
el investigador no puede ser incluido en un proyecto activo o por iniciar, se presenta
una desvinculacién, a pesar de conocer esta situaciéon actualmente no existen
mecanismos o herramientas que permitan conservar el conocimiento que
desarrollo esa persona en la ejecucion del proyecto mas alla de los entregables que
se entregan al financiador.

La organizacién maneja treinta y un (31) proyectos nacionales, cinco (5) proyectos
internacionales y ciento un (101) alianzas con centros y universidades nacionales e
internacionales, donde participan 36 integrantes de CIDEIM, entre investigadores y
personal de apoyo. Cada uno de estos proyectos y alianzas cuenta con una
estructura de documentacion, reporte, comunicacién y soluciéon de problemas
diferente, este tipo de conocimiento que es clave para el centro estda muy asociado a
las personas y se pierde cuando se desvinculan.

Cada vez que se presenta un problema relativo a la seleccién, vinculacién o
desvinculacién del personal de la organizacion, es necesario realizar estudio de la
situacion y las consultas legales correspondientes, ya que no se tienen disponibles
los registros o informacion del andlisis realizado en situaciones iguales o similares
que se han presentado anteriormente.

En la encuesta de riesgo psicosocial realizada en junio de 2017 en CIDEIM a 10
cargos representativos de la organizacién segun su nivel de riesgo, los participantes
manifestaron estar expuestos a un nivel alto o muy alto de riesgo psicosocial en los
factores: Retroalimentacion del desempefio, claridad del rol, recompensas,
consistencia del rol y demandas de la jornada de trabajo, segtn el analisis de las
preguntas de la encuesta en todos los casos los participantes manifiestan
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desconocimiento o falta de actualizacion de las condiciones relacionadas a estos
factores en su trabajo diario, lo que genera incertidumbre y aumenta la percepcion
de riesgo.

En las situaciones expuestas es posible identificar el factor humano, el manejo y
trazabilidad de la informacién y el riesgo psicosocial, estos factores se toman como base
para la descripcién del problema.

Recompensas Desarrollo

Organizacion PRACTIC@‘S Retencion
DE GESTION
HUMANA Seguimiento

Integracion

GESTION DEL

Liderazgo y
relaciones sociales

Proyectos

Control sobre el

. BPC
trabajo RIESGO kS GESTION DE
PSICOSOCIAL - CALIDAD Habilitacion
Demandas del
trabajo SGSST

Recompensas Gestion Ambiental

Figura 2. Relacién entre los componentes identificados en el planteamiento del problema, la influencia
de la Gestion del Conocimiento y los puntos a explorar en cada componente para el caso de estudio.
Elaboracién propia.

1.3 Formulacion del Problema

El Centro Internacional de Entrenamiento e Investigaciones Médicas - CIDEIM no
cuenta con una estrategia que permita la captura, el almacenamiento y la diseminacion
del conocimiento en los procesos que desarrolla y lidera gestion humana, lo que genera
ineficiencias y pérdidas de calidad en la organizacion.
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2 CAPITULOIIL Objetivos

2.1 Objetivo General
Contribuir a la evaluacion y aplicacion de practicas que generen eficiencia y calidad en
los Centros de Investigacion.

2.2 Objetivo del Proyecto

Disefiar una estrategia para que el Centro de Entrenamiento e Investigacion Médica -
CIDEIM cuente con practicas de gestion humana y de gestion del riesgo psicosocial que
fortalezcan la gestion de calidad, a través de la gestion del conocimiento.

2.3 Objetivos Especificos

» (Caracterizar como opera la gestién del conocimiento en las practicas actuales de
gestion humana y de manejo de riesgo psicosocial de CIDEIM.

» [dentificar practicas aplicables a los procesos de gestion humana y de manejo de
riesgos psicosociales a través de la gestion del conocimiento.

» Construir una estrategia que permita aplicar en CIDEIM las practicas de gestion
humana y de manejo de riesgos psicosociales, que fortalezcan la calidad a través de
la gestion del conocimiento.

» Validar la aplicabilidad de la estrategia propuesta.

Entregables:

= Mapa de procesos evaluado sobre gestiéon del conocimiento, herramienta de
diagndstico e identificacion de brechas respecto a gestion del conocimiento.

» Identificacién de practicas aplicables a los procesos de gestion humana.

» Estrategia para aplicar en CIDEIM.

» Validacion de la estrategia propuesta.

14



3 CAPITULO III. Marco de Referencia

3.1 Antecedentes o Estudios Previos

Como antecedentes del proyecto fueron consultados distintos articulos y documentos
que incluian los componentes identificados en el problema con aplicacion en entidades
de investigacion.

Respecto a la relacion entre la gestion de los recursos humanos y la gestion del
conocimiento (Macias Gelabert & Aguilera Martinez, 2012) en su articulo “Contribucion
de la gestion de recursos humanos a la gestion del conocimiento” muestran la
interrelacién existente entre la gestion estratégica de recursos humanos y la gestion del
conocimiento mediante un andlisis histdrico-l6gico de la evolucién de cada enfoque
hasta llegar al punto donde se integran. La revision de este articulo ayudo profundizar
los enfoques de gestion de recursos humanos y gestiéon del conocimiento y entender los
puntos donde se integran.

Igualmente al revisar lo establecido por (Guill6 & Fernandez, 2009) en su trabajo
“Dimensiones de la gestion del conocimiento y de la gestion de calidad: Una revision de
la literatura” que busca identificar las dimensiones de la gestién del conocimiento y de
la gestion de la calidad para ayudar a los investigadores a medir en futuros estudios
ambos conceptos y su posible influencia en los resultados de una organizacion, fue
posible profundizar sobre la integracion de gestiéon del conocimiento y gestion de
calidad y observar las distintas dimensiones que pueden evaluarse para el desarrollo
de esta integracion.

En su investigacion, “Modelamiento del knowledge management por analisis factorial
para grupos de investigacién universitaria - caso UPTC” (Gonzalez Millan, Rodriguez
Diaz, & Rosales Agredo, 2015) realizaron una caracterizacién y medicién de la gestién
del conocimiento en 76 grupos de investigacion de la Universidad Pedagogica y
Tecnoldgica de Colombia donde identificaron los procesos y factores relevantes que
inciden en la generacion de conocimiento, incluyendo los factores relativos a los
recursos humanos y calidad, asi como los factores que constituyen una barrera,
informacion de gran relevancia para la caracterizaciéon de los procesos del caso de
estudio especifico de este proyecto y como datos de entrada a la hora de proponer las
estrategias a aplicar.
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En su articulo “Gestidn de procesos incorporando la gestion del capital intelectual y la
gestion del conocimiento: un estudio de aplicacidn a centros de investigacion” (Vergara,
2010) propone un modelo que integra la gestion de procesos, la gestion del capital
intelectual y la gestion del conocimiento, inicia con la caracterizacién de los procesos y
atributos presentes en distintos centros de investigaciéon, los compara con la
informacion recopilada en su marco teorico y finalmente propone un nuevo mapa que
incluye los procesos relativos a la gestion del conocimiento y al capital intelectual,
igualmente propone indicadores asociados a estos procesos y estrategias de gestion del
conocimiento a aplicar. Esta investigaciéon permite conocer una metodologia aplicada
para la caracterizacidn de los procesos de un centro de investigacion identificando las
actividades o estrategias de gestién de conocimiento existentes y la realizacién de
propuestas y practicas para adoptar la gestiéon del conocimiento en los procesos
investigativos.

En el documento “Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo
psicosocial” del (Ministerio de la Proteccién Social, 2010), fue posible identificar los
factores de riesgo psicosocial que fueron planteados para construir instrumentos de
evaluacion del riesgo y fue posible conocer el proceso y los resultados de la aplicacién
de esta evaluacién a una muestra de trabajadores afiliados al Sistema General de
Riesgos Profesionales, este documento ademdas de ayudar en la compresiéon de los
instrumentos de evaluacion de riesgo psicosocial y los factores asociados a los mismos,
ofrece indicadores e indicios sobre los planes de accién que permitan control y
prevencion de los riesgos.

Los trabajos revisados de estos y otros autores que establecen un marco de referencia
para los temas a tratar en el proyecto, en especial en los casos de aplicacién en centros
de investigacion marcan un punto de partida para caracterizaciéon de procesos, la
identificacién de practicas y estrategias de gestion del conocimiento y opciones de
medicion para los factores relevantes en la aplicacion de un modelo de gestion del
conocimiento, sin embargo, para la investigacion particular no solo es necesario
determinar los puntos especificos a tomar de cada modelo estudiado, si no también es
necesario evaluar las herramientas aplicables al contexto de CIDEIM, a sus intereses y
una metodologia de validaciéon de la estrategia propuesta que permita visualizar la
factibilidad del modelo que se proponga finalmente.
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3.2 Marco Tedrico

En este apartado se retoman los conceptos y relaciones expuestas en el planteamiento
del problema: gestién del conocimiento, gestion del talento humano, gestién de calidad
y riesgo psicosocial, realizando una revision de lo propuesto por diversos autores al
respecto, para posteriormente conectarlos al desarrollo del caso particular.

Gestion del conocimiento

Alrededor de la gestion del conocimiento existen muchas interpretaciones y conceptos,
aqui se exponen algunos de estos conceptos enmarcados en términos organizacionales
y que destacan caracteristicas de interés para el caso de estudio:

Iniciaremos con la definicién de (Davenport & Prusak, 1998) que afirmaron que el
conocimiento es una fuente de ventaja competitiva para la organizacion, un recurso de
naturaleza intangible, tacita y compleja, que reside en la mente de las personas y que se
hace necesario volver explicito para almacenarlo, codificarlo, compartirlo y aplicarlo,
generando asi, mejoras e innovacion.

Posteriormente (Nonaka & Takeuchi, 1999), consideraron la gestion del conocimiento
como un sistema facilitador de buisqueda, codificacion, sistematizacion y difusion de las
experiencias individuales y colectivas del talento humano, para convertirlas en
conocimiento globalizado y 1util en la realizacion de todas las actividades de la
organizacion, permitiendo generar ventajas competitivas.

Segin (Andreu & Sieber, 1999), la gestion del conocimiento es el proceso que
continuamente asegura el desarrollo y la aplicacion de todo tipo de conocimientos
pertinentes de una empresa con objeto de mejorar su capacidad de resoluciéon de
problemas y asi contribuir a la sostenibilidad de sus ventajas competitivas.

También, (Harman & Brelade, 2000), afirmaron que la Gestién del conocimiento es la
adquisicién y uso de recursos para crear un entorno en el que la informacién es
accesible a los individuos y en el que los individuos adquieren, comparten y usan dicha
informacién para desarrollar su propio conocimiento y son alentados y habilitados para
aplicar su conocimiento en beneficio de la organizacion.

Todas estas definiciones tienen en comun la visién del conocimiento expresado en

informacioén, experiencias, relaciones, flujos y procesos que pueden usarse como una
ventaja para la organizacion, en todas ellas se destaca el papel principal de los
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individuos en la generacion y recepcion del conocimiento e igualmente se relaciona la
adecuada gestion de este con el logro de ventajas competitivas, eficiencia y mejoras.

Gestion de Recursos Humanos

El concepto de gestidon de recursos humanos, administracion de los recursos humanos
o gestion del talento humano, depende en gran medida de la perspectiva y los
paradigmas organizacionales del momento.

Podemos iniciar con (Cabrera, 2003) que revisa la vision de Taylor y McGregor frente a
la concepcién del hombre en la organizaciéon y establece que, en esta fase, la
administracién del recurso humano se dedicaba a controlar el trabajo del personal para
aumentar su rendimiento, por otro lado, (Dessler & Varela, 2011) establecen que la
administracién de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas para
manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de la funcién
gerencial, enumera tanto las practicas y politicas de la administracién de recursos
humanos, como también, lo que un gerente debe saber sobre su recurso humano.
(Chiavenato, 2009) en una version mas integral y mas centrada en el individuo define
la administracién de recursos humanos como el area que construye talentos por medio
de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de las
organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital intelectual y la base
de su éxito.

En la siguiente tabla podemos ver cdmo (Gonzalez Fernandez, 1999) resume distintas
perspectivas frente a la administracién de recursos humanos.

Tabla 1. Periodos de evolucidon histdrica de la funcién del personal en las organizaciones

PERIODO MODELO DE
CONDUCTA I\D/II(I){II)ZEIE?O?\IE DENOMINACION
LABORAL
INICIOS Hombre como O'rgar,n'zaaon Administracién de
(1880-1945) cientifica del
MAQUINA : personal
trabajo
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PERIODO MODELO DE
MODELO DE .
EggggggA DIRECCION DENOMINACION
DESARROLLO ' Hombre como .
(1945-1970) miembro de un Escuela de Relaciones
GRUPO relaciones industriales
humanas
Modelos Direccion de
Hombre como i
PERSONA humanistas personal
CAMBIO CONDUCTA Teord 1d
(1970-1990)  QRGANIZACIONAL _ ol BERETALEE  pgministracién de
(Perspectiva sistemas recursos humanos
micro% Teoria contingente
ESTRATEGICO Direccién
(1990 - CONDUCTA ] . estratégica de
actualidad)  ORGANIZACIONAL .coriacontingente o ¢ humanos
Teoria
(Perspectiva micro : .
y macro) configuracional Gestion del Talento

Humano
Nota. Recuperado de “La direccién de los recursos humanos en el horizonte del 2000”, de Gonzalez
Fernandez, L, 1999, Revista alta direccién, 204, 47-62.

Retomando la dltima fila de la tabla, se puede decir que actualmente, se ha reconocido
que el recurso humano es estratégico en la consecucién de los objetivos de una
organizacion, la velocidad de los cambios y la tecnologia ha propiciado organizaciones
mas complejas, innovadoras y competitivas, los recursos fisicos y financieros dejaron
de ser la principal ventaja organizacional y le ha dado paso al conocimiento como un el
recurso mas importante de la organizacion, esta realidad ha obligado a replantear los
procesos necesarios para la gestion del talento humano, (Chiavenato, 2009) plantea que
la administraciéon moderna de recursos humanos esta integrada por seis procesos
principales: integrar personas, organizar a las personas, desarrollar a las personas,
retener a las personas, y auditar a las personas. Esta afirmacién se toma como
referencia para los procesos considerados en el caso de estudio segiin lo mostrado en
la siguiente figura.
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Quien debe trabajar en la organizacion:

Integrar -
*  Seleccion de personal

rsonas B
. * Contratacion de personal

Que deberan hacer las personas:

Organizar a las .
*  Disefio de cargos

pErsonas . -
*  Evaluacion de desempenio
Recompensar a Como recompensar a las personas:
e las personas +  Recompensas y remuneracion
estion i .
*  Prestaciones y servicios
Talento
Humano Como desarrollar a las personas:
Desarrollar a las *  Formacién y desarrello
personas *  Programas de cambio
*  Programas de comunicacion

Como conservar a las personas:
*  Prestaciones

Retener a las

pErsonas . . e
*  Descripcion y analisis de cargos
T AR Cnm:? saber lo gue ha:e_nr',r lo QL.IE.SDI'I: ]
L *  Sistema de informacion administrativa
Seguimiento

*  Banco de datos

Figura 3. La gestion del talento humano estd conformada por un conjunto integrado de procesos
dinamicos, estos son los procesos basicos que se repiten en las distintas organizaciones. Adaptado de:
Chiavenato, Idalberto, 2008, Gestidén del Talento Humano, p.19.

Sistemas de gestion y gestion de Calidad

En este apartado se presentan los principales conceptos asociados a los sistemas de
gestion que se encuentran presentes en CIDEIM y que son parte de la gestion de calidad
en la organizacion.

Se inicia con el concepto de gestion de calidad, (Guill6 & Fernandez, 2009) la definen
como un sistema de gestion que persigue el mantenimiento y la mejora continua de
todas las funciones de una organizacion con el objetivo de satisfacer las necesidades y
expectativas de los clientes.
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Como se ve en esta definicidn la gestion de calidad estd asociada a un comportamiento
sistematico que permita su aplicacion y sostenimiento, respecto al concepto de sistema
de gestién de calidad, la Norma Técnica Colombiana NTC-ISO 9000 lo define como
aquella parte del sistema de gestion de la organizacion enfocada en el logro de
resultados, en relacidn con los objetivos de la calidad, gestiona procesos y recursos para
aportar valor a las partes interesadas, y proporciona los medios para identificar las
acciones para abordar las consecuencias previstas y no previstas de la organizacion
(Instituto Colombiano de Normas Tecnicas y Certificacion, 2015).

Uno de los sistemas que hacen parte de la gestion de CIDEIM, es el Sistema de Gestién
de Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST, enlaley 1562 del 11 de julio de 2012 define
el SGSST como un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y que
incluye la politica, la organizacidn, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la
auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo (Congreso de
Colombia, 2012).

Otro de los sistemas es el de gestion ambiental, que (Massolo, 2015) define como el
conjunto de acciones y estrategias mediante las cuales se organizan las actividades
antropicas que influyen sobre el ambiente con el fin de lograr una adecuada calidad de
vida previniendo o mitigando los problemas ambientales, en CIDEIM este sistema se
aplica bajo las directrices establecidas a nivel nacional por parte del Ministerio de
Medio Ambiente y a nivel local por el Departamento Administrativo de Gestion del
Medio Ambiente - DAGMA.

CIDEIM como una entidad de investigacion en el campo de la salud también requiere la
integracion de otros sistemas a sus politicas y procesos.

Las Buenas Practicas Clinicas - BPC son definidas por el (Instituto Nacional de Vigilancia
de Medicamentos y Alimentos - INVIMA, 2009) como un estandar de calidad ética y
cientifica para el disefio, conduccion, realizaciéon, monitoreo, auditoria, registro, analisis
y reporte de estudios clinicos que involucran la participacion de seres humanos. Este
modelo garantiza que los datos y los resultados reportados son creibles y precisos, y
que estan protegidos los derechos, integridad y confidencialidad de los sujetos del
estudio.

En la resolucion 2003 del 28 de mayo de 2014, se establecen las condiciones de
habilitaciéon que deben cumplir los prestadores de servicios de salud, para su entrada y
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permanencia en el Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad de la Atencién de Salud,
las condiciones a cumplir son: capacidad técnico-administrativa, suficiencia
patrimonial y financiera, capacidad tecnoldgica y cientifica(Ministerio de Salud y
Proteccion Social, 2014).

Para los proyectos de investigacion el Departamento Administrativo de Ciencia,
Tecnologia e Innovaciéon, COLCIENCIAS establece requisitos que los centros de
investigacion deben cumplir donde se busca que cada centro establezca el desempefio,
logros y calidad del desarrollo de las actividades de investigacidon, de tal forma que el
reconocimiento de los centros sea visto como un motor de la calidad, y de la formacion
de capacidades y consolidacion de las instituciones en si mismas (Colciencias, 2017).

Los procesos asociados a cada uno de estos requerimientos integran el sistema de
gestion de CIDEIM, en estos sistemas se presentan requerimientos relacionados a las
practicas de gestion humana que son importantes en el desarrollo del proyecto,
adicionalmente por tratarse de un centro de investigacidon y en este caso particular
investigacion en salud, el componente humano es un factor relevante, si no el mas
importante en la calidad de los resultados del centro.

Factores Psicosociales

A continuacion, se presenta la definicion de factor psicosocial, riesgo psicosocial y los
dominios y dimensiones propuestas por el Ministerio de Proteccién para su evaluacion
y monitoreo.

La (Oficina Internacional del Trabajo, 1986) en el Informe del Comité Mixto de la
Organizacién Internacional del Trabajo y la Organizacién Mundial de la Salud sobre
Medicina del Trabajo, definié los factores psicosociales desde dos aspectos, primero
desde las interacciones relacionadas al ambiente de trabajo, como el medio ambiente,
la satisfaccion y las condiciones de la organizacion, y desde lo relacionado al trabajador,
a sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo.

El (Ministerio de la Proteccién Social, 2008) en la Resolucién 2646 del 17 de julio de

2008, establece que los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales,
los extralaborales o externos a la organizaciéon y las condiciones individuales o
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caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica,
mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempeiio de las
personas.

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones,
tienen probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador se
convierten en factores de riesgo (Moreno Jiménez & Ledn, 2010).

En Colombia el Ministerio de la Proteccién Social a través de la Resolucion 2646 de
2008, determin6 que los factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y
subjetivamente, utilizando instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el
pais (Ministerio de la Proteccion Social, 2010), por esta razdn, la Direccion General de
Riesgos Profesionales del Ministerio de la Proteccion Social junto a la Pontificia
Universidad Javeriana realizé un estudio de investigacién para el disefio de una bateria
de instrumentos de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial donde se
determinaron los dominios y dimensiones laborales a monitorear en las
organizaciones, como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2. Dominios y dimensiones psicosociales.

CONSTRUCTO DOMINIOS DIMENSIONES
DEMANDAS DEL Demandas cuantitativas
TRABAJO Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

CONTROL Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
destrezas
Participacién y manejo del cambio
Claridad de rol
Capacitacion

LIDERAZGO Y Caracteristicas del liderazgo

RELACIONES SOCIALES  Relaciones sociales en el trabajo

EN EL TRABAJO Retroalimentacion del desempefio
Relacion con los colaboradores (subordinados)

RECOMPENSA Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza

CONDICIONES INTRALABORALES
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CONSTRUCTO DOMINIOS DIMENSIONES

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacién y relaciones interpersonales
Situacién econémica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda

CONDICIONES
EXTRALABORALES

INFORMACION Sexo

SOCIODEMOGRAFICA  Edad (calculada a partir del afio de nacimiento)
Estado civil
Grado de escolaridad (Ultimo nivel de estudios
alcanzado)
Ocupacidn o profesion
Lugar de residencia actual
Estrato socioecondmico de la vivienda
Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)
Numero de personas a cargo

INFORMACION Lugar actual de trabajo

OCUPACIONAL Antigiiedad en la empresa

Nombre del cargo

Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u
operativo)

Antigliedad en el cargo actual

Departamento, rea o secciéon de la empresa donde se
trabaja

Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias contractualmente
establecidas

Modalidad de pago

Nota. Recuperado de “Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial”, del

Ministerio de la Proteccién Social, 2010.

CONDICIONES INDIVIDUALES

Los resultados de una evaluacién previa de estos dominios y dimensiones CIDEIM,
fueron insumo en la definiciéon del problema y seran incluidos como insumo en la
caracterizacién de las practicas de gestion humana actuales.

4 CAPITULO IV. Metodologia

Para este proyecto se plantea una metodologia de tipo cualitativo, que, por la
complejidad y la dinamica intensa de las variables involucradas en el planteamiento del
problema, la presencia de relaciones causales y acausales y el alto nivel de acceso a la
informacién se desarrollara a través de un caso exploratorio.
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4.1 Gestion del Proyecto de Investigacion

Con el fin de realizar gestion y seguimiento a la ejecucion de los objetivos especificos y
alcanzar los resultados esperados del proyecto, se utilizara la matriz de marco légico
cuyo despliegue se encuentra especificado en el (Anexo 1).

4.2 Metodologias de Analisis
Enlarecoleccién y analisis de los datos necesarios para el cumplimiento de los objetivos
se utilizaran los siguientes instrumentos:

e Guias de exploracion.

e Entrevistas semiestructuradas.

e Abordaje de informacion en registros y documentos.
e Bases de datos.

e Observacion directa.

e Diagramasy mapas.

e Analisis Textual.

5 CAPITULO V. Resultados

5.1 Identificacion de los componentes del planteamiento del problema en
el mapa de procesos del centro

En las situaciones expuestas en el planteamiento del problema se identificaron unos
componentes principales, con el fin de establecer como estos componentes se
relacionan a las actividades y practicas de gestion humana y los procesos de CIDEIM, se
realiza un cruce de estos componentes con el mapa de procesos institucional.

Mapa de procesos del Centro

El mapa de procesos de la organizacion se encuentra actualmente en su segunda
version, que fue aprobada en junio de 2016 y que se divide en procesos estratégicos,
misionales y de apoyo como se muestra en la siguiente figura.
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A3 MAPA DE PROCESOS

CIDEIM ESP01020- 02

Procesos Estratégicos
GESTION GESTION DE RELACIONES
DIRECTIVA CALIDAD CORPORATIVAS
Procesos Misionales

) ) SERVICIOS
INVESTIGACION FORMACION CIENTIFICDS ¥
TECNOLOGICOS

Procesos de Apoyo

SATISFACCION DE LOS USUARIOS

GESTION SERVICIOS DE
FINANCIERA Y APOYO A LA
CONTABLE INVESTIGACION

REQUERIMIENTOS DE LOS USUARIOS

MANTENIMIENTO SERVICIOS

Figura 4. Especificacion ESP01020 - Mapa de procesos del Centro Internacional de Entrenamiento e
Investigaciones Médicas, version 2.

A continuacidn, se resume el contenido o naturaleza de cada uno de los procesos, la
claridad de este contenido o subdivision del proceso permite el cruce con cada uno de
los componentes y subcomponentes del problema.

Procesos Estratégicos:
Gestion Directiva: Comprende las politicas y procedimientos relativos al
direccionamiento general de la organizacion.

Gestion de Calidad: Incluye los procedimientos y documentacion relativos a los
diferentes sistemas y requerimientos de calidad en la organizacién, incluyendo los de
la IPS al servicio de la investigacion, requerimientos ambientales y requerimientos de
seguridad y salud en el trabajo.

Relaciones Corporativas: Comprende los procedimientos relativos a las relaciones con
los financiadores y clientes de los servicios distintos a investigacion.
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Procesos Misionales:

Investigacion: Comprende los procedimientos para planear y gestionar el ejercicio
investigativo en el campo de la salud, cumpliendo los requerimientos cientificos y
administrativos aplicables.

Formacioén: Incluye la documentacion y procedimientos para la gestiéon de formacién
de recurso humano externo en el campo de la salud de acuerdo con las expectativas de
los participantes y requisitos del Centro.

Servicios Cientificos y Tecnologicos: Comprende los procedimientos y documentos que
se aplican a los servicios distintos a investigacidon ofrecidos por CIDEIM a clientes y
financiadores, con la calidad, confiabilidad y oportunidad requerida y de acuerdo con
la normatividad interna y externa aplicable.

Procesos de Apoyo:

Gestion Humana: Incluye los documentos y procedimientos que permitan seleccionar,
vincular, gestionar y desvincular al personal necesario para el cumplimiento de las
actividades de CIDEIM.

Gestion Financiera y Contable: Incluye los documentos y procedimientos necesarios
para garantizar la disponibilidad, la ejecucién y el registro de los recursos econdmicos,
financieros, enmarcados en la normatividad contable, tributaria de las entidades
reguladoras y financiadores de proyectos.

Servicios de apoyo a la investigacion: Comprende la documentacion y procedimientos
necesarios para dar apoyo a los procesos investigativos en cuanto actividades de
bioestadistica, manejo de cepas, manejo de bases de datos, servicio farmacéutico y
Comité de Etica.

Compras: Incluye los documentos y procedimientos necesarios para garantizar el
abastecimiento de productos y servicios que cumplan con las especificaciones de
calidad y oportunidad requeridas por la Institucion.

Mantenimiento y Metrologia: Comprende los documentos y procedimientos necesarios
para garantizar la disponibilidad, confiabilidad y operacién segura de los equipos e
infraestructura mediante un control efectivo de los recursos con el fin de satisfacer las
necesidades de la institucion.

Servicios Internos: Comprende los procedimientos y documentos que permitan prestar
servicios como mensajeria, transporte, gestion documental, vigilancia y servicios
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varios, controlando de manera efectiva los recursos para satisfacer las necesidades de
la institucion

El cruce de cada uno de los componentes y subcomponentes del planteamiento del
problema con el mapa de procesos se muestra en la figura 5, este cruce muestra que los
componentes pueden estar presente en dos o mas procesos, por lo que es importante
considerar un cruce mas detallado que permita relacionar de una forma mas precisa
estos componentes en las actividades de CIDEIM y realizar la identificaciéon de brechas.

Recompensas Desarrollo

Organizacién A
DE GESTION

Integracion HUMANA

Liderazgo y
relaciones sociales Habilitacién

Control sobre el

- Proyectos
trabajo RIESGO
BPC
ermaniis il PSICOSOCIAL @
trabajo
! SGSST
Recompensas Gestién Ambiental

Procesos Estratégicos

GESTION GESTION DE RELACIONES
DIRECTIVA CALIDAD CORPORATIVAS

Procesos Misionales
) ) SERVICIOS
INVESTIGACION FORMACION CIENTIFICOS ¥
Q TECNOLOGICOS

Procesos de Apoyo

SATISFACCION DE LOS USUARIOS

SERVICIOS DE
APOYO A LA
INVESTIGACION

FINANCIERAY

CONTABLE

REQUERIMIENTOS DE LOS USUARIOS

®

MANTENIMIENTO SERVICIOS
o SIS

Figura 5. Identificacion de los componentes del problema en los procesos establecidos para las
actividades de CIDEIM.
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Teniendo esto en cuenta, se evalda la informacién asociada al mapa de procesos y se
identifica que la organizacibn ha estructurado documentacién (manuales,
especificaciones, instructivos, formatos) que soportan e ilustran sus actividades diarias
y que son un buen indicativo de las practicas aplicadas, estandarizadas y difundidas en
la organizacion, a un nivel de detalle mas profundo que permite el cruce con cada
subcomponente.

Documentos y registros del Centro

La identificacién de los distintos documentos y registros de la organizacion fue
realizada principalmente a través de dos fuentes: el listado maestro de documentos y
las tablas de retencién documental.

Listado maestro de documentos:

Este listado incluye un inventario de los manuales, procedimientos, especificaciones,
instructivos y formatos de cada proceso de la organizacion, es continuamente
actualizado, sin embargo, al tratarse de un registro manual que ha sido alimentado por
diferentes cargos desde su implementacion tiene inconsistencias en cuanto a fechas y
codificacion que debieron ser identificadas y depuradas para tomarlo como referencia
en este caso. Este listado solo incluye los documentos registrados en el Sistema de
Gestion de Calidad de la organizacién quedando por fuera aquellos que a pesar de ser
parte de las actividades diarias no requieren el mismo nivel de control que la

documentacion del Sistema.

Tablas de Retencién Documental (TRD):

En los procesos se utilizan documentos de trabajo y registros que hacen parte de las
actividades diarias de la organizaciéon y que son archivados y conservados como
soporte de las mismas, sin embargo, la organizacion no cuenta con un inventario de
estos registros, ni con la definicidn de tiempos de conservacién y disposicidn final, por
esta razén en noviembre de 2017 se inici6 un proyecto junto al area de Gestion
Documental de la Universidad ICESI para levantar la informacidén de estas tablas y que
pudieran ser llevadas a aprobacién del Comité de Archivo Institucional.

Para el levantamiento de la informacion de las tablas, el equipo de Gestion Documental
de la Universidad ICESI realizé reuniones con el personal de cada una de las areas de
CIDEIM, solicitando informacién de los distintos registros emitidos y archivados, estas
reuniones se llevaron a cabo durante los meses de enero y febrero de 2018, finalizando
el mes de febrero se remitieron los borradores de las tablas a cada coordinador de area
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para su validacidn, durante el mes de marzo se realizaron las modificaciones necesarias
segln las observaciones de los coordinadores, estas tablas validadas seran aprobadas
posteriormente por el Comité de Archivo Institucional.

La recoleccién de la informaciéon de las Tablas permitié revisar la informacién
contenida en el listado maestro y validar las versiones y fechas de los documentos ya
registrados en el mismo.

5.2 Construccion de la herramienta para la identificacion de la gestion del
conocimiento en las practicas de gestion humana de CIDEIM

Para la identificacion de los subcomponentes de gestion del conocimiento en las
practicas de gestion humana de CIDEIM, se usaron dos herramientas; la primera, la base
datos que compila los documentos y registros de la organizacién, y que provee
informacion detallada del conocimiento explicito, y la segunda el desarrollo de
entrevistas a personal de la organizacién relacionado con las practicas de gestion
humana, las practicas manejo de riesgo psicosocial y las practicas de gestion del
conocimiento tacito aplicadas.

Base de datos de documentos y registros

La base de datos construida uniendo el listado maestro de documentos y el inventario
de las tablas de retencion documental, tiene los siguientes campos:

1. Proceso: Proceso en el cual fue clasificado el documento.

2. Unidad: Unidad que emitié el documento en su versién inicial.

3. Tipo de documento: Es una clasificacién general del tipo de documento (actas, base
de datos, descripcion de cargo, documento de trabajo, especificacion, formato,
informe, instructivo, manual, procedimiento o reglamento)

4. Codigo calidad o TRD: Cédigo asignado al momento de inscribir el documento en el
Sistema de Gestién de Calidad o serie y subserie asignada en la tabla de retencién
documental.

5. Nombre: Nombre asignado al documento o registro.

Versidén: Version del documento iniciando en 01.

o

7. Fecha actualizacion: Fecha de la ultima version aprobada del documento.
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8. Identificador GC: Codigo que identifica el subcomponente con el que esta asociado
cada documento.

El campo niimero 8 es el que permite relacionar cada uno de los documentos y registros
a uno o mas de los subcomponentes, el identificador asignado a cada subcomponente
se muestra en la Tabla 3.

Tabla 3. Identificador de cada componente y subcomponente

COMPONENTE SUBCOMPONENTE IDENTIFICADOR
PRACTICAS DE GESTION HUMANA Integracion GHO1
Organizacion GHO2
Recompensas GHO3
Desarrollo GHO04
Retencion GHO5
Seguimiento GHO6
RIESGO PSICOSOCIAL Liderazgo y relaciones sociales  RPO1
Control sobre el trabajo RP02
Demandas del trabajo RP03
Recompensas RP04
GESTION DE CALIDAD Proyectos GQO1
BPC GQO02
Habilitacion GQO03
SGSST GQo4
Gestion ambiental GQO5
GESTION DEL CONOCIMIENTO Gestion del conocimiento GC
INVESTIGACION Documentos  técnicos  de
investigacion
ADMINISTRACION Documentos —— técnicos  de py\
administracion

Nota. Elaboracién propia

Después de tener la base de datos completa y los identificadores definidos fue posible
revisar uno a uno los 978 documentos para asignar los subcomponentes asociados
segln su contenido, la clasificacion realizada fue revisada también por dos integrantes
del proceso de Gestion Humana de la organizacidn, la encargada del Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo y la encargada de la némina, contratacién y
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desvinculacién. Teniendo en cuenta que un documento puede estar asociado a dos o
mas subcomponentes se obtuvieron los resultados mostrados en la tabla 4.

Tabla 4. No. de subcomponentes identificados en los documentos de CIDEIM

. Cuenta de
Componente Subcomponente Identificador Identificador
GESTION DE CALIDAD 592
BPC GQO1 260
Gestion ambiental GQO02 32
Habilitacion GQO3 139
Proyectos GQo4 109
SGSST GQO5 52
PRACTICAS DE GESTION HUMANA 109
Desarrollo GHO1 26
Integracion GHO2 14
Organizacion GHO3 12
Recompensas GHO04 5
Retencién GHO5 41
Seguimiento GHO6 11
RIESGO PSICOSOCIAL 108
Control sobre el trabajo RP0O1 28
Demandas del trabajo RP02 53
Liderazgo y relaciones sociales RP03 17
Recompensas RP04 10
GESTION DEL CONOCIMIENTO 32
Gestion del conocimiento GC 32
INVESTIGACION 403
Documentos técnicos de
investigacion INV 403
ADMINISTRACION 121
e I
Total general 1365

Nota. Elaboracion propia
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Figura 6. Identificacién de los subcomponentes de Gestién del Conocimiento en las practicas de gestidn humana para cada uno de los procesos de
CIDEIM, y el numero de documentos en los cuales se encuentran presentes los subcomponentes identificados. Elaboracién propia.
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Con la informaciéon proporcionada por la base de datos se pudieron identificar los
subcomponentes presentes en la documentacion de cada proceso, esta clasificacion
permitio6 graficar el mapa de procesos que se muestra en la figura 6, lo que nos da una
idea general del estado de la gestion del conocimiento en la organizacién y su
distribucién por proceso.

Adicional a la informacidén por proceso, la base de datos construida permite establecer
indicadores para conocer el estado actual de las practicas de gestion humana, de
manejo de riesgo psicosocial, de calidad y de gestion de conocimiento a través de los
siguientes indicadores:

e Numero de documentos por cada subcomponente

e Numero subcomponentes asociados a cada documento.

e Numero de versiones de los documentos por cada subcomponente y proceso.

e Tiempo transcurrido desde la ultima actualizacion de los documentos de cada
subcomponente.

En la figura 7 se muestra el resultado obtenido para el primer indicador definido.

PRACTICAS DE GESTION

HUMANA
600 4

500
400
300
200

109
100

108

592
RIESGO PSICOSOCIAL GESTION DE CALIDAD

Figura 7. El nimero de documentos asociados a cada subcomponente es un indicador de cuales son los
puntos fuertes y por mejorar en términos de los componentes identificados en el problema. Elaboracion
propia.
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En la figura se puede ver que el eje Gestion de Calidad tiene el mayor nimero de
documentos (592), los subcomponentes son: BPC, Gestion ambiental, Habilitacion,
Proyectos, SGSST, todos asociados a normatividad de obligatorio cumplimiento y
relacionadas al componente técnico del centro, en contraste los ejes de riesgo
psicosocial y gestion humana que tienen un 82% menos documentacién, lo que
confirma lo planteado en la formulacién del problema.

Para el caso de los puntos 2, 3 y 4 se propone un indicador unificado que incluye una
calificacion para la version y el tiempo transcurrido desde la dltima actualizacion.

Para el nimero de subcomponentes por documento se busca destacar los documentos
que contienen o referencian un mayor numero de subcomponentes, por lo que el
resultado que se obtiene es el de la expresion (1)

Suma de identificadores = ), identificador por cada documento (1)

Para la calificacién de la versién se busca destacar aquellos documentos con menos
actualizaciones, por lo que el resultado de la expresion (2), disminuye a medida que el
numero de la versién aumenta.

Calificacion Versiéon = 100 — version actual (2)

Para el indicador final (2) se incluye el nimero de afios desde la dltima actualizacién y
la calificacién de la versién, este indicador busca destacar aquellos documentos con
menos versiones y mas afios sin actualizar.

Indicador = Calificacién de versién * Numero de afios sin actualizar (3)

Los documentos para los cuales el resultado del indicador es mayor, son aquellos que
no han tenido revisiones recientes de su contenido y aquellos que requieren mayor
atencién. Con el fin de que estos documentos sean facilmente identificables en el
listado, se plantea el uso de un semaforo de colores, la clasificacién de los documentos
en cada categoria del semaforo sera realizada mediante un simil a la metodologia de
clasificacion de inventarios ABC.
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Gestion de inventarios ABC

El principio de Pareto anuncié en su momento que la mayor parte de la riqueza nacional
es controlada por unos pocos y la mayor parte de la poblacién controla sélo una
pequefia porcidn de la riqueza (Castro Zuluaga, Vélez Gallego, & Castro Urrego, 2011),
este principio aplicado a la gestién de inventarios nos permite clasificar los items en
categorias distintas teniendo en cuenta criterios como su valor total, precio unitario,
demanda, aporte a utilidades, entre otros, estas categorias son:

ARTICULOS A: Los més importantes segin el criterio definido, deberian estar
sometidos a un estricto control de inventario.

ARTICULOS B: Aquellos articulos de importancia secundaria, que sin embargo deben
ser monitoreados porque podrian convertirse en articulos tipo A o tipo C.

ARTICULOS C: Los de menor importancia segun el criterio definido, requieren poca
supervision.

Esta categorizaciéon permite entonces determinar en qué items del inventario
concentrar los mayores esfuerzos para obtener un mayor impacto en el criterio
seleccionado y tomar decisiones mas eficientes(Vidal Holguin, 2005). En el caso
particular determinar esta clasificacién permitird saber que documentos deben ser
revisados y actualizados primero con el fin de tener un mayor impacto en los criterios
que componen el indicador.

100,00%

90,00% /
80,00% C

70,00%
60,00% B
50,00%

40,00%

30,00% @
20,00%

10,00%

0,00%
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
% Acumulado de Documentos

% Acumulado Indicador

Figura 8. Ahora es posible determinar graficamente el limite para cada una de las categorias de los
documentos.
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La aplicacién de esta metodologia permitié obtener los resultados de la figura 8, que
nos indica que la relacion 80-20 referida por Pareto no es tan clara en este caso y se
asimila mas a una relaciéon 40-60, lo que se debe a que el estado de los documentos
respecto a su version, fecha de actualizaciéon y numero de componentes no difiere tanto
de un documento a otro, sin embargo, si nos da un buen indicio de como puede
priorizarse la revision de documentos teniendo en cuenta el impacto que podria tener
en los criterios del indicador. Los limites establecidos segin la grafica de Pareto
permitieron determinar el nimero de documentos para la clasificacion de los
documentos y la correspondiente asignacion de color en el semaforo, una muestra de
los documentos y su clasificacion se puede observar en la siguiente tabla.

Tabla 5. Herramienta para la priorizacion de revision de documentos

< < SIN
SUMA CODIGO GC CALIFICACION FECHA

NOMBRE VERSION - - ACTUALIZAR INDICADOR ACCION
IDENTIFICADORES TRD VERSION ACTUALIZACION =
- - - - - ~|  (ANOS) |+ - -
1 ESP07024 Ficha Tecnica Agar Ogawa Kudoh 1 99 23/12/2010 7,3 724 INMEDIATA
1 ESP07025 Inserto Caldo de Tioglicolato 1 99 23/12/2010 7,3 724 INMEDIATA
1 ESP07026 Ficha Tecnica Tioglicolato 1 99 23/12/2010 7,3 724 INMEDIATA
1 FOR07190 Remision de productos 1 99 23/12/2010 7,3 724 CORTO PLAZO
Certificado d alisis A
1 FOR07191 ' icado deandlisis Agar 1 99 23/12/2010 73 724 CORTO PLAZO
Nutritivo
D ipcion C Coordinad
2 DDCO1015 —cocrPeion Largo Loordinador 1 99 1/11/2011 6,5 1279 CORTO PLAZO
Inmunologia y Biologia Celular
D ipcion C Coordinad
2 DDCO1016 ESCFIPCIO'H argo 'Oor |n'a F)r 1 99 1/11/2011 6.5 1279 MEDIANO
Investigacion en Leishmaniasis PLAZO
Descripcion C Augxili
2 DDC01020 oo peton Largo Auxiliar 1 99 1/11/2011 65 1279 MEDIANO
recepcion Leishmaniasis PLAZO
3 SOP09011 Obtencién de amastigotes de 1 99 16/06/2004 13,8 4109 MEDIANO
Total de Tipo

. . Porcentaje Limite tipo
document~<, inventario

936 A=CRITICO 40% 375,0
936 B =URGENTE 30% 656,0
936 C=POR 30% 937,0

Nota. Elaboracion propia

Estos resultados junto al analisis de cuales son las practicas o politicas de gestion
humana y manejo de riesgo psicosocial para el fortalecimiento de la calidad que no se
encuentran presentes en la documentacién permitirdn establecer las brechas que
serian abordadas en la estrategia propuesta.
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Recoleccion de informacion sobre practicas de Gestion del Conocimiento, Gestion
Humana y Manejo de Riesgo Psicosocial

Para la recoleccion relativa a las practicas de Gestion del conocimiento se realizé una
revision de los documentos y bases de datos de la organizacién y adicionalmente se
realizaron entrevistas con colaboradores de la organizacién relacionados a gestion
humanay alas actividades de formacién individual y grupal que son de gran ayuda para
complementar y confirmar la informacion inicialmente recopilada.

Entrevista 1. Beatriz Herrera, Coordinadora de Formacién de CIDEIM, a cargo de
actividades como: gestionar la formacion individual (entrenamiento y formacion de
investigadores), dar apoyo a actividades de formacion grupal (programacidon y logistica
de actividades de formacidn para el personal de CIDEIM y de reuniones y comités
cientificos), dar apoyo a la Direccién Cientifica en general. Vinculada a la organizacion
hace 27 afios.

Entrevista 2. Sandra Zuiiga, Asistente Administrativa Gestion Humana, a cargo de
actividades como: gestion de némina, contratacion y desvinculacion, apoyo al proceso
de Relaciones Corporativas, apoyo a las actividades de formacién y bienestar de gestion
humana, integrante del comité de convivencia laboral y del comité paritario de
seguridad y salud en el trabajo. Vinculada a la organizacién hace 10 afios.

Entrevista 3. Lizeth Acevedo, Asistente Administrativa Seguridad y Salud en el Trabajo,
a cargo de actividades como: planeacion y gestion del sistema de seguridad y salud en
el trabajo de la organizacion, lider de la brigada de emergencia, apoyo a las actividades
de bienestar de la organizacion, gestion del plan de formacién en seguridad y salud del
personal de CIDEIM, contacto principal con la ARL. Vinculada a la organizacién hace 3
afios.

Dentro de la informacion recopilada también se tuvo en cuenta la propuesta realizada
de los componentes de Gestion del conocimiento presentes en CIDEIM por (Chamorro
Palacios, 2015), este documento fue un trabajo presentado en la Maestria en gestion
informatica y telecomunicaciones y fue construido desde el conocimiento de los
proyectos y actividades del area de investigacion y formacion del Centro, los diferentes
componentes identificados se encuentran representados en la Figura 9.
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Figura 9. Propuesta realizada por la Gestora de TICS y e-learning de los componentes de Gestion del
conocimiento presentes en CIDEIM para trabajo presentado en la Maestria en gestion informatica y
telecomunicaciones. Recuperado de: Chamorro, Alejandra, 2015, Gestion del Conocimiento en CIDEIM, p.2.

Al revisar los resultados de las entrevistas realizadas (Texto completo de las entrevistas
Anexo?2) respecto a las actividades de Gestién del Conocimiento y Gestion Humana de
la organizacion y la informacion recopilada en intranet, la pagina web, y la
documentacion de los procesos se pudo establecer lo siguiente:

La informacién del personal se recopila en los siguientes medios:
e Base de datos de perfil sociodemografico del personal
e Archivo de hojas de vida con informaciéon de experiencia y formacién.

e Base de datos de informacién general y contacto de los empleados.

e Archivo de seguridad y salud ocupacional.

e Archivo de actividades de capacitacidn y socializacion de gestion humana.
e Resultados y andlisis de encuesta psicosocial.
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Colaboraciones, redes y proyectos conjuntos:

El modelo de trabajo de CIDEIM procura esfuerzos en red, convenios y alianzas e
impulsa estrategias y dindmicas de colaboracién con instituciones publicas y privadas,
académicas, de servicios y médicas:

Actualmente se tiene convenios formales con la Universidad del Valle, la Universidad
Icesi, la Universidad Javeriana, la Universidad Nacional, la Universidad Catélica de
Manizales, la Pontificia Universidad Bolivariana, la Universidad del Tolima, la
Universidad del Magdalena, la Clinica Fundacién Valle de Lili, la Secretaria de Salud de
Bogotd y el Instituto Nacional de Salud, se estdn gestionando convenios con la
Universidad Industrial de Santander, la Universidad Libre y la Secretaria de Salud de
Santander. Asi mismo, CIDEIM hace parte de las siguientes redes:

e Red Nacional para Fortalecer Programas de Postgrado en Ciencias Biomédicas.
CIDEIM coordina esta red a la que pertenecen 11 universidades nacionales e
instituciones en Centroamérica y Suramérica.

e Red Servicio Compartido de Propiedad Intelectual-Secopi - SALUD. CIDEIM lidera
esta red conformada por 14 Instituciones en 8 ciudades de Colombia

e Red AEDES (Abordando Areas Endémicas de Dengue para la Disminucién de su
Impacto en la Sociedad), programa financiado por el Sistema Nacional de Regalias
en el que participan mas de 20 instituciones en Colombia y EE. UU.

e Asociacién de Centros Autéonomos de Investigacién y Desarrollo Tecnolégico
integrada por la Corporacién para la Investigacion de la Corrosién (CIC), la
Corporacion para Investigaciones Biomédicas (CIB), el Centro Internacional de
Fisica (CIF), Corpogen y el Instituto de Capacitacion e Investigacion del Plastico y
del Caucho (ICIPC). (ver mas)

e Alianza para la Vigilancia y Terapéutica de la Leishmaniasis (VyTAL) conformada
por 11 Instituciones en Bogota, Medellin, Bucaramanga, y Cali.

¢ Red Amazoénica de Vigilancia de Resistencia a las Drogas Antimalaricas (RAVREDA)

¢ Red Mundial de Resistencia a Antimalaricos (WWARN - World Wide Antimalarial
Resistance Network).

e Red Inter-regional de Centros de Referencia para Buenas Practicas en la
Investigacion.

e Red TBPacifico, conformada por 11 Instituciones en Cali y Buenaventura

e RECEIH - Red de Comités de Etica en Investigacién con Humanos
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Espacios de reuniones y para compartir informacion:

Reuniones de comité de convivencia laboral y comité de seguridad y salud en el
trabajo.

Reuniones semanales del equipo de laboratorio de la organizacidn.

Clubes de revistas de las unidades.

Reuniones de seguimiento a proyectos.

Presentaciones de avance y final de los estudiantes en formacién en la organizacion.
Reuniones del Comité Directivo.

Actividades de entrenamiento de la organizacién:

Asistencia a reuniones, conferencias y talleres nacionales e internacionales en las
lineas investigativas de la organizacion.

Formacion de los colaboradores a través del programa de formacion interno de la
organizacion.

Formacion especifica a comités de convivencia y seguridad y salud en el trabajo
sobre riesgo psicosocial.

Formacion de estudiantes y pasantes mediante entrenamiento con tutores.

Las actividades de formaciéon se concentran principalmente en el personal de
investigacion.

Herramientas para compartir informacién dentro v fuera de la organizacion:

Intranet y carteleras

Carpeta en red local (Antares)

Pagina web, Boletin digital

E-mail marketing

Correo electroénico institucional

Teléfono

Plataforma de videoconferencias (Zoom, Skype)

Plataforma de entrenamiento virtual (Moodle)

Redes sociales (Facebook, Twitter)

Bases de datos clinicas y de laboratorio (Histoweb, BD Enrolamiento, Biobanco)

Sobre la informacién entregada a los colaboradores para el ejercicio de sus actividades:

No se tienen descripciones de perfil o manual de funciones para todos los cargos,
los que hay deben ser revisados porque se encuentran desactualizados.
No hay una definicion clara de metas y objetivos organizacionales.
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e CIDEIM no comparte con todos sus colaboradores informacién de avances y
situacion financiera y administrativa de la organizacion.
e Seidentifica que no todas las actividades de los procesos han sido documentadas, y
laactualizacion depende de una necesidad explicita, no existe una revision periddica
de los mismos. No se han levantado documentos relativos a gestion del

conocimiento (procedimiento de entrega de cargo, identificaciéon de quien tiene que

conocimiento, lecciones aprendidas, buenas practicas, sugerencias del personal.

e El personal cuenta con autonomia frente a la realizacion de las actividades y su

establecidas para las actividades y proyectos.

e trabajo mientras se cumpla con los entregables definidos en las fechas

5.3 Identificacion de las practicas aplicables a los procesos de gestion
humana y de manejo de riesgo psicosocial.

Como punto inicial de la identificacién de las practicas aplicables a los procesos de
gestion humana y de manejo de riesgo psicosocial, y después de realizar revision de

diferentes articulos que se usan como referencia (Anexo 2), se obtuvo la informacién
mostrada en la Tabla 6, donde se muestran las etapas de gestién del conocimiento
usadas en cada articulo.

Tabla 6. Etapas de gestion del conocimiento segin revision de articulos.

INFLUENCIA DE LA

KNOWLEDGE PRACTICAS DE DIMENSIONES DE GESTION DE LA
MANAGEMENT GESTION DEL LA GESTION DEL CALIDAD EN LOS
CONVERGENCE A KNOWLEDGE CONOCIMIENTO EN CONOCIMIENTO Y RESULTADOS DE
EXPANDING MANAGEMENT LOS GRUPOS DE DE LA GESTION DE INNOVACION A
REFERENCE MODEL INVESTIGACION: LA CALIDAD: UNA .
LEARNING < TRAVES DE LA
ESTUDIO DE UN REVISION DE LA "
FRONTIERS CASO LITERATURA GESTION DEL
CONOCIMIENTO
. Identificacion del i
Relacionar el valor . Identificar
conocimiento
., Creacidén Creacion
- Generaciéon  de . .
Adquirir Crear (aprendizaje (aprendizaje

conocimiento

organizativo)
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PRACTICAS DE DIMENSIONES DE INFLUENCIA DE LA

GETON. o 1 Gronow oa, TN %F 1
CONVERGENCE A KNOWLEDGE CONOCIMIENTO EN CONOCIMIENTO Y RESULTADOS DE
EXPANDING MANAGEMENT LOS GRUPOS DE DE LA GESTION DE INNOVACION A
REFERENCE MODEL INVESTIGACION: LA CALIDAD: UNA .
LEARNING < TRAVES DE LA
ESTUDIO DE UN REVISION DE LA .
FRONTIERS CASO LITERATURA GESTION DEL
CONOCIMIENTO
. Elaboracién del
Organizar .
conocimiento
Habilitar la Conservacién del
e . Almacenar ) _
reutilizacion conocimiento Transferencia y Transferencia y
almacenamiento almacenamiento
) Movilizacion de ) (conocimiento (conocimiento
Transferencia conocimiento Compartir organizativo organizativo
L Aplicacién y uso Aplicacion uso
Presentacidon de P i y P . .,y
Uso Usar (organizacién de (organizacion de

conocimiento . .
aprendizaje) aprendizaje)

Evaluacion  del

. Empowerment Empowerment
conocimiento

Nota. Elaboracién propia

Con esta informaciéon fue posible determinar para el caso especifico, las etapas o
componentes de gestion del conocimiento que se tendran en cuenta en la estrategia
planteada:

1. Identificar 4. Conservar
2. Crear 5. Transferir
3. Organizar 6. Usar

Posteriormente se clasifico en cada etapa las actividades que los articulos sugieren para
la implementacion de gestion de conocimiento en una organizaciéon (Anexo 3), y a
continuacién se muestra la consolidacién de estas actividades para cada una de las seis
etapas determinadas anteriormente.
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Tabla 7. Consolidacion de actividades/ practicas de gestion de conocimiento incluidas en los

articulos revisados.

ETAPAS
GESTION DEL
CONOCIMIENTO

CONSOLIDADO

Identificar

Determinar la brecha de conocimiento al comparar las necesidades de
conocimiento con el conocimiento existente.

Identificar la forma y la convertibilidad del conocimiento requerido.

Identificar las posibles fuentes internas y externas del conocimiento requerido y
realizar escaneos sobre tendencias en las lineas de investigacion.

Establecimiento de redes con otros grupos de investigacion.
Definicion de estrategias de busqueda

Realizacién de encuestas de satisfaccion de personal y clientes para mejorar los
servicios y productos internos y externos.

Asistencia a foros y reuniones.
Buzoén de sugerencias.

Crear

El nuevo conocimiento se adquiere de fuentes externas.

El conocimiento ticito convertible de los miembros de la organizacién se
conceptualiza, articula y exterioriza.

Descubrir el conocimiento en las fuentes de datos de la organizacién (por
ejemplo, bases de datos, data warehouses).

Integrar el conocimiento recién generado y validado con el conocimiento
existente o combinar el conocimiento existente.

El nuevo conocimiento se produce al interactuar con las cosas en los dominios
cognitivos de la empresa.

Reunidn periddica de investigadores y pasantes
Formas de organizacion para la creacion de conocimiento

Organizar

Pruebas, etiquetado, indexacién, resumen, reestructuraciéon y actualizar el
conocimiento explicito existente.

Taxonomia o sistemas de clasificacion.
Evaluacion de desempefio y andlisis de puestos de trabajo.

Conservar

Formalizar, codificar, organizar y almacenar en diferentes medios.
Repositorio de Buenas Practicas y de lecciones aprendidas.
Sistemas de informacion digital.

Procedimientos, memoria de proyectos y documentos.
Entrenamiento, tutoria o aprendizaje.

Relevo Generacional.
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ETAPAS

GESTION DEL CONSOLIDADO

CONOCIMIENTO

o Utilizar sistemas de informacién digital y herramientas como la Intranet o bases
de datos.

o El responsable de almacenar el conocimiento es el jefe de area, lo que facilita
realizar modificaciones en sus procesos para poder adaptarlos a las necesidades
de la empresa ante cambios en el mercado.

o Consulta de expertos en un determinado dominio, redes de colaboracion.

e Repositorio de Buenas Practicas, de lecciones aprendidas y catalogo de
experiencias (diferentes aspectos vividos por miembros de la empresa).

e Benchmarking interno.

e Mentoring (investigador principal logra el desarrollo de capacidades
investigativas a largo plazo de pasantes de investigacién.)

Transferir e Utilizaciéon de herramientas formales de comunicacién que permiten a los
trabajadores saber qué, como y cuando realizar sus tareas, lo que facilita a los
empleados un mayor entendimiento de los objetivos organizacionales.

e Levantamiento de protocolos de actuacion.

e Reuniones con los empleados de distintos proyectos y areas, espacios para
reuniones virtuales o presenciales, circulos de creatividad e innovacion.

e Formacion de empleados, capacitacion, socializacion, tutoria y aprendizaje.

e Desarrollar las capacidades para presentar conocimiento explicito "con
suficiente flexibilidad para hacerlo significativo y aplicable en multiples
contextos de uso".

Usar

Tener en cuenta las intencionalidades del uso.

Trabajo en equipo, con un entorno de trabajo que permita desarrollar ideas
innovadoras.

Nota. Elaboracién propia

Este mismo ejercicio se desarroll6 en el caso de las practicas de gestion humana y de
manejo de riesgo psicosocial (Anexo 4), a continuacion, se registra la consolidacion de
las actividades y practicas planteadas en los articulos:

Integrar a las personas

e C(Cuantos mas idiomas hable el personal, mejor serd su capacidad de adquirir
conocimiento de los clientes y los mercados. El departamento de recursos humanos,
a través de su rol en la contratacién podria ayudar a seleccionar personal con
antecedentes culturales y lingiiisticos apropiados para apoyar las actividades de
gestion del conocimiento.

e Preferir el reclutamiento interno, como una forma de preservar personas valiosas y
motivarlos a desarrollar su carrera profesional en la empresa, combinar con el
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reclutamiento de estudiantes con potencial, con el objetivo de incorporar nuevas
competencias o procesar algunos cambios necesarios.

Seleccion de personal teniendo el perfil psicolégico requerido para el trabajo
especifico.

Organizar a las personas

Hacer que el conocimiento importante sea visible (por ejemplo, crear y hacer rutas
explicitas a los expertos y sabiduria importante dentro de la empresa).

Centrarse solo en lo que la empresa necesita saber, es decir, enfocar el
conocimiento.

Dejar en claro a los empleados que el intercambio de conocimiento es un valor
central para la empresa, es decir, convertirse en una cultura del conocimiento.
Intervencién sobre el disefio de la organizacion: contenido de la tarea, carga de
trabajo, control y autonomia, clarificacion de competencias, organigramas con
niveles no demasiado jerarquicos, disefio en forma de equipos celulares de
produccion y circulos de calidad.

Matriz de comunicaciéon interna detallada (modos, frecuencias, emisores,
receptores y responsable).

Sistemas estandarizados que permitan recibir, enviar, derivar y responder
preguntas y promover la existencia de comunidades de practica, circulos y
reuniones generales para analizar casos y consultas.

Adoptar parcial o completamente un enfoque de gestiéon de competencias. Utilizar
herramientas para identificar y describir las competencias, la evaluacion del
desempefio por competencias, mantenimiento de las competencias, el uso de mapas
de ruta para etiquetar las competencias requeridas.

Polifuncionalidad. Configurar los sistemas de rotacién de trabajos como un plan
preestablecido, donde, después de cada rotacion, la persona hace sugerencias.
Disefio de matrices de polifuncionalidad, donde la mayoria del personal esta
capacitado para realizar otros trabajos cotidianos ademas del suyo.

Clarificacion de roles para evitar conflictos y ambigiiedad.

Tolerancia cero a situaciones relacionadas con acoso laboral, sexual y abusos de
parte de clientes/pacientes.

Politicas de comunicacién abierta con los empleados sin temor a castigos y manejo
de la discrecidn.

Establecimiento de c6digos de conducta institucional y levantamiento de protocolos
y documentos para la prevencién y manejo de riesgos.
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Recompensar a las personas

Recompensar el intercambio de experiencia e inteligencia, es decir, convertirse en
conocimiento ejemplificado.

Salario y beneficios, los sueldos tienen componentes variables dependiendo de los
resultados comerciales o de la competencia lograda.

Motivacion intrinseca: reconocimiento directo y verbal, escribir felicitacion en
revista corporativa, reconocimiento formal de los compafieros de trabajo, y dando
la oportunidad de ser instructor o la posibilidad de alcanzar metas personales.
Estimulos a la comunicacién de casos de riesgo psicosocial.

Desarrollar a las personas

Confianza entre los empleados de la empresa. El departamento de recursos
humanos podria desempefiar un papel en la creacién de confianza entre el personal
para que puedan compartir el conocimiento.

El departamento de recursos humanos podria ayudar a crear un ambiente de
aprendizaje lejos del miedo al castigo y las sanciones.

El crecimiento y desarrollo de las personas es un fin en si mismo: los propositos de
desarrollo estan alineados con los objetivos de la organizacion y existe un plan de
capacitacion anual para cada empleado, educacién permanente y actualizacion
diaria de las rutinas de trabajo de TI.

Cursos de capacitacién "tradicionales" se complementan con la circulacién de
conocimiento dentro de la organizacién mediante la capacitacién en modo
"cascada' o la elaboracién de un "'manual de gestion del conocimiento", el personal,
que realiza un curso fuera de la empresa, lo transmite por capacitacién interna o
prepara informes e implementa cambios que muestran evidencia.

Aprender de los éxitos y fracasos (manejo de errores). Esto incluye la capacidad
efectiva de reconocer errores, aprender de ellos y buscar una solucién rapida.
Principio de que no hay mejor forma de aprender que tratar de ensefiar. Este papel
de la "gestion educativa" estd integrado en la actividad y forma parte del trabajo.
Programas de educacién y entrenamiento a empleados y supervisores sobre los
riesgos psicosociales y situaciones de acoso laboral y sexual, igualdad y no
discriminacién.

Formacién de directivos y jefes en estilos de liderazgo, manejo de conflictos y
habilidades de comunicacion, formaciéon del personal en manejo de conflictos y
habilidades de comunicacion.
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Retener a las personas

Ir mas alld de la empresa para aprovechar el conocimiento de los clientes,
proveedores y competidores, es decir, convertirse en un buscador de conocimiento.
El disefio de la oficina. El disefio de espacios es importante para fomentar el
intercambio de ideas y el intercambio de conocimientos, realizar intervencion sobre
caracteristicas fisicas y ambientales del trabajo.

El departamento de recursos humanos, a través de su rol de desarrollo del personal,
podria ayudar apoyar el desarrollo de habilidades lingiiisticas apropiadas para
apoyar las actividades de gestion del conocimiento.

Sistemas de informacién para oficinas, herramientas de colaboracién, herramientas
de recuperaciéon y navegacion y sistemas basados en el conocimiento

Reuniones sociales del personal. El departamento de recursos humanos podria
facilitar reuniones de personal para apoyar las actividades de gestion del
conocimiento.

Accesibilidad: Uso gratuito de internet, cada compafiero de trabajo tiene las llaves
de la puerta de la compaiiia, para que el personal pueda ingresar y salir en cualquier
momento, y autoservicio de todos los suministros en existencia.

Equilibrio entre la vida laboral y familiar: ayudar a los programas al personal y a la
familia en tiempos dificiles, talleres sobre la vida familiar / laboral, limitacién del
tiempo extra en el trabajo y ayuda a la educacion de hijos de personal.

Busqueda constante de las mejores herramientas tecnolégicas disponibles en el
mercado y procesos de actualizacién continua segtin la vida ttil de la infraestructura
de TL

Compartir, mencionar, analizar (resultados, expectativas y necesidades), discutir,
sugerir y proponer, son algunos de los verbos utilizados para describir la actividad
en el trabajo diario.

Todos conocen los resultados financieros anuales y el salario de todos. Esta
actividad mejora la confianza.

Programas de bienestar: ejercicio fisico, técnicas de relajacion, fomento de apoyo
social (compafieros y jefes), atencién psicolégica individualizada.

Desarrollo de canales de comunicaciéon efectivos y reduccién de la ambigiiedad,
comunicacion adecuada con los empleados en casos de crisis o despidos.

Proveer un ambiente estimulante y de apoyo a los trabajadores, con liderazgo justo
y ambiente social positivo.

Guarderias en centros de trabajo o asistencia al cuidado de mayores.

48



Flexibilidad en los horarios como jornada reducida, introduccién del trabajo
acumulado flexible ("working-time accounts") que permite la acumulacién de horas
para posteriormente disfrutar de mas tiempo libre cuando se necesite y distribucién
flexible de las vacaciones.

Flexibilidad en cuanto al lugar de trabajo, facilitando el trabajo en el domicilio o
teletrabajo cuando sea posible.

Verificacién y sequimiento

Medir los resultados de la implementacion del programa de gestiéon del
conocimiento, es decir, convertirse en un evaluador de conocimiento.

Evaluacién de rendimiento: aspectos incluidos en la evaluacidn son: el nivel de
desarrollo potencial de las personas, el logro de los objetivos personales y
organizacionales, el conocimiento sobre los productos y el respeto por el tiempo del
cliente. Métodos de evaluacién del rendimiento: autoevaluacién, de pares, de
supervisores y subordinados, asi como la opinion del cliente interno y externo.

La participacidn se mide a lo largo de: la cantidad de equipos de trabajo activos, el
nimero o personas en equipos de trabajo, la frecuencia de reuniones y la
participacion del personal las reuniones y el nivel de conocimiento en varias
ocupaciones.

Los resultados de la aplicacion del sistema de motivacién e incentivos se miden
permanentemente mediante una encuesta interna sobre el clima en el trabajo y la
satisfaccion de las personas con sus trabajos.

Toma de decisiones en la primera linea de contacto con los clientes, autocontrol en
el area de trabajo, agenda hecha a la medida y organizacién de deberes segin el
cumplimiento de objetivos, responsabilidad por actividades propias: rendimiento
medido con autoevaluacidn, sin control de ausentismo y los jefes son responsables
de controlar el logro de los objetivos.

Responsabilidad de las personas en su propia sustitucion temporal: cada persona
tiene la obligacién de preparar quién es capaz de hacer su trabajo durante su
ausencia.

Sistemas de recogida de informacién adecuados.

Ajustar los niveles de compromiso de los trabajadores y fomentar el planteamiento
de objetivos realistas. La direcciéon debe tener en cuenta las expectativas irreales
que se pueden tener sobre un profesional.
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Generales

Una organizacion necesita conocer su punto de partida para evaluar los beneficios
de los planes que desarrolla. El punto de partida puede ser analizado por diferentes
medios: analisis de informes organizacionales, registros, estadisticas y documentos,
entrevistas con personas clave o cuestionarios.

Un buen andlisis de riesgos y un enfoque gradual son factores determinantes para
desarrollar soluciones adecuadas a los problemas o a las visiones en el alcance.

Es importante distinguir entre las condiciones de trabajo inevitables y las
condiciones de trabajo que pueden ser cambiadas, y no desperdiciar energia en lo
inalterable.

Para garantizar la propiedad de una intervencidn, la participacién y el compromiso
de los empleados y sus representantes, la gerencia mediay la alta gerencia es crucial
en cada etapa del proceso. La gerencia debe aceptar la responsabilidad y los
empleados deben estar incluidos en todas las etapas de evaluacién, toma de
decisiones e implementacion.

No es posible realizar cambios organizativos mayores a menos que la
administracion esté lista para realizar cambios y, al menos en cierta medida, realizar
algunas inversiones en mejoras en el lugar de trabajo.

Una condicion previa para una intervencion exitosa de prevenciéon del estrés es
tener objetivos claramente definidos y grupos objetivo, tareas apropiadamente
delegadas y responsabilidades, planificacion adecuada, recursos financieros y
medios de accion.

Se debe dar prioridad a la prevencién organizacional y colectiva.

Para mantener el apoyo y la participaciéon, también es crucial informar a los
empleados tan pronto como sea posible sobre los resultados de una encuesta o
evaluacion de entorno de trabajo y sobre actividades planificadas, entrevistas u
otras formas de andlisis de problemas que se llevaran a cabo.

Una organizacién nunca debe comenzar una encuesta del entorno de trabajo a
menos que haya una clara intencién de tomar medidas si asi lo indican los
resultados.

Deben desarrollarse soluciones sostenibles, en el contexto especifico del lugar de
trabajo, con el uso de recursos locales. Esto no implica que no deba involucrarse
experiencia externa.
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5.4 Estrategia propuesta

Para la construccion de la estrategia propuesta se tuvo en cuenta el diagndstico
realizado a través de la revision documental y los aspectos de gestién del conocimiento
que fueron identificados en las entrevistas y en la revision de la informacién de la

organizacion, las distintas etapas y los resultados de cada una se muestran en la Figura
10.

3. Revision 4. Identificacion 5. Consolidacion

L Rey 2. Diagnasiey bibliografica de de mejores }de las practicas

documentacion de actividades

institucional de GC en CIDEIM mejores practicas de GC* Yde GH aplicables

practicas en GC en GHyRP en CIDEIM

Entrevistas a
personal de
CIDEIM

Practicas de
GC

Base de datos
de Practicas de
indicadores - GH en las
Diagndstico etapas de GC
documental

Estrategia
propuesta

Medios de
comunicacion
de CIDEIM

Identificacion
etapas GC

Figura 10. Etapas para la construccion de la estrategia propuesta y los resultados de cada etapa.
Elaboracién propia.

La estrategia presenta la clasificacion de los componentes segtin las etapas de gestion
del conocimiento (GC) y las etapas de gestién humana (GH) y riesgo psicosocial (RP), lo
que permitira identificar su impacto en los factores presentados en el planteamiento
del problema, adicionalmente, fue enmarcada en el ciclo planear, hacer, verificar y
actuar (PHVA) de modo que pueda constituirse como una herramienta de
mejoramiento continuo para la organizacion y contribuya a la optimizacién del proceso
de gestiéon humana, y por tanto a la optimizacién de otros procesos de la organizacion,
la relacion de los componentes de la estrategia con los componentes del problema
puede ser observados en la Figura 11.
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Figura 11. Relacién de los componentes del problema con los componentes de la estrategia propuesta.
Elaboracién propia.

En la tabla 8 podemos observar la estrategia propuesta que es el resultado de todas las
etapas anteriores del proyecto.

Tabla 8. Estrategia propuesta para la gestion del conocimiento en los procesos de gestion humana
de un centro de investigacion

CiCLO EEQFZ\UII)EE GA:PYE ;.:;OQ?:; ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA IMPACTA  IMPACTA PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL

Establecimiento del compromiso de la Direcciéon con la

P i Previo implementacién de las actividades y practicas identificadas.
p i Previo Colnfgrmacién del equipo de trabajo encargado de la aplicacion de las
practicas.
P - Previo Identificacién de principales involucrados
Determinar brecha de conocimiento al comparar las necesidades de
p Identificar Previo conocimiento, con el conocimiento existente: Proyecto de grado,
Organizar herramienta con semdforo para revisidn y actualizacion de

documentos existentes por unidad.

Actualizacion de las politicas y documentacion de seleccién de
personal, incluyendo: Integrar al proceso de seleccion y evaluacion de
desempenio el nivel de inglés y de otros idiomas.

Organizar Integrar a las
Crear personas
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ETAPA DE ASPECTO DE
CICLO GCQUE GHY RP QUE ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL
IMPACTA  IMPACTA
. Actualizacién de las politicas y documentacién de seleccién de
Organizar Integrar a las . . L. R
P personal, incluyendo: Realizacién de evaluacion del perfil psicolégico
Crear personas .
para todo el personal que ingresa a CIDEIM.
. Actualizacién de las politicas y documentacién de seleccién de
Organizar Integrar alas . - .
P personal, incluyendo: Integrar al proceso de seleccion, convocatorias
Crear personas . . , . .
internas previo a la busqueda del perfil con convocatorias externas.
p Identificar Organizar a ldentificar las posibles fuentes externas del conocimiento relativo a
las personas gestion humana en centros de investigacion.
Incluir en las politicas de la organizacién y el cddigo de conducta: el
P Identificar Organizar a intercambio de conocimiento como un valor central, tolerancia cero en
las personas situaciones relacionadas con acoso laboral, acoso sexual y abusos de
parte de clientes/pacientes.
. . Revisidn y ajuste del disefio organizacional teniendo en cuenta
Organizar  Organizar a . .. . L.
P aspectos de Gestidn del Conocimiento, Manejo y conservacion de
Conservar las personas . o
Informacion y documentacién.
Para el personal administrativo: disefio de matrices de
Crear . polifuncionalidad, donde la mayoria del personal esta capacitado para
. Organizar a . . . . .
P Organizar realizar otros trabajos cotidianos ademas del suyo, a través de la
. las personas ., . .
Transferir rotacién como un plan preestablecido, donde, después de cada
rotacion, la persona hace sugerencias.
Identificar Organizar a . . . .
P & Levantamiento de descripciones de perfil por competencias.
Crear las personas
Organizara Levantamiento de protocolos y documentos para la prevencion
P Conservar & . . P . . Y P P y
las personas manejo de riesgos psicosociales.
Recompensar Disefiar un esquema de recompensas que incluya factores como: el
P Transferir alas intercambio de experiencia y conocimiento, el desempefio en el
personas manejo de otros idiomas.
. Alinear los propdsitos de desarrollo del personal con los objetivos de la
Transferir Desarrollar a o s
P organizacion y establecer un plan de capacitacion para cada empleado,
Conservar las personas . . ) :
incluir en este plan lo relativo a herramientas de TI.
Ajustar los niveles de compromiso de los trabajadores y fomentar el
P Identificar Verificaciony planteamiento de objetivos realistas. La direccidn debe tener en
seguimiento cuenta las expectativas irreales que se pueden tener sobre un
profesional.
- Identificacidn desde la seleccidn, de personal clave que propicie la
Identificar Integrar a las S g L . .
H consolidacion de redes de colaboracidn, proyectos u oportunidades de
Crear personas . . L
intercambio de conocimiento.
Oreanizar a Hacer que el conocimiento importante sea visible, establecer quien
H Organizar g posee qué tipo de conocimiento en la organizacién (para todos los

las personas

cargos).
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ETAPA DE ASPECTO DE
CICLO GCQUE GHY RP QUE ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL
IMPACTA  IMPACTA
. Comunicacidn con los empleados que incluya: la planeacién estratégica
. Organizar a N - .
H Transferir las personas de la organizacidn, los objetivos y metas de cada unidad y los
P resultados y tiempos esperados para cada cargo.
Motivacion intrinseca a través de reconocimiento directo y verbal, en
. Recompensar . . " . .
H Transferir alas el caso de instructores, integrantes de comités, equipos de trabajo
Usar ersonas para resolver situaciones especificas y participantes en actividades de
P identificacién y prevencién de riesgos psicosociales.
Formacion de directivos y jefes en estilos de liderazgo, y formacién de
Desarrollar a . . .
H Conservar todo el personal en manejo de conflictos, manejo de errores y
las personas L Ly
habilidades de comunicacion.
Desarrollar a Programas de educacion y entrenamiento a empleados y supervisores
H Conservar sobre los riesgos psicosociales y situaciones de acoso laboral y sexual,
las personas . L
igualdad y no discriminacion.
Mejora de los espacios de trabajo mediante intervencién de
Retener a las . . . e
H Crear ersonas caracteristicas fisicas y ambientales (distribucién adecuada de puestos
P de trabajo, mejor dotacién de salas de reuniones y espacios comunes)
Retener a las Disefar una propuesta para el desarrollo de habilidades lingliisticas
H Conservar ersonas apropiadas del personal que permita apoyar las actividades de gestion
P del conocimiento de la organizacion.
Que la direccién a través de una comunicacion presencial o por correo
H Transferir Retener alas comparta a final o inicio de afio las cifras mds destacadas de la
personas  operacion de la organizacion, haciendo participes a los colaboradores
de los éxitos y oportunidades de mejora.
Proporcionar a los colaboradores de CIDEIM mas informacién y apoyo
. Reteneralas para laasistencia a programas de bienestar a través del convenio con
H Transferir . . o L o -,
personas la Universidad ICESI: ejercicio fisico, técnicas de relajacidn, atencion
psicoldgica individualizada.
Retener a las Destacar los beneficios que actualmente ofrece CIDEIM a sus
H Transferir empleados como horarios flexibles, distribucion flexible de las
personas .
vacaciones.
Trabajo conjunto con el Comité de Tl de la organizacién para
establecer las herramientas tecnoldgicas que faciliten la busqueda,
H Conservar Retener a las identificacion, almacenamiento y recuperacion de la informacién en el
personas proceso de Gestion Humana, igualmente trabajar en conjunto para la
facilitacion de aceptacion de los cambios tecnoldgicos en otros
procesos.
e Responsabilidad de las personas en su propia sustituciéon temporal:
Verificacion y . L L
H Usar o cada persona tiene la obligacidn de preparar quién es capaz de hacer
seguimiento . .
su trabajo durante su ausencia.
Repositorio de Buenas Practicas y lecciones aprendidas de gestion
H Conservar P ¥ P &

humana.
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ETAPA DE ASPECTO DE
CICLO GCQUE GHY RP QUE ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA IMPACTA  IMPACTA PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL
Verificacion . . . .,
H Conservar .. ¥ Sistemas de recogida de informacidn adecuados.
seguimiento
" Usar Verificaciony Establecer indicadores para medir los resultados de la implementacion
seguimiento de las actividades y practicas de gestidn del conocimiento.
e Disefo y aplicacidn de la evaluacion de desempefio: incluyendo
Verificacion y L o
Vv Usar . aspectos como el logro de objetivos personales y organizacionales,
seguimiento .
conocimiento de procesos.
La participacion se mide a lo largo de: la cantidad de equipos de
v Usar Verificaciony trabajo activos, el nimero o personas en equipos de trabajo, la
seguimiento frecuencia de reuniones y la participacion del personal las reuniones y
el nivel de conocimiento en varias ocupaciones.
e Los resultados de la aplicacién del sistema de motivacion e incentivos
Verificacion y . . .
Vv Usar . se miden permanentemente mediante una encuesta interna sobre el
seguimiento . . . L. .
clima en el trabajo y la satisfaccién de las personas con sus trabajos.
Toma de decisiones en la primera linea de contacto con los clientes,
autocontrol en el 4rea de trabajo, agenda hecha a la medida y
v Usar Verificacion y organizacion de deberes segin el cumplimiento de objetivos,
seguimiento responsabilidad por actividades propias: rendimiento medido con
autoevaluacidn, sin control de ausentismo y los jefes son responsables
de controlar el logro de los objetivos.
Retener a las Segun los resultados de los indicadores y evaluaciones plantear
A Usar ersonas acciones correctivas y de mejora que permitan consolidar la gestidn
P del conocimiento en la organizacién
Retener a las . . . L
A Crear Estandarizar las practicas exitosas en la organizacion

personas

Nota. Elaboracion propia

5.5 Validacion de la estrategia

Con el fin de determinar si la estrategia propuesta es valida para el contexto de un
centro de investigacion, se plantea una validacion que sera realizada mediante juicio de
expertos, la especificacion de la validacién disefiada se encuentra a continuacion.

Herramienta de validacion
Con el fin de facilitar la tarea de validacién y teniendo en cuenta que los expertos
realizaran una revision individual de la informacién se plantea como herramienta una
encuesta en linea, desarrollada en la plataforma de Google Forms, donde los expertos
podran responder cada una de las variables especificadas para su revision.
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Para la validacién se tendran en cuenta las categorias claridad, coherencia y relevancia
establecidas por (Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez, 2008), y que se muestran en la

tabla 9.

Tabla 9. Categorias incluidas en la herramienta de validacion

CATEGORIAS

INDICADORES

Claridad

El item se comprende

facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas

El item no es claro

El item requiere muchas modificaciones o una modificacién muy grande en
el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por la ordenacion de
estas

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del
item

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada

Coherencia

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién
o indicador que esta
midiendo

El item no tiene relacion ldgica con la dimension

El item tiene una relacion tangencial con la dimensién

El item tiene una relacién moderada con la dimensién que esta midiendo
El item se encuentra completamente relacionado con la dimensién que esta
midiendo

Relevancia

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la
dimensién

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo
que mide este

El item es relativamente importante

El item es muy relevante y debe ser incluido

Nota. Adaptado de “Validez de contenido por juicio de expertos: propuesta de una herramienta virtual”,
Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez, 2008.

La encuesta disefiada se encuentra en el Anexo 7, para esta encuesta los expertos
podian ofrecer una calificacidn a cada pregunta segun la escala definida en la Figura 10
y realizar comentarios que permitieran mejorar la claridad, coherencia o relevancia de
cada componente de la estrategia. Después de recibir todas las respuestas, las
observaciones realizadas por los expertos serdn implementadas o se proveera una
razén para la no implementaciéon en el contexto especifico. Con los resultados
recopilados se podra concluir sobre la validez de la estrategia propuesta.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 10. Escala de calificacion definida para las respuestas de la encuesta de validacion. Elaboracion
propia.
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Seleccion de Expertos

Teniendo en cuenta que la propuesta se realiza en el ambito de tres aspectos
fundamentales, gestion del conocimiento, gestion humana y gestiéon de calidad y que el
caso de aplicacién se enmarca en un centro de investigacidn, se tuvieron en cuenta los
siguientes criterios para la seleccion de los expertos:

e Formacién académica de los expertos

e Experiencia

¢ Reconocimiento en los ambitos del proyecto
e Disponibilidad y motivacion para participar

Para la seleccion de expertos se realizé una invitacion por medio de un correo
electronico, en el que se especificaba el objetivo de la validacién y se anexaba el
documento con el resumen y objetivos del proyecto a validar. Esta invitacion fue
realizada a 4 expertos externos, y 3 expertos internos (colaboradores de CIDEIM), fue
respondida por 3 expertos externos y 3 expertos internos, cuyos perfiles se muestran a
continuacion.

ADRIANA PENILLA QUINTERO

Educacién:

Especialista en Administracién de empresas con énfasis en Gestion Humana,
Universidad Icesi

Psicdloga, Pontificia Universidad Javeriana

Experiencia:

Directora de Gestion Humana, Universidad Icesi

Jefe Nacional de Capacitacion y Desarrollo, WWB -Banco de la Mujer

Jefe Nacional de Capacitacion y Desarrollo, Bristol-Myers Squibb

Directora de Gestion Humana Region Sur, Banco de Occidente

JORGE ALONSO CANO RESTREPO

Educacién:

Especialista en Mercadeo Internacional, Universidad EAFIT

Ingeniero Quimico, Universidad Pontificia Bolivariana

Experiencia:

Managing Director, OpGen Colombia SAS

Director General, Centro Internacional de Entrenamiento e Investigaciones Médicas
Vicerrector de Investigaciones, Universidad de Santander
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Director Desarrollo Tecnoldgico e Innovacion, Departamento Administrativo de Ciencia
Tecnologia e Innovacién - Colciencias,
Gerente de Innovacion, Andercol S.A. - Grupo Orbis

HERNANDO MURILLO GOMEZ

Educacién:

Doctor en Administracién de Negocios especializado en Administracién de Recursos
Humanos, Atlantic International University

Magister en Administracion, Universidad del Valle

Magister en Ciencias Politicas, Universidad Javeriana

Psicdlogo, Universidad del Valle

Ingeniero Industrial, Universidad Tecnolégica de Pereira

Experiencia:

Experiencia profesional de 35 afios en varias empresas multinacionales, Profesor y
consultor, Docente hora catedra Gestion del Conocimiento, Universidad Icesi
Consultor del programa de modernizacion en los temas relacionados con Cultura y
Clima Organizacional, Secretarias de Educacién Departamental del Cauca y del Valle.
Miembro del Comité Operativo para el programa ECAES en Administracion de
Empresas en el afio 2004

ALEJANDRA CHAMORRO PALACIOS

Educacién:

Maestria en Informatica y Telecomunicaciones, Universidad Icesi
Ingeniero de Sistemas, Universidad San Martin

Experiencia:

Gestora de TICS para e-learning, CIDEIM

Analista Proyecto Core Banking Comercio Exterior, Banco de Occidente
Profesional de Sistemas, CIDEIM

Auxiliar de Sistemas, Venus Colombiana S.A.

SANDRA LORENA ZUNIGA

Educacidn:

Tecnologa en Administracion de Empresas

Técnico en Auxiliar Contable con énfasis en Sistemas
Experiencia:

Asistente Administrativa - Gestion Humana, CIDEIM
Asistente Administrativa Comité de Etica, CIDEIM
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Auxiliar de presillado, Deltec
Asistente atencidn al publico, Nano pan

LIZETH VANESSA ACEVEDO

Educacién:

Tecndloga en Salud Ocupacional

Experiencia:

Asistente Administrativa - SGSST, CIDEIM

Asesor Pymes y Minipymes SST, Reyes Consultores Co.

Residente SISOMA de obra, Consorcio Metalurgico Nacional y Obras Civiles Fapec.
Auxiliar S&SO, Carrefour

Auxiliar S&SO, Unilever Andina

Resultados de la Validacion

Las respuestas recibidas para las encuestas fueron tabuladas y organizadas, ver Anexo
8, con estos datos fue posible obtener los resultados mostrados en la Tabla 10, que
corresponden a calculos generales de las preguntas realizadas en cada componente.

Tabla 10. Resultados generales de la encuesta

MEDIA MEDIANA MODA VARIACION

El componente es esencial o
importante para el contexto del

problema identificado, debe ser 44 5 5 1,1
incluido
El compon’er.lte se comprende 46 s . 0.7
facilmente.
Tiene relacién l6gica con el

aspecto de GH y/o RP identificado 4,6 5 5 0,6

Tiene relacién légica con la etapa
de GC presentada 44 5 5 1,1
Tiene relacién légica con la etapa 45 5 . 0.7

del ciclo PHVA asociada
Nota. Elaboracion propia

Segun los resultados de la tabla 10 se puede decir que en términos generales:
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e Los componentes planteados son importantes para el contexto y deben ser

incluidos.

e Los componentes son facilmente comprensibles.

e Los componentes tienen relacidn con las etapas o aspectos asociados de Gestion
Humana y Riesgo Psicosocial, de Gestion del Conocimiento y del ciclo PHVA.

Para algunos de los componentes se presentaron observaciones y dudas, por lo que
estos casos se trataron individualmente de modo que se tuvieran en cuenta las
consideraciones realizadas. En el Anexo 9, se muestran las respuestas a las

observaciones, que fueron realizadas en veinte de los treinta y ocho componentes, y en

la Tabla 11 a continuacion, se muestra la estrategia final que tuvo cambios en once
apartados (texto azul) y que ahora cuenta con treinta y seis componentes.

Tabla 11. Estrategia final propuesta para la gestiéon del conocimiento en los procesos de gestion
humana de un centro de investigacién

CICLO ETAPADE ASPECTO DE  ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA GC QUE GHYRPQUE PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL
IMPACTA IMPACTA
P - Previo Establecimiento del compromiso de la Direccidn con la
implementacion de las actividades y practicas identificadas.
P - Previo Conformacion del equipo de trabajo encargado de la aplicaciéon de
las practicas.
P - Previo Identificaciéon de principales involucrados vy estrategias de
comunicacién a aplicar para cada uno.
P Identificar Previo Determinar brecha de conocimiento al comparar las necesidades de
Organizar conocimiento, con el conocimiento existente: Proyecto de grado,

herramienta con semaforo para revision y actualizacion de
documentos existentes por unidad.

P Organizar
Crear

Integrar a las
personas

Actualizacion de las politicas y documentacion de seleccion de
personal, incluyendo:

Integrar al proceso de seleccion y evaluacion de desempeiio el
nivel de inglés y de otros idiomas.

Realizacion de evaluacion del perfil psicolégico para todo el
personal que ingresa a CIDEIM.

Integrar al proceso de seleccidn, convocatorias internas previo a la
busqueda del perfil con convocatorias externas.

P Organizar
Crear

Integrar a las
personas

Identificar las posibles fuentes externas del conocimiento relativo a
gestién humana en centros de investigacion.
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CICLO ETAPA DE ASPECTO DE  ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA GC QUE GHYRPQUE PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL
IMPACTA IMPACTA
P Identificar  Organizar alas Incluir en las politicas de la organizacién y el codigo de conducta:
personas el intercambio de conocimiento como un valor central, la posicién
institucional en situaciones relacionadas con acoso laboral, acoso
sexual y abusos de parte de clientes/pacientes.

P Organizar  Organizaralas Revisidon y ajuste del disefio organizacional teniendo en cuenta

Conservar personas aspectos de Gestion del Conocimiento, Manejo y conservacién de
Informacion y documentacion.

P Crear Organizaralas Para el personal administrativo: disefio de matrices de
Organizar personas polifuncionalidad, donde la mayoria del personal estd capacitado
Transferir para realizar otros trabajos cotidianos ademas del suyo, a través de

la rotacién como un plan preestablecido, donde, después de cada
rotacion, la persona hace sugerencias.

P Identificar Organizar alas Levantamiento de descripciones de perfil por competencias.

Crear personas

P Conservar  Organizaralas Levantamiento de protocolos y documentos para la prevencion y

personas manejo de riesgos psicosociales.

P Organizar  Recompensar Disefar un esquema de recompensas que incluya factores como: el

alas personas intercambio de experiencia y conocimiento, el desempefio en el
manejo de otros idiomas.

P Transferir Desarrollara  Alinear los propdsitos de desarrollo del personal con los objetivos de
Conservar las personas  la organizacion y establecer un plan de capacitacion para cada

empleado, incluir en este plan lo relativo a herramientas de TI.

P Identificar Usar Ajustar los niveles de compromiso de los trabajadores y fomentar el
planteamiento de objetivos realistas. La direccién debe tener en
cuenta las expectativas irreales que se pueden tener sobre un
profesional.

H Identificar Integrar alas ldentificacion desde la seleccion, de personal clave que propicie la

Crear personas consolidacién de redes de colaboracidn, proyectos u oportunidades
de intercambio de conocimiento.

H Organizar  Organizaralas Hacer que el conocimiento importante sea visible, establecer quien

personas posee qué tipo de conocimiento en la organizacion (para todos los
cargos).

H Transferir  Organizaralas Comunicacién con los empleados que incluya: la planeacidon

personas estratégica de la organizacidn, los objetivos y metas de cada unidad

y los resultados y tiempos esperados para cada cargo.
H Transferir Recompensar  Motivacion intrinseca a través de reconocimiento directo y verbal,
Usar alas personas en el caso de instructores, integrantes de comités, equipos de

trabajo para resolver situaciones especificas y participantes en
actividades de identificacidn y prevencién de riesgos psicosociales.
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CICLO ETAPADE ASPECTO DE  ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA GC QUE GHYRPQUE PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL
IMPACTA IMPACTA
H Conservar Desarrollara  Formacién de directivos y coordinadores en estilos de liderazgo, y
las personas  formacion de todo el personal en manejo de conflictos, manejo de
errores y habilidades de comunicacion.
H Conservar Desarrollara  Programas de educacion y entrenamiento a empleados vy
las personas  supervisores sobre los riesgos psicosociales y situaciones de acoso
laboral y sexual, igualdad y no discriminacion.
H Crear Reteneralas Mejora de los espacios de trabajo mediante intervencion de
personas caracteristicas fisicas y ambientales (distribucion adecuada de
puestos de trabajo, mejor dotacion de salas de reuniones y espacios
comunes)
H Conservar Reteneralas  Disefiar una propuesta para el desarrollo de habilidades lingliisticas
personas apropiadas del personal que permita apoyar las actividades de
gestidn del conocimiento de la organizacion.
H Transferir Reteneralas Que la direccion a través de una comunicacion presencial o por
personas correo comparta a final o inicio de afio las cifras mas destacadas de
la operacién de la organizacion, haciendo participes a los
colaboradores de los éxitos y oportunidades de mejora.
H Transferir Reteneralas  Proporcionar a los colaboradores de CIDEIM mas informacion vy
personas apoyo para la asistencia a programas de bienestar a través del
convenio con la Universidad ICESI: ejercicio fisico, técnicas de
relajacién, atencion psicoldgica individualizada.
H Transferir Reteneralas Destacar los beneficios que actualmente ofrece CIDEIM a sus
personas empleados como horarios flexibles, distribucidon flexible de las
vacaciones.
H Conservar Reteneralas  Trabajar en conjunto con el Comité de Tl de la organizacion para
personas establecer las herramientas tecnoldgicas que faciliten la busqueda,
identificacidn, almacenamiento y recuperacién de la informacién en
el proceso de Gestion Humana, igualmente trabajar en conjunto
para la facilitaciéon de aceptacidon de los cambios tecnoldgicos en
otros procesos.
H Usar Verificaciony  Responsabilidad de las personas en su propia sustitucion temporal:
seguimiento  cada persona tiene la obligacién de preparar quién es capaz de hacer
su trabajo durante su ausencia.
H Conservar  Verificaciony  Establecer y desarrollar las actividades y herramientas necesarias

seguimiento

para contar con un repositorio de Buenas Practicas y lecciones
aprendidas de gestion humana.
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CICLO ETAPA DE ASPECTO DE  ACTIVIDADES POR REALIZAR/ PRACTICAS PARA APLICAR EN LOS
PHVA GC QUE GHYRPQUE PROCESOS GESTION HUMANA Y MANEJO DE RIESGO PSICOSOCIAL
IMPACTA IMPACTA
H Conservar  Verificaciony  Establecer y desarrollar las actividades y herramientas necesarias
seguimiento  para contar con sistemas de recogida de informacion adecuados a
la dinamica del proceso de Gestion Humana, de modo que el
ingreso, trazabilidad y reporte de informacion sea util para la toma
de decisiones.
Vv Usar Verificaciony  Establecer indicadores para medir los resultados de la
seguimiento  implementacién de las actividades y practicas de gestion del
conocimiento.
Vv Usar Verificaciony Disefio y aplicacion de una evaluacion para el desarrollo de
seguimiento  competencias: incluyendo aspectos como el logro de objetivos
personales y organizacionales, conocimiento de procesos y trabajo
colaborativo.
Vv Usar Verificaciony  Incluir en los indicadores de medicidon de la estrategia aspectos
seguimiento  como: cantidad de equipos de trabajo activos, el nimero o
personas en equipos de trabajo, la frecuencia de reuniones y la
participacion del personal en las reuniones y el nivel de
conocimiento en varias ocupaciones.
Vv Usar Verificaciony  Medir permanente los resultados de la aplicacion del sistema de
seguimiento  motivacion mediante una encuesta interna de clima en el trabajo
y la satisfaccion de las personas con sus trabajos.
\Y Usar Verificaciony  Medicion del rendimiento frente al cumplimiento de los objetivos
seguimiento  de la organizacién teniendo en cuenta: cada colaborador es
responsable por sus actividades, se incluyen factores de
autoevaluacion, no se mide en términos de ausentismo, los jefes
son responsables del controlar el logro de los objetivos.
A Usar Reteneralas  Segun los resultados de los indicadores, evaluaciones y encuestas
personas de clima y satisfaccidon plantear acciones correctivas y de mejora
que permitan consolidar la gestion del conocimiento en la
organizacion.
A Crear Reteneralas  Estandarizar las practicas exitosas en la organizacién

personas

Nota. Elaboracién propia

Estos treinta y seis componentes constituyen la estrategia planteada para que el Centro
de Entrenamiento e Investigacion Médica - CIDEIM cuente con practicas de gestion
humana y de gestion del riesgo psicosocial que fortalezcan la gestioén de calidad, a través

de la gestion del conocimiento.
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5.6 Conclusiones

Frente al estado del inventario de documentacion de CIDEIM se pudo observar que
respecto al nimero de documentos, gestion de calidad tiene la mayor cantidad con 592,
frente al nimero de documentos de riesgo psicosocial y gestiéon humana que cuentan
con 108 y 109 respectivamente, este resultado junto al analisis de las versiones y fechas
realizado mediante los indicadores de la herramienta del apartado 5.2, permite
evidenciar la necesidad de trabajar en la revisidon y actualizacion urgente de estos
documentos y prioriza aquellos que puedan tener mayor impacto en los componentes
del problema.

La informacidn recopilada a través de la revision documental detallada, las entrevistas
a empleados y la revision de bases de datos de CIDEIM permitid tener una vision global
de las distintas practicas de gestion del conocimiento aplicadas en la organizacién y al
comparar este estado frente a lo recopilado en la revisiéon bibliografica de mejores
practicas fue posible determinar brechas que fueron abordadas en la estrategia
propuesta. En este sentido, la estrategia propuesta considera desde su construccidn los
diferentes aspectos que deben ser tenidos en cuenta para que la estrategia se pueda
aplicar en CIDEIM.

Con los datos de la validacion realizada a través de la encuesta a expertos fue posible
concluir que los componentes planteados para la estrategia son validos en términos de
claridad, coherencia y relevancia. Asi mismo se pudo validar la clasificaciéon planteada
frente a las etapas y aspectos de gestion del conocimiento, gestion humana y riesgo
psicosocial y el ciclo planear, hacer, verificar y actuar.

Segun los resultados de la validacion para la clasificacion de las etapas y aspectos de
gestion del conocimiento, gestion humana y riesgo psicosocial se puede establecer que
la aplicacion de la estrategia propuesta tendra un impacto positivo en la resolucion de
los problemas y situaciones presentados en el planteamiento del problema, y podrian
generar impacto en otros procesos de la organizacién que se beneficien de la aplicacion
de practicas de gestion del conocimiento.
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5.7 Recomendaciones

Debido a que, durante el desarrollo de este proyecto, CIDEIM sufri6 cambios
estructurales tanto en su base como en su direccién, se debe verificar que la
organizacion se encuentre comprometida con la aplicacidn de practicas de gestion del
conocimiento y la destinacién de recursos que permitan pasar a una etapa de
implementacion.

La estrategia planteada fue desarrollada desde la informacion y los requerimientos del
area de gestion humana de CIDEIM, pero puede ser usada como referencia en otros
centros de investigacidn u organizaciones de una naturaleza similar, para lo cual seria
recomendable validar sus componentes con areas de gestion humana o area de gestion
del conocimiento de otros centros nacionales o internacionales.

El alcance de este proyecto fue planteado hasta la definicién de la estrategia, por lo que
podria desarrollarse un proyecto futuro que permita definir los costos y recursos
asociados para su implementacidn, asi como investigaciones relacionadas con el
impacto después de su aplicacion.

65



BIBLIOGRAFIA

Abou-Zeid, E.-S. (2002). A knowledge management reference model. Journal of
Knowledge Management The Learning Organization Iss Journal of Knowledge
Management, 613673270210450400(6), 486-499, Retrieved from
https://doi.org/10.1108/13673270210450432

Algorta, M., & Zeballos, F. (2011). Human resource and knowledge management: best
practices identification. Measuring Business Excellence, 15(4), 71-80.
https://doi.org/10.1108/13683041111184125

Andreu, R, & Sieber, S. (1999). La gestion integral del conocimiento y del aprendizaje.
Economia Industrial, 326, 63-72.

Ansuattigui, R. V, Caulliraux-Pithon, A. ]., & Fernandes, ]. L. (2013). Practicas de Gestion
del Conocimiento en una Institucién Publica de Investigacion: El Caso del Centro
Tecnoldgico del Ejército en Brasil (CTEx). Informacién Tecnoldgica, 24(5), 51-60.
https://doi.org/10.4067/S0718-07642013000500007

Bibiana Bedoya, 1., & Parra Mesa, 1. D. (2016). Modelo de gestién del conocimiento y
capital intelectual en un grupo de investigacion, alineado a un estandar
internacional. Revista Electrénica Gestién de Las Personasy Tecnologias, 9(27), 50-
112. Retrieved from
http://nebulosa.icesi.edu.co:3140/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=2&sid=dd22cc
dd-594e-4544-ab2d-32fe99467061%40sessionmgr4006

Cabrera, R.]. (2003). Gestién estratégica de los recursos humanos. (Pearson Publications
Company, Ed.) (Segunda ed). Pearson Publications Company.

Castro Zuluaga, C. A., Vélez Gallego, M. C., & Castro Urrego, J. A. (2011). Clasificacién ABC
Multicriterio: Tipos de Criterios y Efectos en la Asignacion de pesos. Iteckne, 8,
163-170. Retrieved from
http://web.b.ebscohost.com.recursosbiblioteca.eia.edu.co/ehost/detail /detail?vi
d=2&sid=bb0f2290-2917-4b95-b5c1-
a664ff9c6b4f@sessionmgr106&hid=107&bdata=Jmxhbmc9ZXMmc210ZT11laG9zd
ClsaXZl#db=fua&AN=85708511

Chamorro Palacios, A. (2015). Gestién del Conocimiento en CIDEIM. Trabajo presentado
en la Maestria en gestion informdtica y telecomunicaciones (Vol. 1). Cali.

Chiavenato, I. (2009). Gestién del Talento Humano. (Elsevier Editora Ltda., Ed.) (Tercera

66



ed). Mexico D.F. McGraw-Hill Educacion. Retrieved from
http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-
personal-I/documentos/chiavena.pdf

CIDEIM. (2008). Centro Internacional de Entrenamiento e Investigaciones Médicas.
CIDEIM, Abril de 2008. www.cideim.org.co 1 1, 1-8. Retrieved from
http://www.cideim.org.co/cideim/

Colciencias. (2017). Guia Tecnica de Autoevaluacion para el Reconocimiento de Centros
de Investigacion. Retrieved from
http://www.colciencias.gov.co/colciencias/sistema-gestion-calidad

Congreso de Colombia. Ley 1562 del 11 de julio de 2012, Pub. L. No. 1562, Diario Oficial
48488 del 11 de julio de 2012 1 (2012). Retrieved from
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=48365

Davenport, T., & Prusak, L. (1998). Working Knowledge: How Organizations Manage
what They Know. Harvard Business Press.

Dessler, G., & Varela, R. (2011). Administracién de recursos humanos: Enfoque
latinoamericano. (G. Dominguez & F. Carrasco, Eds.) (Quinta). Mexico: Pearson
Educacién de México. Retrieved from
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/0ee49930c54202fa9d631ebce4
af2438.pdf

Dussault, G., & Dubois, C.-A. (2003). Human resources for health policies: a critical
component in health policies. Human Resources for Health, 1(1), 1.
https://doi.org/10.1186/1478-4491-1-1

Escobar-Pérez, ., & Cuervo-Martinez, A. (2008). VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUICIO DE
EXPERTOS: UNA APROXIMACION A SU UTILIZACION (Vol. 6). Retrieved from
http://www.humanas.unal.edu.co/psicometria/files/7113/8574 /5708 /Articulo
3_Juicio_de_expertos_27-36.pdf

European Agency for Safety and Health at Work. (2002). How to Tackle Psychosocial
Issues and Reduce Work-related Stress. Belgica: Office for Official Publications of
the European Communities. Retrieved from https://osha.europa.eu/en/tools-
and-publications/publications/reports/309

Garcia-Fernandez, M. (2016). Influencia de la gestion de la calidad en los resultados de

innovacién a través de la gestidon del conocimiento. Un estudio de casos. Revista
Innovar Journal Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, 26(61), 45.

67



https://doi.org/10.15446/innovar.v26n61.57119

Garcia Alsina, M., & Gémez Vargas, M. (2015). Practicas de gestion del conocimiento en
los grupos de investigacion: estudio de un caso. Revista Interamericana de
Bibliotecologia, 1(38), 13-25. Retrieved from
http://www.scielo.org.co/pdf/rib/v38n1/v38nlal.pdf

Gonzalez Fernandez, L. (1999). La Direccion de Recursos Humanos en el Horizonte del
2000. Alta Direccion, 204, 47-62. Retrieved from
https://gredos.usal.es/jspui/bitstream/10366/126849/1/1999 Gonzalez (b).pdf

Gonzalez Millan, ].]., Rodriguez Diaz, M. T., & Rosales Agredo, ]. A. (2015). Modelamiento
del knowledge management por analisis factorial para grupos de investigacion
universitaria - caso UPTC. Pensamiento & Gestion, (38), 208-240. Retrieved from
http://nebulosa.icesi.edu.co:3142/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=824265
96-817d-4fee-a0ae-19a18329ee58%40sessionmgr104

Guillo, T., & Fernandez, |. ]. G. (2009). Dimensiones de la Gestién del Conocimiento y de
la Gestion de la Calidad: Una Revision de la Literatura. Investigaciones Europeas de
Direcci&oacute;n  y  Economé&iacute;a de La Empresa, 15(3), 135-148.
https://doi.org/10.1016/S1135-2523(12)60105-1

Harman, C., & Brelade, S. (2000). Knowledge Management and the Role of HR: Securing
competitive advantage in the knowledge economy (FT Management Briefings)
(Pimera). Londres: Financial Times, Prentice Hall., Int.

Instituto Colombiano de Normas Tecnicas y Certificacién. (2015). Norma Tecnica
Colombiana NTC-ISO 9000. Bogota: Instituto Colombiano de Normas Tecnicas y
Certificacion (ICONTEC).

Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos - INVIMA. (2009). ABC
Buenas Prdcticas Clinicas. Bogotg, D.C. Retrieved from
https://www.invima.gov.co/images/pdf/tecnovigilancia/buenas_practicas/ABC
BPCultima_version.pdf

Lytras, M. D., Pouloudi, A.,, & Poulymenakou, A. (2002). Knowledge management
convergence - expanding learning frontiers. Journal of Knowledge Management,
6(1), 40-51. Retrieved from https://doi.org/10.1108/13673270210417682

Macias Gelabert, C., & Aguilera Martinez, A. (2012). Contribucién de la gestiéon de

recursos humanos a la gestion del conocimiento. Estudios Gerenciales, 28(123),
133-148. https://doi.org/10.1016/S0123-5923(12)70209-7

68



Massolo, L. (2015). Introduccion a las herramientas de gestion ambiental (No. 2015). La
plata. Retrieved from
http://sedici.unlp.edu.ar/bitstream/handle/10915/46750/Documento_complet
o__.pdf?sequence=1

Ministerio de la Proteccidon Social. Consulta de la Norma:, Pub. L. No. Resolucién 002646
de 2008, Diario Oficial 47059 de julio 23 de 2008 2 (2008). Alcaldia de Bogota.
Retrieved from
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=31607

Ministerio de la Proteccion Social. (2010). Bateria de instrumentos para la evaluaciéon
de factores de riesgo psicosocial. Bogota D.C.: Ministerio de la Proteccion Social.
Retrieved from http://www.riesgopsicosocial.com.co/Bateria-riesgo-
psicosocial.compressed.pdf

Ministerio de Salud y Proteccién Social. Resolucion 2003 de 2014, Diario oficial 49167
de mayo 30 de 2014 § (2014). Retrieved from
http://www.descentralizadrogas.gov.co//pdfs/politicas/nacionales/Resolucion_
2003_de_2014.pdf

Moreno Dominguez, M.]., Pelayo Diaz, Y., & Vaca Acosta, R. M. (2007). La gestion interna
del conocimiento en las organizaciones: un modelo de indicadores para el control
de su gestion. Conocimiento, Innovaciony Emprendedores : Camino Al Futuro, 3610-
3629. Retrieved from
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2234967

Moreno Jiménez, B., & Leén, C. B. (2010). Factores y riesgos psicosociales, formas,
consecuencias, medidas y buenas prdcticas. Madrid. Retrieved from
http://www.insht.es /InshtWeb/Contenidos/Documentacion/PUBLICACIONES
PROFESIONALES /factores riesgos psico.pdf

Nonaka, 1., & Takeuchi, H. (1999). La organizacién creadora de conocimiento Como las
compaiiias japonesas crean la dindmica de la innovacion. Oxford University Press -
Mexico. Retrieved from
http://eva.fcs.edu.uy/pluginfile.php/86017 /mod_resource/content/1/Nonaka y
Takeuchi_cap 3.pdf

Observatorio de Talento Humano en Salud. (2015). Guia Metodolégica OTHS Colombia.
Bogota D.C,, Colombia. Retrieved from
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital /RIDE/VS/TH/Gu
ia-observatorio-talento-humano-Salud-oths.pdf

69



Oficina Internacional del Trabajo. (1986). Factores Psicosociales en el trabajo:
Naturaleza, incidencia y prevencion (Seguridad, Higiene y Medicina del Trabajo No.
56). Ginebra. Retrieved from
http://staging.ilo.org/public/libdoc/ilo/1986/86B09_301_span.pdf

Ramezani, A., Fathain, M., & Tajdin, A. (2013). Investigating critical success factors of
knowledge management in research organizations. Education, Business and
Society: Contemporary Middle Eastern Issues, 6(2), 101-115.
https://doi.org/10.1108/EBS-08-2012-0037

Soliman, F., & Spooner, K. (2000). Strategies for implementing knowledge management:
role of human resources management. Journal of Knowledge Management, 4(4),
337-345. https://doi.org/10.1108/13673270010379894

Vergara, E. S. (2010). Gestion de procesos incorporando la gestion del capital intelectual
y la gestion del conocimiento: un estudio de aplicacion a centros de investigacion.
Journal of Business, 2(1), 106-129. Retrieved from
https://ideas.repec.org/a/udp/journl/v2y2010i1p106-129.html

Vidal Holguin, C. ]. (2005). Fundamentos de Gestién de Inventarios. (Universidad del
Valle Facultad de Ingenieria, Ed.) (Tercera). Colombia: Artes Graficas Facultad de
Ingenieria.

Abou-Zeid, E.-S. (2002). A knowledge management reference model. Journal of
Knowledge Management The Learning Organization Iss Journal of Knowledge
Management, 613673270210450400(6), 486-499. Retrieved from
https://doi.org/10.1108/13673270210450432

Algorta, M., & Zeballos, F. (2011). Human resource and knowledge management: best
practices identification. Measuring Business Excellence, 15(4), 71-80.
https://doi.org/10.1108/13683041111184125

Andreu, R, & Sieber, S. (1999). La gestion integral del conocimiento y del aprendizaje.
Economia Industrial, 326, 63-72.

Ansuattigui, R. V, Caulliraux-Pithon, A. ]., & Fernandes, ]. L. (2013). Practicas de Gestién
del Conocimiento en una Institucidon Publica de Investigacion: El Caso del Centro
Tecnolégico del Ejército en Brasil (CTEx). Informacién Tecnolégica, 24(5), 51-60.
https://doi.org/10.4067/S0718-07642013000500007

Bibiana Bedoya, 1., & Parra Mesa, 1. D. (2016). Modelo de gestiéon del conocimiento y

70



capital intelectual en un grupo de investigacion, alineado a un estandar
internacional. Revista Electrénica Gestién de Las Personasy Tecnologias, 9(27), 50-
112. Retrieved from
http://nebulosa.icesi.edu.co:3140/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=2&sid=dd22cc
dd-594e-4544-ab2d-32fe99467061%40sessionmgr4006

Cabrera, R.]. (2003). Gestidn estratégica de los recursos humanos. (Pearson Publications
Company, Ed.) (Segunda ed). Pearson Publications Company.

Castro Zuluaga, C. A., Vélez Gallego, M. C., & Castro Urrego, ]. A. (2011). Clasificacién ABC
Multicriterio: Tipos de Criterios y Efectos en la Asignacion de pesos. Iteckne, 8,
163-170. Retrieved from
http://web.b.ebscohost.com.recursosbiblioteca.eia.edu.co/ehost/detail /detail?vi
d=2&sid=bb0f2290-2917-4b95-b5c1-
a664ff9c6b4f@sessionmgr106&hid=107&bdata=Jmxhbmc9ZXMmc210ZT11aG9zd
ClsaXZI#db=fua&AN=85708511

Chamorro Palacios, A. (2015). Gestién del Conocimiento en CIDEIM. Trabajo presentado
en la Maestria en gestion informdtica y telecomunicaciones (Vol. 1). Cali.

Chiavenato, I. (2009). Gestién del Talento Humano. (Elsevier Editora Ltda., Ed.) (Tercera
ed). Mexico D.F.: McGraw-Hill Educacién. Retrieved from
http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-
personal-I/documentos/chiavena.pdf

CIDEIM. (2008). Centro Internacional de Entrenamiento e Investigaciones Médicas.
CIDEIM, Abril de 2008. www.cideim.org.co 1 1, 1-8. Retrieved from
http://www.cideim.org.co/cideim/

Colciencias. (2017). Guia Tecnica de Autoevaluacion para el Reconocimiento de Centros
de Investigacion. Retrieved from
http://www.colciencias.gov.co/colciencias/sistema-gestion-calidad

Congreso de Colombia. Ley 1562 del 11 de julio de 2012, Pub. L. No. 1562, Diario Oficial
48488 del 11 de julio de 2012 1 (2012). Retrieved from
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=48365

Davenport, T., & Prusak, L. (1998). Working Knowledge: How Organizations Manage
what They Know. Harvard Business Press.

Dessler, G., & Varela, R. (2011). Administracién de recursos humanos: Enfoque
latinoamericano. (G. Dominguez & F. Carrasco, Eds.) (Quinta). Mexico: Pearson

71



Educacién de México. Retrieved from
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original /0ee49930c54202fa9d631ebce4
af2438.pdf

Dussault, G., & Dubois, C.-A. (2003). Human resources for health policies: a critical
component in health policies. Human Resources for Health, 1(1), 1.
https://doi.org/10.1186/1478-4491-1-1

Escobar-Pérez, ., & Cuervo-Martinez, A. (2008). VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUICIO DE
EXPERTOS: UNA APROXIMACION A SU UTILIZACION (Vol. 6). Retrieved from
http://www.humanas.unal.edu.co/psicometria/files/7113/8574 /5708 /Articulo
3_Juicio_de_expertos_27-36.pdf

European Agency for Safety and Health at Work. (2002). How to Tackle Psychosocial
Issues and Reduce Work-related Stress. Belgica: Office for Official Publications of
the European Communities. Retrieved from https://osha.europa.eu/en/tools-
and-publications/publications/reports/309

Garcia-Fernandez, M. (2016). Influencia de la gestion de la calidad en los resultados de
innovacidén a través de la gestidon del conocimiento. Un estudio de casos. Revista
Innovar Journal Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, 26(61), 45.
https://doi.org/10.15446/innovar.v26n61.57119

Garcia Alsina, M., & Gémez Vargas, M. (2015). Practicas de gestion del conocimiento en
los grupos de investigacion: estudio de un caso. Revista Interamericana de
Bibliotecologia, 1(38), 13-25. Retrieved from
http://www.scielo.org.co/pdf/rib/v38n1/v38nlal.pdf

Gonzalez Fernandez, L. (1999). La Direcciéon de Recursos Humanos en el Horizonte del
2000. Alta Direccion, 204, 47-62. Retrieved from
https://gredos.usal.es/jspui/bitstream/10366/126849/1/1999 Gonzalez (b).pdf

Gonzalez Millan, ].]., Rodriguez Diaz, M. T., & Rosales Agredo, ]. A. (2015). Modelamiento
del knowledge management por analisis factorial para grupos de investigacion
universitaria - caso UPTC. Pensamiento & Gestion, (38), 208-240. Retrieved from
http://nebulosa.icesi.edu.co:3142/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=824265
96-817d-4fee-a0ae-19a18329ee58%40sessionmgr104

Guillo, T., & Fernandez, |. ]. G. (2009). Dimensiones de la Gestién del Conocimiento y de
la Gestion de la Calidad: Una Revision de la Literatura. Investigaciones Europeas de
Direcci&oacute;n  y  Economé&iacute;a de La Empresa, 15(3), 135-148.
https://doi.org/10.1016/S1135-2523(12)60105-1

72



Harman, C., & Brelade, S. (2000). Knowledge Management and the Role of HR: Securing
competitive advantage in the knowledge economy (FT Management Briefings)
(Pimera). Londres: Financial Times, Prentice Hall., Int.

Instituto Colombiano de Normas Tecnicas y Certificacién. (2015). Norma Tecnica
Colombiana NTC-ISO 9000. Bogota: Instituto Colombiano de Normas Tecnicas y
Certificacion (ICONTEC).

Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos - INVIMA. (2009). ABC
Buenas Prdcticas Clinicas. Bogotg, D.C. Retrieved from
https://www.invima.gov.co/images/pdf/tecnovigilancia/buenas_practicas/ABC
BPCultima_version.pdf

Lytras, M. D., Pouloudi, A.,, & Poulymenakou, A. (2002). Knowledge management
convergence - expanding learning frontiers. Journal of Knowledge Management,
6(1), 40-51. Retrieved from https://doi.org/10.1108/13673270210417682

Macias Gelabert, C., & Aguilera Martinez, A. (2012). Contribucién de la gestiéon de
recursos humanos a la gestion del conocimiento. Estudios Gerenciales, 28(123),
133-148. https://doi.org/10.1016/S0123-5923(12)70209-7

Massolo, L. (2015). Introduccién a las herramientas de gestion ambiental (No. 2015). La
plata. Retrieved from
http://sedici.unlp.edu.ar/bitstream/handle/10915/46750/Documento_complet
o__.pdf?sequence=1

Ministerio de la Proteccidn Social. Consulta de la Norma:, Pub. L. No. Resolucién 002646
de 2008, Diario Oficial 47059 de julio 23 de 2008 2 (2008). Alcaldia de Bogota.
Retrieved from
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=31607

Ministerio de la Proteccién Social. (2010). Bateria de instrumentos para la evaluacion
de factores de riesgo psicosocial. Bogota D.C.: Ministerio de la Proteccién Social.
Retrieved from http://www.riesgopsicosocial.com.co/Bateria-riesgo-
psicosocial.compressed.pdf

Ministerio de Salud y Proteccidn Social. Resolucion 2003 de 2014, Diario oficial 49167
de mayo 30 de 2014 § (2014). Retrieved from
http://www.descentralizadrogas.gov.co//pdfs/politicas/nacionales/Resolucion_
2003_de_2014.pdf

73



Moreno Dominguez, M.]., Pelayo Diaz, Y., & Vaca Acosta, R. M. (2007). La gestion interna
del conocimiento en las organizaciones: un modelo de indicadores para el control
de su gestion. Conocimiento, Innovaciony Emprendedores : Camino Al Futuro, 3610-
3629. Retrieved from
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2234967

Moreno Jiménez, B., & Ledn, C. B. (2010). Factores y riesgos psicosociales, formas,
consecuencias, medidas y buenas prdcticas. Madrid. Retrieved from
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/PUBLICACIONES
PROFESIONALES /factores riesgos psico.pdf

Nonaka, 1., & Takeuchi, H. (1999). La organizacidn creadora de conocimiento Co6mo las
compaiiias japonesas crean la dindmica de la innovacion. Oxford University Press -
Mexico. Retrieved from
http://eva.fcs.edu.uy/pluginfile.php/86017 /mod_resource/content/1/Nonaka y
Takeuchi_cap 3.pdf

Observatorio de Talento Humano en Salud. (2015). Guia Metodolégica OTHS Colombia.
Bogota D.C,, Colombia. Retrieved from
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital /RIDE/VS/TH/Gu
ia-observatorio-talento-humano-Salud-oths.pdf

Oficina Internacional del Trabajo. (1986). Factores Psicosociales en el trabajo:
Naturaleza, incidencia y prevencién (Seguridad, Higiene y Medicina del Trabajo No.
56). Ginebra. Retrieved from
http://staging.ilo.org/public/libdoc/ilo/1986/86B09_301_span.pdf

Ramezani, A., Fathain, M., & Tajdin, A. (2013). Investigating critical success factors of
knowledge management in research organizations. Education, Business and
Society: Contemporary  Middle  Eastern Issues, 6(2), 101-115.
https://doi.org/10.1108/EBS-08-2012-0037

Soliman, F., & Spooner, K. (2000). Strategies for implementing knowledge management:
role of human resources management. Journal of Knowledge Management, 4(4),
337-345. https://doi.org/10.1108/13673270010379894

Vergara, E. S. (2010). Gestion de procesos incorporando la gestion del capital intelectual
y la gestion del conocimiento: un estudio de aplicacion a centros de investigacion.
Journal of Business, 2(1), 106-129. Retrieved from
https://ideas.repec.org/a/udp/journl/v2y2010i1p106-129.html

Vidal Holguin, C. ]. (2005). Fundamentos de Gestién de Inventarios. (Universidad del

74



Valle Facultad de Ingenieria, Ed.) (Tercera). Colombia: Artes Graficas Facultad de
Ingenieria.

75



ANEXOS

Anexo 1. Matriz Marco Légico

Resumen Narrativo

Indicadores

Medios de Verificacion

Supuestos

Objetivo Disefiar la estrategia necesaria para Cumplimiento de Seguimiento de avance de Durante la realizacién del
General que el Centro de Entrenamiento e los objetivos trabajo de grado por parte proyecto se tendra acceso a la
(Fin) Investigacion Médica - CIDEIM especificos del tutor informacioén de la organizacion
cuente con practicas de gestion definidos en el Seguimiento de estado de del caso de estudio
humana orientadas a la gestiéon del proyecto avance del proyecto de la Se contard con el apoyo del
conocimiento que fortalezcan la direccion de CIDEIM. director de trabajo de grado
gestion de calidad. durante toda la realizacion del
proyecto.
Objetivo 1. Caracterizar como opera la Porcentaje de Resultados 1.1y 1.2 Se tendra acceso a la
del gestiéon del conocimiento en las realizacion de las informacién documental de la
Proyecto practicas de gestion humana actividades 1.1 a organizacion y autorizacidon
(Propésito) actuales de CIDEIM. 1.4 para la  realizacién  de
entrevistas

2. Identificar practicas aplicables a
los procesos de gestion humana,
que fortalezcan la calidad a través
de la gestion del conocimiento.

Porcentaje de
realizacion de las
actividades 2.1 a
2.3

Resultado 2.1

3. Construir una estrategia que
permita aplicar en CIDEIM las
practicas de gestion humana, que
fortalezcan la calidad a través de la
gestion del conocimiento.

Porcentaje de
realizacion de las
actividades 3.1 a
3.4

Resultados 3.1

4. Validar la aplicabilidad de la
estrategia propuesta.

Porcentaje de
realizacion de las
actividades 4.1 a
4.4

Resultados 4.1
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Resumen Narrativo

Indicadores

Medios de Verificacion

Supuestos

Resultados 1.1. Mapa de procesos evaluado Mapa de procesos Seguimientos semanales
(Componen sobre gestion del conocimiento evaluado del avance frente al
tes) cronograma establecido
1.2. Herramienta de diagnostico e Herramienta de Seguimientos semanales
identificacion de brechas respectoa diagndstico del avance frente al
gestion del conocimiento. aplicada cronograma establecido
2.1. Identificacién de practicas Practicas Seguimientos semanales
aplicables a los procesos de gestion aplicables por del avance frente al
humana. proceso de cronograma establecido
gestion humana
3.1. Estrategia por aplicar en Estrategia que Seguimientos semanales
CIDEIM. aplicar en CIDEIM del avance frente al
cronograma establecido
4.1. Validacién de la estrategia Validacion Seguimientos semanales Se contard con el acceso a la
propuesta. realizada del avance frente al informacién y expertos para la
cronograma establecido validacién de la propuesta
Actividades 1.1. Recopilar la informacién

documentada disponible en la
organizacion sobre procesos,
practicas de gestion humana y
gestion del conocimiento.

1.2. Diseflo de herramienta de
diagndstico para identificacion de
brechas.

1.3. Realizar  entrevistas a
integrantes de la organizacion para
recopilacion de informacién y
validacion de caracterizacidn.
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Resumen Narrativo Indicadores Medios de Verificacion Supuestos

1.4. Realizar la caracterizacion Caracterizacion El tiempo asignado a esta

segun la presentacién definida. terminada el 30 actividad incluye lo relativo a
de enero de 2018 los ajustes y correcciones.

2.1. Realizar revision de literatura
para identificar practicas aplicables
en Centros de investigacion

2.2. Seleccionar las practicas
aplicables a los procesos de gestion
humana de CIDEIM

2.3. Consolidar y documentar la
informacién recopilada y su
analisis.

Identificacion de
practicas
terminada el 28
de febrero de
2017.

El tiempo asignado a esta
actividad incluye lo relativo a
los ajustes y correcciones.

3.1. Realizar revisién de literatura
para identificar estrategias
aplicables en Centros de
investigacion

3.2. Definir la estrategia para la
implementacion de las practicas de
gestion humana consolidadas

Estrategia
definida a 30 de
marzo de 2017.

4.1. Definir la metodologia de
validacion a aplicar

4.2. Realizar la validacion definida

4.3. Consolidar y documentar la
informacién recopilada y su
analisis.

Validacion
terminada a 30 de
abril de 2017.

El tiempo asignado a esta
actividad incluye lo relativo a
los ajustes y correcciones.
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Anexo 2. Cuestionario para las entrevistas desarrolladas

Identificar y crear

(Se recopila y almacena, regularmente, informacion de los integrantes de CIDEIM?

;Se recopila y almacena, regularmente, informacién de convocatorias y proyectos de
investigacion?

;Se recopila y almacena, regularmente, informacion sobre posibles colaboraciones y
redes?

(CIDEIM realiza estudios de mercado?

(Los archivos y bases de datos de la empresa proporcionan la informacién necesaria
para la gestién del talento humano?

;Se recopila y almacena, regularmente, informacién sobre los riesgos psicosociales de
CIDEIM?

Compartir
(En la empresa hay espacios para compartir informacion de trabajo, frecuentemente y

sin inconvenientes?

¢En la empresa hay espacios para compartir informacién personal, frecuentemente y
sin inconvenientes?

(CIDEIM informa a sus colaboradores peridédicamente sobre los avances y situacion
administrativa?

(Los sistemas de informacion facilitan que los integrantes de la organizacién compartan
informacién entre ellos y con el exterior?

;Los colaboradores tienen una comprension comun del area donde trabajan y los temas
especificos de su cargo?

(Por qué medios se comunica la direccion de CIDEIM con sus integrantes?

(Existen procedimientos, protocoles o algin documento que determine las funciones
de cada persona en la organizacién?

;Se comparte informacién con los empleados acerca de la prevencién, causas,
consecuencias y reporte de riesgos psicosociales?

;Los procesos de la organizacion son documentados y periddicamente actualizados?

Almacenar

(Cuando un colaborador posee un conocimiento especifico, lo comparte con otros o lo
deja para si mismo?

¢la rotacién de personal genera en CIDEIM pérdida de conocimiento o habilidades
importantes?
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(Existen medios y procedimientos para que los colaboradores puedan aportar ideas a
la organizacién y se materialicen como conocimiento?

;Tiene algiin medio para almacenar las experiencias y conocimientos que han sido
generadas por los colaboradores para ser utilizado posteriormente?

;Se tiene bases de datos de la informacidon relevante para la organizaciéon y son
revisadas y actualizadas?

(Se tiene bases de datos o archivos de la informacion de riesgos psicosociales? ;como
se realiza el manejo de la informacion sensible?

Transferencia

;Tiene algin medio para compartir las mejores practicas identificadas entre areas?
(Existen procedimientos para recibir y aplicar las ideas y propuestas de los
colaboradores?

;Se puede acceder facilmente a las bases de datos y documentos de CIDEIM?

;Se ha identificado claramente que conocimiento es el que tiene cada integrante de la
organizacion?

Usar

;Se realizan reuniones de equipos de trabajo interfuncionales?

(CIDEIM normalmente resuelve problemas mediante el trabajo en equipo?

(Hay un comité o equipo de trabajo conformado para la prevencidon y manejo de riesgos
psicosociales?

¢La organizacién adopta las recomendaciones de los equipos de trabajo y comités?
(Los colaboradores participan en la definicién de objetivos para CIDEIM?

;Los colaboradores tienen autonomia y son responsables de su horario y trabajo?

¢Las sugerencias aportadas por entes reguladores y financiadores se incorporan a la
organizacion?

(En la organizaciéon se ofrecen oportunidades de formacién y crecimiento para sus
colaboradores?

Adaptado de: Garcia-Fernandez, Mariano, 2014, Influencia de la gestién de la calidad en los resultados
de innovacién a través de la gestién del conocimiento. Un estudio de casos, p.62.
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Anexo 3. Respuestas a cuestionarios
Entrevista 1. Beatriz Herrera

Identificary crear

:Se recopila y almacena, regularmente, informacion de los integrantes de
CIDEIM?

Si, en las distintas bases de datos de CIDEIM

;Serecopilay almacena, regularmente, informacion de convocatorias y proyectos
de investigacion?

Si, se recopila por los diferentes investigadores, en los eventos a los que asisten los
integrantes de CIDEIM, en el area de proyectos y a través de colaboradores y redes.

(Se recopila y almacena, regularmente, informacién sobre posibles
colaboraciones y redes?
Si, a través de las relaciones académicas e investigativas de los integrantes de CIDEIM.

(CIDEIM realiza estudios o consultorias para la identificacion de posibles
proyectos o colaboraciones?
Si.

Compartir
(En la empresa hay espacios para compartir informacion de trabajo,

frecuentemente y sin inconvenientes?
Si, en las distintas reuniones de las areas, clubes de revista, exposicion de resultados de
investigacion y proyectos de grado.

(En la empresa hay espacios para compartir informacion personal,
frecuentemente y sin inconvenientes?
No, estos espacios no se dan en la organizacion.

(CIDEIM informa a sus colaboradores periodicamente sobre los avances y
situacion administrativa?

Realmente desde mi experiencia por tantos afios de vinculacién no lo ha hecho
periddicamente, solo ocasionalmente cuando una situacién lo amerita.

(Los sistemas de informacion facilitan que los integrantes de la organizacion
compartan informacion entre ellos y con el exterior?
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Se tienen bases de datos para la informacidn técnica (investigacion, pacientes) y medios
para compartir informacion a nivel interno y externo (teléfonos, correo electronico,
videoconferencias, reuniones de areas, club de revista).

(Los colaboradores tienen una comprension comun del area donde trabajan y los
temas especificos de su cargo?

Considero que no, en mi caso empecé como Bibliotecéloga, pero a medida que han
pasado los afios he tomado otros temas, algunos relacionados con mi cargo y otros por
solicitud de la direccidn, entonces al final mis roles han cambiado un poco dentro de la
institucién, pero no de una manera formal.

(Por qué medios se comunica la direccion de CIDEIM con sus integrantes?
Personalmente, correo electronico, teléfono fijo y celular

(Existen procedimientos, protocolos o algin documento que determine las
funciones de cada persona en la organizacion?

Aunque existen documentos y se han tratado de implementar a través de los afios no
me parece que hayan tenido el seguimiento apropiado a cada cargo

Almacenar

(Cuando un colaborador posee un conocimiento especifico, lo comparte con otros
o lo deja para si mismo?

Siempre trato de compartir lo que he aprendido a través de los afios que llevo en
CIDEIM porque eso ayuda a no repetir y a mejorar el rendimiento de las actividades de
todos.

(a rotacion de personal genera en CIDEIM pérdida de conocimiento o
habilidades importantes?
Si genera pérdidas importantes.

(Existen medios y procedimientos para que los colaboradores puedan aportar
ideas a la organizacion y se materialicen como conocimiento?
Si, en el caso de los proyectos de investigacion.

;Tiene algun medio para almacenar las experiencias y conocimientos que han

sido generadas por los colaboradores para ser utilizado posteriormente?
Si, se tienen bases de datos técnicas y archivo de los proyectos.
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Transferencia

(Tiene algun medio para compartir las mejores practicas identificadas entre
areas?
Oralmente, documentos de calidad, correo electrénico.

(Existen procedimientos para recibir y aplicar las ideas y propuestas de los
colaboradores?
Si existen procedimientos en el caso de los proyectos de investigacion.

:Se puede acceder facilmente a las bases de datos y documentos de CIDEIM?
Si, de acuerdo con los perfiles y los permisos otorgados en cada caso.

:Se ha identificado claramente que conocimiento es el que tiene cada integrante
de la organizaciéon?
No en todos los casos.

Usar

:Se realizan reuniones de equipos de trabajo interfuncionales?

Si, un ejemplo de esto es la reunién semanal de los laboratorios, donde se retinen las
distintas areas.

(CIDEIM normalmente resuelve problemas mediante el trabajo en equipo?
Si, generalmente se resuelven de esta forma.

(La organizacion adopta las recomendaciones de los equipos de trabajo y
comités?
Se adoptan dependiendo de la importancia del caso.

(Los colaboradores participan en la definicion de objetivos para CIDEIM?
Si participan.

(Los colaboradores tienen autonomia y son responsables de su horario y trabajo?
Si en general son auténomos y responsables de su horario y trabajo.

¢(Las sugerencias aportadas por entes reguladores y financiadores se incorporan

ala organizacion?
Si se incorporan.
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(En la organizacion se ofrecen oportunidades de formacion y crecimiento para
sus colaboradores? ;Cuales?

Si, realizar doctorado o maestria, participacién en cursos, talleres, seminarios,
asistencia a congresos y eventos

Entrevista 2. Sandra Zuiiga

Identificary crear

;Se recopila y almacena, regularmente, informacion de los integrantes de
CIDEIM?

Si, todo lo concerniente a su formaciéon académica e informacioén personal tal como:
direccion de residencia, nimero telefénico, correo personal, contacto en caso de
emergencia, y perfil sociodemografico.

:Serecopilay almacena, regularmente, informacion de convocatorias y proyectos
de investigacion?
Esta actividad no corresponde al proceso de gestion humana.

(Se recopila y almacena, regularmente, informacién sobre posibles
colaboraciones y redes?
Esta actividad no corresponde al proceso de gestion humana.

(Los archivos y bases de datos de la empresa proporcionan la informacion
necesaria para la gestion del talento humano?

Si, se tiene una base de datos de todo el personal y por lo general de alli se toma la
informacion solicitada por los entes.

:(Se recopila y almacena, regularmente, informaciéon sobre los riesgos
psicosociales de CIDEIM?
Esta actividad se realiza mediante los comités, y es liderada por la encargada del SGSST.

Compartir
(En la empresa hay espacios para compartir informacion de trabajo,

frecuentemente y sin inconvenientes?
Si, existen tres salones de reuniones en los cuales el personal puede compartir su
informacion de trabajo.
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(En la empresa hay espacios para compartir informacion personal,
frecuentemente y sin inconvenientes?

La cafeteria, pero este espacio lo comparte todo el personal.

(CIDEIM informa a sus colaboradores periddicamente sobre los avances y
situacion administrativa?

No, no lo hace.

(Los sistemas de informacion facilitan que los integrantes de la organizacion
compartan informacion entre ellos y con el exterior?

Se tienen medios de comunicaciéon como los teléfonos, internet (no hay restricciones de
uso en tiempo o en paginas), correo institucional y correo fisico, intranet, plataformas
de videoconferencias (Skype, Zoom), no hay un chat interno.

(Los colaboradores tienen una comprension comun del area donde trabajan y los
temas especificos de su cargo?

Los colaboradores no tienen una vision comun del area donde trabajan, faltan
descripciones de cargo actualizadas.

(Por qué medios se comunica la direccién de CIDEIM con sus integrantes?
Mediante reuniones y correo corporativo.

(Existen procedimientos, protocoles o algin documento que determine las
funciones de cada persona en la organizacion?

No todos los cargos los tienen descripcién de cargo y las que hay pueden estar
desactualizadas.

:Se comparte informacion con los empleados acerca de la prevencion, causas,
consecuencias y reporte de riesgos psicosociales?
Esta actividad se realiza mediante los comités, y es liderada por la encargada del SGSST.

(Los procesos de la organizacion son documentados y periédicamente
actualizados?

No todos los procesos han sido documentados y hay que actualizar algunos de los
existentes.

Almacenar

:.Cuando un colaborador posee un conocimiento especifico, lo comparte con otros
o lo deja para si mismo?
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Teniendo en cuenta que el personal de investigacion es el que mas se capacita este
imparte su experiencia mediante entrenamientos o reuniones al personal de su area.

¢a rotacion de personal genera en CIDEIM pérdida de conocimiento o
habilidades importantes?

No, dado que la rotacién de personal se presenta mas en cargos asistenciales y no en
cargos misionales, sin embargo, si tiene un impacto en el costo.

(Existen medios y procedimientos para que los colaboradores puedan aportar
ideas a la organizacion y se materialicen como conocimiento?
Si, solo el personal de investigacion mediante reuniones, no hay procedimientos.

;Tiene algun medio para almacenar las experiencias y conocimientos que han
sido generadas por los colaboradores para ser utilizado posteriormente?
Desde Gestion Humana no

;Se tiene bases de datos de la informacion relevante para la organizacion y son
revisadas y actualizadas?

Entiendo que existe una matriz de requisitos legales y bases de datos de material
cientifico.

;Se tiene bases de datos o archivos de la informacion de riesgos psicosociales?
;como se

realiza el manejo de la informacion sensible?

No se tiene conocimiento al respecto.

Transferencia

(Tiene algun medio para compartir las mejores practicas identificadas entre
areas?
No lo conoce.

(Existen procedimientos para recibir y aplicar las ideas y propuestas de los
colaboradores?

Desde Gestion Humana no existe

:Se puede acceder facilmente a las bases de datos y documentos de CIDEIM?
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Solo si se esta autorizado para tal fin, en el caso de gestion humana la base de datos del
sistema de némina es compleja de manejar y los informes que genera son limitados y
muy dificiles de procesar para la toma de decisiones (solo genera .txt).

:Se ha identificado claramente que conocimiento es el que tiene cada integrante
de la organizaciéon?
No desde Gestion Humana

Usar
;Se realizan reuniones de equipos de trabajo interfuncionales?
Se realizan reuniones de investigadores y se realizaban reuniones de coordinadores.

(.CIDEIM normalmente resuelve problemas mediante el trabajo en equipo?
Se resuelven con los directamente involucrados, no hay practicas de circulos de calidad
0 equipos de trabajo de mejoramiento.

(Hay un comité o equipo de trabajo conformado para la prevencion y manejo de
riesgos psicosociales?

Existe un comité de convivencia laboral y SG-SST, pero no hay un programa de riesgo
psicosocial.

(La organizacion adopta las recomendaciones de los equipos de trabajo y
comités?

Se adoptan recomendaciones siempre y cuando estas no impliquen grandes costos para
la institucion

(Los colaboradores participan en la definicion de objetivos para CIDEIM?
Personalmente no se ha participado, no se sabe si se incluya a otras personas de la
organizacion.

(Los colaboradores tienen autonomia y son responsables de su horario y trabajo?
Si

(Las sugerencias aportadas por entes reguladores y financiadores se incorporan
ala organizacion?

En el caso de financiadores se desconoce, para los entes reguladores si (revisoria fiscal,
INVIMA, Secretarias de Salud)
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(En la organizacion se ofrecen oportunidades de formacion y crecimiento para
sus colaboradores?

Formacion en posgrado bajo el convenio con la Universidad ICESI y entrenamientos y
becas principalmente para el personal de investigacion.

Entrevista 3. Lizeth Acevedo

Identificary crear

;Se recopila y almacena, regularmente, informacion de los integrantes de
CIDEIM?

Si, en el area de SST se almacena informacion del perfil sociodemografico, exdmenes de
ingreso y egreso, encuesta psicosocial.

;Serecopilay almacena, regularmente, informacion de convocatorias y proyectos
de investigacion?
Se desconoce este aspecto.

(Se recopila y almacena, regularmente, informacién sobre posibles
colaboraciones y redes?
Se desconoce este aspecto.

(Los archivos y bases de datos de la empresa proporcionan la informacion
necesaria para la gestion del talento humano?
Se desconoce este aspecto.

:(Se recopila y almacena, regularmente, informacién sobre los riesgos
psicosociales de CIDEIM?

Se realiza anualmente el estudio de la bateria de riesgo psicosocial. Anualmente se
actualiza la matriz de riesgo en la cual se evalia la exposicion, probabilidad y
consecuencia de todos los riesgos, incluido el psicosocial.

Compartir
(En la empresa hay espacios para compartir informacion de trabajo,

frecuentemente y sin inconvenientes?
Si, por medio de Antares, intranet, correo electronico, reuniones, teléfono.

(En la empresa hay espacios para compartir informacion personal,
frecuentemente y sin inconvenientes?
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Si, en la unidad y en los espacios informales como la cafeteria.

(CIDEIM informa a sus colaboradores periodicamente sobre los avances y
situacion administrativa?
No conoce esta informacion.

(Los sistemas de informacion facilitan que los integrantes de la organizacion
compartan informacion entre ellos y con el exterior?

Si, son los mismos que en la pregunta anteriormente mencionada Antares, intranet,
correo electrénico, pagina web.

(Los colaboradores tienen una comprension comiin del area donde trabajan y los
temas especificos de su cargo?

El afio anterior se aplica la bateria psicosocial a cargos claves en la organizacién que
incluia este aspecto en particular y sus resultados indican que la respuesta a esta
pregunta es no.

(Por qué medios se comunica la direccion de CIDEIM con sus integrantes?
Reuniones, correos electronicos.

(Existen procedimientos, protocolos o algin documento que determine las
funciones de cada persona en la organizacion?

En el contrato se incluyen algunas cosas, aparte de esto la informacién no es clara y
actualizada.

:Se comparte informacion con los empleados acerca de la prevencion, causas,
consecuencias y reporte de riesgos psicosociales?

El comité de convivencia se encuentra trabajando en este punto, pero aun estan en linea
de aprendizaje, las capacitaciones por el momento son basicamente para los miembros
del comité.

(Los procesos de la organizacion son documentados y periédicamente
actualizados?
Si, dependiendo las necesidades o cambios.

Almacenar

:.Cuando un colaborador posee un conocimiento especifico, lo comparte con otros
o lo deja para si mismo?
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(a rotacion de personal genera en CIDEIM pérdida de conocimiento o
habilidades importantes?

Si. Porque hay una persona por area-puesto, y si se va se lleva consigo todo el
conocimiento.

(Existen medios y procedimientos para que los colaboradores puedan aportar
ideas a la organizacion y se materialicen como conocimiento?
No responde.

;Tiene algun medio para almacenar las experiencias y conocimientos que han
sido generadas por los colaboradores para ser utilizado posteriormente?
No responde.

;Se tiene bases de datos de la informacion relevante para la organizacion y son
revisadas y actualizadas?
Si, bioestadistica

;Se tiene bases de datos o archivos de la informacion de riesgos psicosociales?
(.cOomo se realiza el manejo de la informacidon sensible?

Se tiene informacion, pero no se han creado aun bases de datos, la informacion sensible
solo la trata el area de SST y el coordinador Administrativo si se requiere.

Transferencia

(Tiene algin medio para compartir las mejores practicas identificadas entre
areas?
No responde.

(Existen procedimientos para recibir y aplicar las ideas y propuestas de los
colaboradores?

No responde.

:Se puede acceder facilmente a las bases de datos y documentos de CIDEIM?
Si, se puede a través de intranet.

:Se ha identificado claramente que conocimiento es el que tiene cada integrante
de la organizaciéon?
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No que sepa.

Usar
;Se realizan reuniones de equipos de trabajo interfuncionales?
Si

(.CIDEIM normalmente resuelve problemas mediante el trabajo en equipo?

En el area de SST se trabaja muy de la mano con mantenimiento y sistemas, ya que se
busca la pronta gestion del riesgo, si es un riesgo que se puede controlar
inmediatamente se hace, si no se crea un plan de trabajo.

(Hay un comité o equipo de trabajo conformado para la prevencion y manejo de
riesgos psicosociales?

Si existe un comité de convivencia el cual trabaja de la mano con el SST para realizar
capacitaciones y actividades en pro de la gestion del riesgo psicosocial.

(Laorganizacion adoptalas recomendaciones de los equipos de trabajo y comités
Las escuchan.

(Los colaboradores participan en la definicion de objetivos para CIDEIM?
No conozco el proceso de definicion de objetivos.

(Los colaboradores tienen autonomia y son responsables de su horario y trabajo?
Si lo son, no hay un control estricto de horario.
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Anexo 4. Revision bibliografica gestion del conocimiento, gestion humana y gestion de calidad.

FUENTE

AUTOR (ES) ANO ETAPAS/ DIMENSIONES/ COMPONENTES DE LA APLICACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Knowledge
management
convergence -
expanding learning
frontiers

(Lytras,
Pouloudi, &
Poulymenako
u, 2002)

2002

(1) Relacionar el valor. Encontrar, evaluar, filtrar y seleccionar las fuentes de conocimiento que proporcionan
conocimiento con componentes de valor especificos.

(2) Adquirir. Pretende capturar el conocimiento de su fuente y a través de actividades de conocimiento tales
como codificacion, estandarizacion, mapeo y presentacion, permitir la gestion del conocimiento en datos
reutilizables especificos.

(3) Organizar. Permite la clasificacion de los diversos objetos de conocimiento, su almacenamiento y su
integracion.

(4) Habilitar la reutilizacion. En esta fase, los objetos de conocimiento se enriquecen con metadatos
especificos para permitir la reutilizacién. Bajo condiciones, este proceso de valor agregado permite la
explotacion de objetos de conocimiento a través de procesos de aprendizaje.

(5) Transferencia. Permite la difusidn del conocimiento utilizando mecanismos de almacenamiento y
transmision bien definidos y estructurados.

(6) Uso. Finalmente, en esta etapa, el conocimiento se explota mas y amplia la capacidad para acciones
efectivas. El aprendizaje y la capacidad de resolucién de problemas son de importancia critica.

A knowledge
management
reference model

(Abou-Zeid,
2002)

2002

(1) Identificacién del conocimiento. El proceso de identificacion del conocimiento incluye todas las actividades
que desarrollan la conciencia de la necesidad de crear nuevas K-cosas o actualizar las existentes. También
incluye actividades que determinan la forma, la convertibilidad y el propietario del conocimiento requerido.
(2) Generacion de conocimiento. El proceso de generacidén de conocimiento incluye todas las actividades
mediante las cuales se genera nuevo conocimiento dentro de la organizacion. Hay varios modos de generacidn
de conocimiento: modo de adquisicidon, modo de externalizacién, modo de descubrimiento, modo de
sintetizacién, modo de produccién (creacion).

(3) Elaboracion del conocimiento. El proceso de elaboracion del conocimiento consiste en todas las actividades
de conocimiento destinadas a refinar el conocimiento explicito generado recientemente, p. pruebas,
etiquetado, indexacién, resumen, reestructuracion y para mantener (actualizar) el conocimiento explicito
existente.

(4) Conservacion del conocimiento. Después de que el conocimiento ha sido generado o elaborado, debe ser
preservado cuidadosamente. Sin embargo, las actividades de preservacién dependen de la forma del
conocimiento generado. En el caso del conocimiento explicito, pueden incluir actividades tales como
formalizar, codificar, organizar y almacenar en diferentes medios. En el caso del conocimiento tacito, las
actividades de preservacién también dependen de los portadores del conocimiento. Por ejemplo, a nivel
individual, el conocimiento se puede preservar extendiendo la propiedad del conocimiento a través de la
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FUENTE

AUTOR (ES) ANO ETAPAS/ DIMENSIONES/ COMPONENTES DE LA APLICACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

tutoria o el aprendizaje.

(5) Movilizacion de conocimiento. La movilizacién del conocimiento significa aumentar la visibilidad del
conocimiento al compartirlo o transferirlo de un portador (el proveedor del conocimiento o propietario) a otro
(el buscador de conocimiento). El portador del conocimiento podria ser artefactos, como documentos técnicos
0 bases de datos de mejores practicas, o humanos, como expertos en un determinado dominio.
(6) Presentacion de conocimiento. El conocimiento y el uso del conocimiento dependen del contexto, ya sea que
este contexto esté relacionado con el usuario individual o con el proceso comercial en el que se utilizard. Por lo
tanto, el uso / reutilizacién efectiva del conocimiento depende del grado en que el conocimiento presentado
concuerde con su contexto de uso.
(7) Evaluacion del conocimiento. Este proceso incluye todas las actividades que apuntan a justificar y medir el
valor comercial del conocimiento.

Dimensiones de la
gestion del
conocimiento y de
la gestidn de la
calidad: una
revision de la
literatura

(Guillé &
Fernandez,
2009)

2009

Dimensiones de Gestion del Conocimiento

(1) Creacion (aprendizaje organizativo): Adquisicion de informacién, Diseminacion de la informacidn,
Interpretacidon compartida

(2) Transferencia y almacenamiento (conocimiento organizativo): Almacenar conocimiento, Transferencia
conocimiento en la organizacién

(3) Aplicacidn y uso (organizacion de aprendizaje): Trabajo en equipo

(4) Empowerment: Promover el didlogo, Establecer sistemas para capturar y compartir el aprendizaje, Relacidon
entre distintos departamentos o areas funcionales, Compromiso con el aprendizaje

Dimensiones de la Gestion de Calidad:

(1) Liderazgo

(2) Planificacion

(3) Gestion de las personas (participacion, formacion, equipos, etc.)

(4) Gestion de procesos

(5) Informacidn y analisis (mejora continua, gestion de la informacion, sistema de medicidn, benchmarking)
(6) Enfoque en el cliente

(7) Gestion de proveedores

(8) Disefio del producto
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FUENTE AUTOR (ES) ANO

ETAPAS/ DIMENSIONES/ COMPONENTES DE LA APLICACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Influencia de la
gestion de la
calidad en los

resultados de (Garcia-

innovacién a Fernandez, 2016
través de la 2016)

gestion del

conocimiento. Un
estudio de casos

Dimensiones evaluadas en cinco empresas de servicios - Gestion del Conocimiento

(1) Creacion. Adquisicion de informacion, Diseminacidn de la informacién, Interpretacion compartida
(2) Transferencia y almacenamiento. Almacenamiento de conocimiento, Transferencia de conocimiento
(3) Aplicacidn y uso. Trabajo en equipo, Empowerment, Compromiso con el conocimiento

(4) Innovacion. Innovacidon de producto, Innovacién de proceso

Dimensiones evaluadas en cinco empresas de servicios - Gestion de Calidad

(1) Liderazgo

(2) Planificacion

(3) Gestidn de las personas (participacion, formacidn, equipos, etc.)

(4) Gestion de procesos

(5) Informacidn y analisis (mejora continua, gestion de la informacion, sistema de medicidn, benchmarking)
(6) Enfoque en el cliente

(7) Gestion de proveedores

(8) Disefio del producto

Practicas de
gestion del
conocimiento en
los grupos de
investigacion:
estudio de un caso

(Garcia Alsina
& Goémez 2015
Vargas, 2015)

(1) Identificar: se parte de que la identificacién de las necesidades de conocimiento es una condicién previa
para la generacién de nuevo conocimiento. En el contexto de los grupos de investigacion, es indispensable
conocer cual es el conocimiento existente y las fuentes de localizacion del mismo. Para el andlisis se tienen en
cuenta aspectos como la definicidn de estrategias de busqueda, el uso de fuentes de informacion y los tipos de
conocimiento que los integrantes de los grupos buscan para el desarrollo de las actividades.

(2) Crear: existen muchas formas de crear nuevo conocimiento, que dependen de los conocimientos tacitos y
explicitos de las personas. Ademas, la creacidn puede darse de manera individual o colectiva, y esta ligada a las
funciones y roles que desempefia cada persona, es decir, los procesos de creacidn se daran de acuerdo con el
nivel que ocupe en el grupo de investigacion.

(3) Almacenar: esta fase del ciclo permite que el conocimiento sea reutilizado y compartido entre los
integrantes del grupo de investigacidn. El almacenamiento aplica para los conocimientos tacitos y explicitos.
Esta actividad se estudia a partir de herramientas de almacenamiento del conocimiento explicito (sistemas de
informacion digital o archivos fisicos) y estrategias para guardar el conocimiento técito (procedimientos,
entrenamiento, relevo generacional).

(4) Compartir: el objetivo de esta fase del ciclo es transferir el conocimiento y facilitar la creacion de nuevo. En
este caso se analizan dos de las posibles formas para compartir conocimiento: la primera es a través del uso de
bases de datos, documentos o herramientas tecnoldgicas, y la segunda forma se da por medio de la interaccion
entre las personas en espacios virtuales o presenciales, que facilitan la explicitacion del conocimiento.
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FUENTE

AUTOR (ES) ARNO

ETAPAS/ DIMENSIONES/ COMPONENTES DE LA APLICACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

(5) Usar: esta fase consiste en el empleo efectivo del conocimiento para la toma de decisiones, a partir del
resto de las actividades del ciclo. El uso de conocimiento es a la vez el punto de partida para reiniciar el ciclo de
gestidn del conocimiento. Cuando se aplica el conocimiento se adquieren nuevos conocimientos y experiencias
que agregan valor a la organizacién.

Strategies for
implementing

Estrategia para gestionar el conocimiento de los recursos humanos

(1) revisar los impulsores y estrategias para los esfuerzos de gestidon del conocimiento de los recursos humanos;
(2) obtener el compromiso y la comprensién de los ejecutivos de recursos humanos;

(3) identificar prioridades dentro del departamento de recursos humanos;

(4) implementar sistemas de soporte de gestién del conocimiento dentro del departamento de recursos
humanos; y

(5) administrar la expectativa de los empleados.

knowledge (Soliman &
management: role Spooner, 2000 Pautas para la estrategia
of 2000) 1. Alineacidn de la gestién del conocimiento con las direcciones de negocios
human resources 2. Identificacion de los beneficios de los esfuerzos de gestidn del conocimiento
management 3. Elegir el programa de gestién del conocimiento apropiado
4. Implementar una estrategia de know-how
5. Crear entornos de apoyo para los programas de gestion del conocimiento
6. Uso de tecnologias habilitantes para el programa de gestion del conocimiento
7. Crear el equipo de gestion del conocimiento
8. Crear liderazgo de gestion del conocimiento
(1) Caracteristicas, condiciones y habilidades generales de la organizacién en RR.HH. y KM: 1.1 Concepcion
inclusiva sobre las personas; 1.2 Acumulacion sistematica de conocimiento; 1.3 Cultura de evaluacién; 1.4
Deseo de liderazgo; 1.5 Estructura de estructura dindmica; 1.6 Antecedentes de tecnologia de alto nivel; 1.7
Autonomia del personal; 1.8 Participacion activa; 1.9 Gestion de la confianza
Human resource - . res L . .
(2) Practicas o técnicas especificas de recursos humanos: 2.1 Motivacion extrinseca e intrinseca; 2.2
and knowledge (Algorta &

management: best Zeballos,

practices
identification

2011)

2011

Combinacion entre reclutamiento interno y externo; 2.3 Salud, seguridad y bienestar; 2.4 Evaluacién del
desempenio; 2.5 Relaciones laborales; 2.6 Salario y beneficios

(3) Practicas o técnicas especificas de KM: 3.1 Gestion de informacién y comunicacion importante; 3.2
Capacitacion y desarrollo de practicas de personal; 3.3 Gestion de y por competencias; 3.4 Practicas de
"transicidon" hacia la gestion sistémica intangible; 3.5 Practicas de aprendizaje de la organizacion; 3.6 Papel
clave de las actitudes de ensefianza en el lugar de trabajo; 3.7 Gestidn de la innovacién; 3.8 Practicas conjuntas
y resolucidén de dilemas
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FUENTE AUTOR (ES) ANO ETAPAS/ DIMENSIONES/ COMPONENTES DE LA APLICACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Modelo de gestidn (1) Acciones para captar conocimiento del exterior: Gestion de colaboradores, Vigilancia Tecnoldgica, Redes
del conocimiento y de colaboracion con entidades externas

capital intelectual  (Bibiana (2) Acciones para generar conocimiento interior: Circulos de creatividad e innovacién

en un grupo de Bedoya & 2016 Acciones para explicitar conocimiento: Repositorio de buenas practicas, Repositorio de lecciones aprendidas,
investigacion, Parra Mesa, Benchmarking interno

alineado a un 2016) (3) Acciones para compartir, distribuir y/o almacenar el conocimiento: Redes de colaboracion, Repositorio de
estandar buenas practicas, Repositorio de lecciones aprendidas, Benchmarking interno, Circulos de creatividad e
internacional innovacion, Mentoring.

La gestion interna

o Propuesta de facilitadores segin el Modelo THALEC para la Gestidn del Conocimiento en:
del conocimiento

(Moreno (1) Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones
en las . s
oreanizaciones: un Dominguez, (2) Politica de Recursos Humanos
& ) Pelayo Diaz, 2007 (3) Ambiente o clima de trabajo
modelo de .
indicadores para el & Vaca (4) Liderazgo
P Acosta, 2007) (5) Estructura de disefio organizativo

control de su

gestion (6) Cultura organizacional

Factores y riesgos

psicosociales, Buenas practicas

formas, (!VI(:olreno (1) Nivel individual
consecuencias Jimenez & 2011 (2) Nivel organizacional
' Ledn, 2010) &

medidas y buenas (3) Nivel individual/organizacional

practicas
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FUENTE AUTOR (ES) ANO ETAPAS/ DIMENSIONES/ COMPONENTES DE LA APLICACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO
Factores de éxito de las buenas practicas en la prevencion del estrés
(1) Analisis de riesgo adecuado: una organizacidn necesita conocer sus puntos de partida para evaluar los
beneficios derivados.
(2) Planificacion exhaustiva y enfoque gradual: el beneficio de un enfoque gradual ha sido reconocido en
muchos proyectos de investigacion de intervencion.
(European (3) Combinacién de medidas dirigidas al trabajo y dirigidas por el trabajador: se debe dar prioridad a la
How to Tackle Agency for prevencion organizacional y colectiva.
Psychosocial Issues Soluciones especificas del contexto: |la experiencia en el trabajo es, sin embargo, un recurso principal en el
Safety and 2002 . .,
and Reduce Work- Health at desarrollo de una intervencion.

related Stress Work, 2002)

(4) Practicantes experimentados e intervenciones basadas en la evidencia: se recomienda un equilibrio entre
las intervenciones basadas en la evidencia y basadas en el contexto.

(5) Dialogo social, asociacion e implicacion de los trabajadores: la direccidn deberia aceptar la responsabilidad
y los empleados deberian incluirse en todas las etapas de evaluacion, toma de decisiones e implementacion.
Prevencidn sostenida y apoyo de la alta direccion: no es posible realizar cambios organizativos mayores a
menos que la administracion esté lista para realizar cambios y, al menos en cierta medida, realizar algunas
inversiones en mejoras en el lugar de trabajo.

Anexo 5. Revision bibliografica actividades y practicas gestion del conocimiento.

ETAPAS
GESTION  DEL
CONOCIMIENTO

A KNOWLEDGE MANAGEMENT
REFERENCE MODEL

MODELO DE GCY CAPITAL
INTELECTUAL EN UN GRUPO
DE INVESTIGACION,
ALINEADO A UN ESTANDAR
INTERNACIONAL

PRACTICAS DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO EN LOS
GRUPOS DE INVESTIGACION:
ESTUDIO DE UN CASO

INFLUENCIA DE LA GESTION DE LA
CALIDAD EN LOS RESULTADOS DE
INNOVACION A TRAVES DE LA
GESTION DEL CONOCIMIENTO. UN
ESTUDIO DE CASOS

Autor

(Abou-Zeid, 2002)

(Bibiana Bedoya & Parra
Mesa, 2016)

(Garcia Alsina & Gémez
Vargas, 2015)

(Garcia-Fernandez, 2016)

Identificar

Determinar la brecha de
conocimiento al comparar las

Establecimiento de redes
con otros grupos de

necesidades de conocimiento con investigacion.

el conocimiento existente.

Identificacion del
conocimiento existente.

Identificacion de fuentes de

Realizacién de encuestas de
satisfaccion de personal y
clientes para mejorar los
servicios y productos internos y
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ETAPAS
GESTION  DEL
CONOCIMIENTO

MODELO DE GC Y CAPITAL
INTELECTUAL EN UN GRUPO
DE INVESTIGACION,
ALINEADO A UN ESTANDAR
INTERNACIONAL

A KNOWLEDGE MANAGEMENT
REFERENCE MODEL

PRACTICAS DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO EN LOS
GRUPOS DE INVESTIGACION:
ESTUDIO DE UN CASO

INFLUENCIA DE LA GESTION DE LA
CALIDAD EN LOS RESULTADOS DE
INNOVACION A TRAVES DE LA
GESTION DEL CONOCIMIENTO. UN
ESTUDIO DE CASOS

Realizacidon de escaneos
sobre tendencias en las
lineas de investigacion.

Identificar la formay la
convertibilidad del conocimiento
requerido.

Participacion en redes con
agentes del ecosistema de
ciencia, tecnologia e
innovacion de la ciudad.

Identificar las posibles fuentes
internas y externas del
conocimiento requerido.

informacion.

Definicidon de estrategias de
busqueda

externos.
Asistencia a foros y reuniones.

Buzdn de sugerencias.

Crear

El nuevo conocimiento se
adquiere de fuentes externas.

El conocimiento tacito
convertible de los miembros de la
organizacion se conceptualiza,
articula y exterioriza.

Descubrir el conocimiento en las
fuentes de datos de la
organizacion (por ejemplo, bases
de datos, data warehouses).

Reunidn periddica de
investigadores y pasantes

Integrar el conocimiento recién
generado y validado con el
conocimiento existente o
combinar el conocimiento
existente.

El nuevo conocimiento se
produce al interactuar con las

Formas de organizacién para
la creacion de conocimiento
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ETAPAS
GESTION  DEL
CONOCIMIENTO

A KNOWLEDGE MANAGEMENT
REFERENCE MODEL

MODELO DE GC Y CAPITAL
INTELECTUAL EN UN GRUPO
DE INVESTIGACION,
ALINEADO A UN ESTANDAR
INTERNACIONAL

PRACTICAS DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO EN LOS
GRUPOS DE INVESTIGACION:
ESTUDIO DE UN CASO

INFLUENCIA DE LA GESTION DE LA
CALIDAD EN LOS RESULTADOS DE
INNOVACION A TRAVES DE LA
GESTION DEL CONOCIMIENTO. UN
ESTUDIO DE CASOS

cosas en los dominios cognitivos
de la empresa.

Pruebas, etiquetado, indexacion,
resumen, reestructuracion y

Taxonomia o sistemas de

Evaluacién de desempefio y

Organizar . o e .
g actualizar el conocimiento clasificacion analisis de puestos de trabajo.
explicito existente.
Utilizar herramientas como la
Intranet o bases de datos, el
Sistemas de informacién responsable de almacenar el
o digital. conocimiento es el jefe de area,
Repositorio de Buenas e .
. - . . lo que facilita realizar
Formalizar, codificar, organizary  Practicas. - e
. . Procedimientos modificaciones en sus procesos
Conservar almacenar en diferentes medios,
, o o . para poder adaptarlos a las
tutoria o aprendizaje. Repositorio de lecciones . .
. Entrenamiento necesidades de la empresa ante
aprendidas .
cambios en el mercado.
Relevo Generacional
Memoria de proyectos y
documentos
Bases de datos de mejores Redes de colaboracion. Bases de datos. Utilizacion de herramientas
. practicas, consulta de expertos formales de comunicacién que
Transferir

en un determinado dominio,
capacitar al profesional,

Repositorio de Buenas
Practicas.

Documentos.
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ETAPAS
GESTION  DEL
CONOCIMIENTO

A KNOWLEDGE MANAGEMENT
REFERENCE MODEL

MODELO DE GC Y CAPITAL
INTELECTUAL EN UN GRUPO
DE INVESTIGACION,
ALINEADO A UN ESTANDAR
INTERNACIONAL

PRACTICAS DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO EN LOS
GRUPOS DE INVESTIGACION:
ESTUDIO DE UN CASO

INFLUENCIA DE LA GESTION DE LA
CALIDAD EN LOS RESULTADOS DE
INNOVACION A TRAVES DE LA
GESTION DEL CONOCIMIENTO. UN
ESTUDIO DE CASOS

socializacidn, tutoria 'y
aprendizaje.

Repositorio de lecciones
aprendidas.

Benchmarking interno.

Circulos de creatividad e
innovacion.

Mentoring (investigador
principal logra el desarrollo
de capacidades
investigativas a largo plazo
de pasantes de
investigacion.)

Espacios para reuniones
virtuales o presenciales.

realizar sus tareas, lo que facilita
a los empleados un mayor
entendimiento de los objetivos
organizacionales.

Levantamiento de protocolos de
actuacion.

Reuniones con los empleados de
distintos proyectos y areas.

Formacion de empleados.
Catdlogo de experiencias

(diferentes aspectos vividos por
miembros de la empresa).

Usar

El uso / reutilizacion efectiva del
conocimiento depende del grado
en el que el conocimiento,
desarrollar las capacidades para
presentar conocimiento explicito
"con suficiente flexibilidad para
hacerlo significativo y aplicable
en multiples contextos de uso".

Tener en cuenta las
intencionalidades del uso

Trabajo en equipo, con un
entorno de trabajo que permita
desarrollar ideas innovadoras.

100



Anexo 6. Revision bibliografica actividades y practicas gestion del conocimiento en los procesos de gestion
humana y manejo de riesgo psicosocial.

FACTORES Y RIESGOS

HOW TO TACKLE

ETAPAS HUMAN RESOURCE AND
- STRATEGIES FOR IMPLEMENTING PSICOSOCIALES, FORMAS, PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
GESTION KM: ROLE OF KNOWLEDGE MANAGEMENT: CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y REDUCE WORK-RELATED
HUMANA  HUMAN RESOURCES MANAGEMENT  BEST PRACTICES IDENTIFICATION ’ -
BUENAS PRACTICAS STRESS
., , (European Agency for
. Moreno Jiménez & Ledn,
Autor (Soliman & Spooner, 2000) (Algorta & Zeballos, 2011) ( Safety and Health at Work,
2010)
2002)

Cuantos mas idiomas hable el

persona!, .mejor sgra. su capacidad  Preferir el reclutamiento interno, Una organizacién necesita

de adquirir conocimiento de los como una forma de preservar .

) . . conocer su punto de partida
clientes y los mercados. El personas valiosas y motivarlos a -

q p d I fesional para evaluar los beneficios de
integrar a geprmeniode e | deaol sy e OSSO S d ersonl eiendo el o plnes e el &
las ", , presa, . perfil psicolégico requerido para  punto de partida puede ser

contratacion podria ayudar a reclutamiento de estudiantes con . e lizad dif t
PErsonas  q|eccionar personal con otencial, con el objetivo de el trabajo especifico. anaizado por arrerentes

q P | | p ! ) . medios: andlisis de informes
ﬁnt?c’e .entes cu t.u;a esy mcorporarlnuevas con;petenaas 0 organizacionales, registros,
inglisticos aperla os para 5 procesar algunos cambios estadisticas y documentos,

apoyar las actividades de gestiéon  necesarios. .

del o entrevistas con personas

el conocimiento. clave o cuestionarios.

Hacer que el conocimiento Organigramas con niveles no Intervencion sobre el disefio de la

importante sea visible (por demasiado jerarquicos, con una organizacion: contenido de la

ejemplo, crear y hacer rutas estructura que tiende a ser tarea, carga de trabajo, control y
Organizar explicitas a los expertos y aplanada, disefio en forma de autonomia, clarificacion de Un buen analisis de riesgos y
a las sabiduria importante dentro de la  equipos celulares de producciény  competencias. un enfoque gradual son

empresa). circulos de calidad. ;
personas factores determinantes para

Centrarse solo en lo que la
empresa necesita saber, es decir,
enfocar el conocimiento.

Matriz de comunicacion interna
detallada (modos, frecuencias,
emisores, receptores y

Clarificacion de roles para evitar
conflictos y ambigiiedad.

Tolerancia cero a situaciones

desarrollar soluciones
adecuadas a los problemas o
a las visiones en el alcance.
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ETAPAS
GESTION
HUMANA

STRATEGIES FOR IMPLEMENTING
KM: ROLE OF
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

HUMAN RESOURCE AND
KNOWLEDGE MANAGEMENT:
BEST PRACTICES IDENTIFICATION

FACTORES Y RIESGOS
PSICOSOCIALES, FORMAS,
CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y
BUENAS PRACTICAS

HOW TO TACKLE
PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
REDUCE WORK-RELATED
STRESS

Dejar en claro a los empleados
que el intercambio de
conocimiento es un valor central
para la empresa, es decir,
convertirse en una cultura del
conocimiento.

responsable).

Existen sistemas estandarizados
que le permiten recibir, enviar,
derivar y responder preguntas y
promover la existencia de
comunidades de practica, circulos y
reuniones generales para analizar
casos y consultas.

Adoptar parcial o completamente
un enfoque de gestién de
competencias. Utilizar
herramientas para identificar y
describir las competencias, la
evaluacion del desempefio por
competencias, mantenimiento de
las competencias, el uso de mapas
de ruta para etiquetar las
competencias requeridas.

Polifuncionalidad. Para ello,
configure los sistemas de rotacion
de trabajos como un plan
preestablecido, donde, después de
cada rotacion, la persona hace
sugerencias. Disefio de matrices de
polifuncionalidad, donde la
mayoria del personal esta
capacitado para realizar otros

relacionadas con acoso laboral,
sexual y abusos de parte de
clientes/pacientes.

Politicas de comunicacion abierta
con los empleados sin temor a

castigos y manejo de la discrecion.

Establecimiento de cddigos de
conducta institucional.

Levantamiento de protocolos y
documentos para la prevenciény
manejo de riesgos.

Es importante distinguir entre
las condiciones de trabajo
inevitables y las condiciones
de trabajo que pueden ser
cambiadas, y no desperdiciar
energia en lo inalterable.

Para garantizar la propiedad
de una intervencién, la
participacion y el
compromiso de los
empleados y sus
representantes, la gerencia
media y la alta gerencia es
crucial en cada etapa del
proceso. La gerencia debe
aceptar la responsabilidad y
los empleados deben estar
incluidos en todas las etapas
de evaluacioén, toma de
decisiones e implementacién.

No es posible realizar
cambios organizativos
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FACTORES Y RIESGOS

HOW TO TACKLE

ETAPAS STRATEGIES FOR IMPLEMENTING HUMAN RESOURCE AND PSICOSOCIALES, FORMAS, PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
GESTION KM: ROLE OF KNOWLEDGE MANAGEMENT: CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y REDUCE WORK-RELATED
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT  BE ES IDE p ;
HUMANA ST PRACTICES IDENTIFICATION BUENAS PRACTICAS STRESS
trabajos cotidianos ademas del mayores a menos que la
suyo. administracion esté lista para
realizar cambios y, al menos
en cierta medida, realizar
algunas inversiones en
mejoras en el lugar de
Salario y beneficios, los sueldos trabajo.
tienen componentes variables
dependiendo de los resultados
comerciales o de la competencia L .
lograda Una condicién previa para
Recompen Recompensar el intercambio de una mte.r}/er;cnlon ex,|tosa de
experiencia e inteligencia, es decir, Motivacidn intrinseca: Estimulos a la comunicacion de prevenu.on. elestres es
sar a las . L - . . . . tener objetivos claramente
convertirse en conocimiento reconocimiento directo y verbal, casos de riesgo psicosocial. definid bieti
personas ejemplificado. escribir felicitacion en revista etinidosy grupos objetivo,
) - tareas apropiadamente
corporativa, reconocimiento formal
o . delegadas y
de los compafieros de trabajo, y bilidad
dando la oportunidad de ser rTsp.c:c.nsa . ',' ades, d
instructor o la posibilidad de plani |caC|-on a .ecua a .
alcanzar metas personales recursos financieros y medios
de accion.
Confianza entre los empleados de  El crecimiento y desarrollo de las Programas de educacién y
Desarrolla |a empresa. El departamento de personas es un fin en si mismo: los  entrenamiento a empleados y
r a las recursos humanos podria propdsitos de desarrollo estan supervisores sobre los riesgos .
o . - . . . . Se debe dar prioridad a la
personas desempefiar un papel en la alineados con los objetivos de la psicosociales y situaciones de

creacion de confianza entre el

organizacion y existe un plan de

acoso laboral y sexual.

prevencion organizacional y
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ETAPAS
GESTION
HUMANA

STRATEGIES FOR IMPLEMENTING
KM: ROLE OF
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

HUMAN RESOURCE AND
KNOWLEDGE MANAGEMENT:
BEST PRACTICES IDENTIFICATION

FACTORES Y RIESGOS
PSICOSOCIALES, FORMAS,
CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y
BUENAS PRACTICAS

HOW TO TACKLE
PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
REDUCE WORK-RELATED
STRESS

personal para que puedan
compartir el conocimiento.

Si se alienta al personal a debatir
abiertamente sobre sus errores,
una cultura de "aperturay
busqueda de ayuda" podria
conducir a la creacion de una
organizacion de aprendizaje. El
departamento de recursos
humanos podria ayudar a crear un
ambiente de aprendizaje lejos del
miedo al castigo y las sanciones.

capacitacion anual para cada
empleado.

Educacion permanente y
actualizacidn diaria de las rutinas
de trabajo de TI.

Cursos de capacitaciéon "
tradicionales "' se complementan
con la circulacién de conocimiento
dentro de la organizacién mediante
la capacitacién en modo " cascada
" o la elaboraciéon de un "' Manual
de gestion del conocimiento ", el
personal, que realiza un curso fuera
de la empresa, lo transmite por
capacitacion interna o prepara
informes e implementa cambios
que muestran evidencia.

Aprender de los éxitos y fracasos
(manejo de errores). Esto incluye la
capacidad efectiva de reconocer
errores, aprender de ellos y buscar
una solucidn rapida.

Principio de que no hay mejor
forma de aprender que tratar de
ensefiar. Este papel de la "gestion
educativa" estd integrado en la
actividad y forma parte del trabajo.

Formacion de directivos y jefes en
estilos de liderazgo y manejo de
conflictos.

Formacidn de personal y
directivos en el manejo de
conflictos y habilidades de
comunicacion.

Sensibilizar y formar sobre
igualdad y no discriminacion.

colectiva.

Para mantener el apoyo y la
participacién, también es
crucial informar a los
empleados tan pronto como
sea posible sobre los
resultados de una encuesta o
evaluacion de entorno de
trabajo y sobre actividades
planificadas, entrevistas u
otras formas de analisis de
problemas que se llevaran a
cabo.

Una organizacidn nunca debe
comenzar una encuesta del
entorno de trabajo a menos
gue haya una clara intencidn
de tomar medidas si asi lo
indican los resultados.

Deben desarrollarse
soluciones sostenibles, en el
contexto especifico del lugar
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FACTORES Y RIESGOS HOW TO TACKLE

ETAPAS STRATEGIES FOR IMPLEMENTING HUMAN RESOURCE AND PSICOSOCIALES, FORMAS, PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
SI:EJSMTIAOI\II\IA HUMAN RESKc')VllJ:RRCCI)E;EI\:IDAFNAGEMENT ngi\alkigzixgssﬁimf\:gN CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y REDUCE WORK-RELATED
BUENAS PRACTICAS STRESS
Ir mas alla de la empresa para Accesibilidad: Uso gratuito de Programas de bienestar: ejercicio de trabajo, con el uso de
aprovechar el conocimiento de los internet, cada companiero de fisico, técnicas de relajacion, -recu.rsos locales. Esto no
clientes, proveedores y trabajo tiene las llaves de la puerta fomento de apoyo social !mpllca queno dek?a .
competidores, es decir, de la compaifiia, para que el (companieros y jefes), atencion involucrarse experiencia
convertirse en un buscador de personal pueda ingresar y salir en psicoldgica individualizada. externa.
conocimiento. cualguier momento, y autoservicio
de todos los suministros en Intervencion sobre caracteristicas
El disefio de la oficina. El disefio de existencia. fisicas y ambientales del trabajo.
espacios es importante para
fomentar el intercambio de ideas Desarrollo de canales de
y el intercambio de Equilibrio entre la vida laboral y comunicacién efectivos y
conocimientos. familiar: ayudar a los programas al  reduccion de la ambigiliedad.
Retener a o pgfspnal y a la familia en ti.empos . .
las Cuantos maslldlomals hable ell C|IfIC.I|.eS, talleres sqbr.e Ia.\lllda Proveer un ambiente ?stlmulante
personas personal, mejor serd su capacidad familiar / laboral, limitacién del y de apoyo a los trabajadores, con

de adquirir conocimiento de los
clientes y los mercados. El
departamento de recursos
humanos, a través de su rol de
desarrollo del personal, podria
ayudar apoyar el desarrollo de
habilidades lingliisticas apropiadas
para apoyar las actividades de
gestidn del conocimiento.

Uso de tecnologias habilitantes
para el programa de gestion del
conocimiento. Por ejemplo:

tiempo extra en el trabajo y ayuda
a la educacion de hijos de personal.

Busqueda constante de las mejores
herramientas tecnoldgicas
disponibles en el mercado y
procesos de actualizacion continua
segln la vida util de la
infraestructura de TI.

Compartir, mencionar, analizar
(resultados, expectativas y
necesidades), discutir, sugeriry

liderazgo justo y ambiente social
positivo.

Guarderias en centros de trabajo
o0 asistencia al cuidado de
mayores.

Flexibilidad en los horarios como
jornada reducida.

Flexibilidad en cuanto al lugar de
trabajo, facilitando el trabajo en el
domicilio o teletrabajo cuando sea
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FACTORES Y RIESGOS

HOW TO TACKLE

ETAPAS STRATEGIES FOR IMPLEMENTING HUMAN RESOURCE AND PSICOSOCIALES, FORMAS, PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
GESTION KM: ROLE OF KNOWLEDGE MANAGEMENT: CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y REDUCE WORK-RELATED
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT 7 A
HUMANA BEST PRACTICES IDENTIFICATION BUENAS PRACTICAS STRESS
sistemas de informacion para proponer, son algunos de los posible.
oficinas, herramientas de verbos utilizados para describir la
colaboracion, herramientas de actividad en el trabajo diario. Introduccién del trabajo
recuperacion y navegacion y acumulado flexible ("working-
sistemas basados en el Todos conocen los resultados time accounts") que permite la
conocimiento financieros anuales vy el salario de acumulacién de horas para
todos. Esta actividad mejora la posteriormente disfrutar de mas
Reuniones sociales del personal. El confianza. tiempo libre cuando se necesite.
departamento de recursos
humanos podria facilitar Distribucidn flexible de las
reuniones de personal para apoyar vacaciones.
las actividades de gestion del
conocimiento. Comunicacién adecuada con los
empleados en casos de crisis o
despidos.
R i -
esp_onsabl |c|.ad_ por actw@ades Sistemas de recogida de
propias: rendimiento medido con . L
S informacion adecuados.
autoevaluacion, sin control de
Verificacié Medlr los resglltados dela ausentismo y los jefes son Ajustar los niveles de compromiso
implementacién del programa de  responsables de controlar el logro .
ny . L . L de los trabajadores y fomentar el
L. gestidn del conocimiento, es decir, de los objetivos. . e
seguimien . planteamiento de objetivos
convertirse en un evaluador de . . -
to realistas. La direccién debe tener

conocimiento

Evaluacién de rendimiento:
aspectos incluidos en la evaluaciéon
son: el nivel de desarrollo potencial
de las personas, el logro de los

en cuenta las expectativas irreales
gue se pueden tener sobre un
profesional.
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ETAPAS
GESTION
HUMANA

STRATEGIES FOR IMPLEMENTING
KM: ROLE OF
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

FACTORES Y RIESGOS
PSICOSOCIALES, FORMAS,
CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y
BUENAS PRACTICAS

HUMAN RESOURCE AND
KNOWLEDGE MANAGEMENT:
BEST PRACTICES IDENTIFICATION

HOW TO TACKLE
PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
REDUCE WORK-RELATED
STRESS

objetivos personales y
organizacionales, el conocimiento
sobre los productos y el respeto
por el tiempo del cliente. Métodos
de evaluacién del rendimiento:
autoevaluacion, de pares, de
supervisores y subordinados, asi
como la opinidn del cliente interno
y externo.

La participacion activa se mide a lo
largo de: la cantidad de equipos de
trabajo activos, el nimero o
personas en equipos de trabajo, la
frecuencia de reunionesy la
participacion del personal las
reuniones y el nivel de
conocimiento en varias
ocupaciones.

Los resultados de la aplicacién del
sistema de motivacion e incentivos
se miden permanentemente
mediante una encuesta interna
sobre el clima en el trabajoy la
satisfaccidn de las personas con sus
trabajos.

Toma de decisiones en la primera
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ETAPAS
GESTION
HUMANA

STRATEGIES FOR IMPLEMENTING
KM: ROLE OF
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

FACTORES Y RIESGOS
PSICOSOCIALES, FORMAS,
CONSECUENCIAS, MEDIDAS Y
BUENAS PRACTICAS

HUMAN RESOURCE AND
KNOWLEDGE MANAGEMENT:
BEST PRACTICES IDENTIFICATION

HOW TO TACKLE
PSYCHOSOCIAL ISSUES AND
REDUCE WORK-RELATED
STRESS

linea de contacto con los clientes.
Autocontrol en el drea de trabajo.

Agenda hecha a la medida y
organizacion de deberes segun el
cumplimiento de objetivos.

Delegacion de responsabilidad.

Responsabilidad de las personas en
su propia sustitucién temporal:
cada persona tiene la obligacion de
preparar quién es capaz de hacer
su trabajo durante su ausencia.
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Anexo 7. Encuesta de validacion de la estrategia propuesta para la gestion del conocimiento en los procesos de

gestion humana de un centro de investigacion.

1

2

3

4

5

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Claridad

Coherencia

Relevancia

MARCAR X LA CALIFICACION DESEADA DEL 1 AL 5

El item se
comprende
facilmente

El item tiene
relacion légica
con la etapa del

ciclo PHVA
asociada.

El item tiene
relacion légica
con la etapa de
GC identificada.

El item tiene
relacion logica
con el aspecto de
GH o RH.

El item es esencial
o importante para
el contexto del
problema
identificado, es
decir, debe ser
incluido

ETAPA DE
GC QUE
IMPACTA

CicLo
PHVA

ASPECTO DE
GH Y RP QUE
IMPACTA

COMPONENTE A EVALUAR

12,34

OBSERVACIONES
SOBRE EL ITEM

Previo

Establecimiento del compromiso
de la Direccién con la
implementacién de las
actividades y practicas
identificadas.

Previo

Conformacion del equipo de
trabajo encargado de la
aplicacidn de las practicas.

Previo

Identificacion de principales
involucrados y estrategias de
comunicacién a aplicar para
cada uno.

Identificar
Organizar

Previo

Determinar brecha de
conocimiento al comparar las
necesidades de conocimiento,
con el conocimiento existente:
Proyecto de grado, herramienta
con semaforo para revision y
actualizacion de documentos
existentes por unidad.
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CICLO
PHVA

ETAPA DE
GC QUE
IMPACTA

ASPECTO DE
GHY RP QUE
IMPACTA

COMPONENTE A EVALUAR

OBSERVACIONES
SOBRE EL ITEM

Organizar
Crear

Integrar a las
personas

Actualizacion de las politicas y
documentacion de seleccion de
personal, incluyendo: Integrar al
proceso de seleccion y
evaluacion de desempefio el
nivel de inglés y de otros
idiomas.

Organizar
Crear

Integrar a las
personas

Actualizacion de las politicas y
documentacidén de selecciéon de
personal, incluyendo:
Realizacion de evaluacion del
perfil psicolégico para todo el
personal que ingresa a CIDEIM.

Organizar
Crear

Integrar a las
personas

Actualizacion de las politicas y
documentacion de seleccion de
personal, incluyendo: Integrar al
proceso de seleccion,
convocatorias internas previo a
la busqueda del perfil con
convocatorias externas.

Identificar

Organizar a
las personas

Identificar las posibles fuentes
externas del conocimiento
relativo a gestion humana en
centros de investigacion.

Identificar

Organizar a
las personas

Incluir en las politicas de la
organizacion y el codigo de
conducta: el intercambio de
conocimiento como un valor
central, tolerancia cero en
situaciones relacionadas con
acoso laboral, acoso sexual y
abusos de parte de
clientes/pacientes.
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ETAPA DE ASPECTO DE
IcL OBSERVACIONES
(F:'I-(I:Vg GC QUE GHY RP QUE COMPONENTE A EVALUAR 415
IMPACTA IMPACTA SOBRE EL ITEM
Revisidn y ajuste del disefio
organizacional teniendo en
p Organizar | Organizar a cuenta aspectos de Gestion del
Conservar | las personas | Conocimiento, Manejo y
conservacion de Informacién y
documentacion.
Para el personal administrativo:
disefio de matrices de
polifuncionalidad, donde la
mayoria del personal esta
Crear . capacitado para realizar otros
. Organizar a . . .
P Organizar trabajos cotidianos ademas del
.| las personas . )
Transferir suyo, a través de la rotacién
como un plan preestablecido,
donde, después de cada
rotacion, la persona hace
sugerencias.
P Identificar | Organizar a Levantamiento de descripciones
Crear las personas | de perfil por competencias.
Levantamiento de protocolos y
Organizar a documentos para la prevencion
P Conservar & . p P
las personas |y manejo de riesgos
psicosociales.
Disefiar un esquema de
recompensas que incluya
Recompensar P 4 . v .
. factores como: el intercambio
P | Transferir | alas L .
de experiencia y conocimiento,
personas

el desempefio en el manejo de
otros idiomas.
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CICLO
PHVA

ETAPA DE
GC QUE
IMPACTA

ASPECTO DE
GHY RP QUE
IMPACTA

COMPONENTE A EVALUAR

OBSERVACIONES
SOBRE EL ITEM

Identificar

Verificacion y
seguimiento

Ajustar los niveles de
compromiso de los trabajadores
y fomentar el planteamiento de
objetivos realistas. La direccion
debe tener en cuenta las
expectativas irreales que se
pueden tener sobre un
profesional.

Identificar
Crear

Integrar a las
personas

Identificacion desde la seleccidn,
de personal clave que propicie la
consolidacién de redes de
colaboracidn, proyectos u
oportunidades de intercambio
de conocimiento.

Organizar

Organizar a
las personas

Hacer que el conocimiento
importante sea visible,
establecer quien posee qué tipo
de conocimiento en la
organizacion (para todos los
cargos).

Transferir

Organizar a
las personas

Comunicacién con los
empleados que incluya: la
planeacion estratégica de la
organizacion, los objetivos y
metas de cada unidad y los
resultados y tiempos esperados
para cada cargo.

Transferir
Usar

Recompensar
alas
personas

Motivacién intrinseca a través
de reconocimiento directo y
verbal, en el caso de
instructores, integrantes de
comités, equipos de trabajo para
resolver situaciones especificas y
participantes en actividades de
identificacién y prevencién de
riesgos psicosociales.
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CICLO
PHVA

ETAPA DE
GC QUE
IMPACTA

ASPECTO DE
GHY RP QUE
IMPACTA

COMPONENTE A EVALUAR

OBSERVACIONES
SOBRE EL ITEM

Conservar

Desarrollar a
las personas

Formacién de directivos y
coordinadores en estilos de
liderazgo, y formacién de todo el
personal en manejo de
conflictos, manejo de errores y
habilidades de comunicacidn.

Conservar

Desarrollar a
las personas

Programas de educacion y
entrenamiento a empleados y
supervisores sobre los riesgos
psicosociales y situaciones de
acoso laboral y sexual, igualdad
y no discriminacion.

Crear

Retener a las
personas

Mejora de los espacios de
trabajo mediante intervencion
de caracteristicas fisicas y
ambientales (distribucion
adecuada de puestos de trabajo,
mejor dotacion de salas de
reuniones y espacios comunes)

Conservar

Retener a las
personas

Disefiar una propuesta para el
desarrollo de habilidades
linglisticas apropiadas del
personal que permita apoyar las
actividades de gestion del
conocimiento de la
organizacion.

Transferir

Retener a las
personas

Que la direccion a través de una
comunicacion presencial o por
correo comparta a final o inicio
de afio las cifras mas destacadas
de la operacién de la
organizacion, haciendo
participes a los colaboradores de
los éxitos y oportunidades de
mejora.
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CICLO
PHVA

ETAPA DE
GC QUE
IMPACTA

ASPECTO DE
GHY RP QUE
IMPACTA

COMPONENTE A EVALUAR

OBSERVACIONES
SOBRE EL ITEM

Transferir

Retener a las
personas

Proporcionar a los
colaboradores de CIDEIM mas
informacién y apoyo para la
asistencia a programas de
bienestar a través del convenio
con la Universidad ICESI:
ejercicio fisico, técnicas de
relajacion, atencion psicoldgica
individualizada.

Transferir

Retener a las
personas

Destacar los beneficios que
actualmente ofrece CIDEIM a
sus empleados como horarios
flexibles, distribucion flexible de
las vacaciones.

Conservar

Retener a las
personas

Trabajo conjunto con el Comité
de Tl de la organizacion para
establecer las herramientas
tecnoldgicas que faciliten la
busqueda, identificacion,
almacenamiento y recuperacion
de la informacién en el proceso
de Gestion Humana, igualmente
trabajar en conjunto para la
facilitacién de aceptacion de los
cambios tecnoldgicos en otros
procesos.

Usar

Verificacion y
seguimiento

Responsabilidad de las personas
en su propia sustitucién
temporal: cada persona tiene la
obligacidn de preparar quién es
capaz de hacer su trabajo
durante su ausencia.
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CICLO
PHVA

ETAPA DE
GC QUE
IMPACTA

ASPECTO DE
GHY RP QUE
IMPACTA

COMPONENTE A EVALUAR

OBSERVACIONES
SOBRE EL ITEM

Conservar

Verificacion y
seguimiento

Repositorio de Buenas Practicas
y lecciones aprendidas de
gestién humana.

Conservar

Verificacién y
seguimiento

Sistemas de recogida de
informacién adecuados a la
dindmica del proceso de Gestion
Humana.

Usar

Verificacién y
seguimiento

Establecer indicadores para
medir los resultados de la
implementacion de las
actividades y practicas de
gestion del conocimiento.

Usar

Verificacion y
seguimiento

Disefio y aplicacion de la
evaluaciéon de desempefio:
incluyendo aspectos como el
logro de objetivos personales y
organizacionales, conocimiento
de procesos.

Usar

Verificacion y
seguimiento

La participacion se mide a lo
largo de: la cantidad de equipos
de trabajo activos, el nimero o
personas en equipos de trabajo,
la frecuencia de reuniones y la
participacién del personal las
reuniones y el nivel de
conocimiento en varias
ocupaciones.

Usar

Verificacion y
seguimiento

Los resultados de la aplicacion
del sistema de motivacion e
incentivos se miden
permanentemente mediante
una encuesta interna sobre el
clima en el trabajo y la
satisfaccion de las personas con
sus trabajos.
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ETAPADE | ASPECTO DE
g::\l;g GCQUE GH Y RP QUE COMPONENTE A EVALUAR 415 SOB;:E\E?(I:_:g:\\lAES
IMPACTA IMPACTA
Agenda hecha a la medida y
organizacion de deberes segin
el cumplimiento de objetivos,
I responsabilidad por actividades
V | Usar Verlf_lca.uon y propias: rendimiento medido
seguimiento ., .

con autoevaluacion, sin control
de ausentismo y los jefes son
responsables de controlar el
logro de los objetivos.
Segun los resultados de los
indicadores y evaluaciones

A | Usar Retener a las | plantear acciones correctivas y

personas de mejora que permitan

consolidar la gestién del
conocimiento en la organizacion

A | crear Retener a las | Estandarizar las practicas

personas

exitosas en la organizacion
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Anexo 8. Resultados de la encuesta de validacion de la estrategia propuesta.

SZ LA |JC HM AC AP‘

Establecimiento
del compromiso
de la Direccion
con la
implementacion
de las actividades
y précticas
identificadas.

[El componente se
comprende
facilmente.]

5

5

5

5

5

4

MEDIA MEDIANA‘MODA VAR

4,83

5,00

5,00

0,17

[Tiene relacion légica
con la etapa del ciclo
PHVA asociada]

4,67

5,00

5,00

0,27

[Tiene relacion légica
con la etapa de GC
presentada]

4,67

5,00

5,00

0,27

[Tiene relacion légica
con el aspecto de GH
y/o RP identificado]

4,50

4,50

5,00

0,30

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del
problema identificado,
debe ser incluido]

4,83

5,00

5,00

0,17

OBSERVACIONES

Conformacion del
equipo de trabajo
encargado de la
aplicacién de las
practicas.

[El componente se
comprende
facilmente.]

4,83

5,00

5,00

0,17

[Tiene relacion I6gica
con la etapa del ciclo
PHVA asociada]

4,83

5,00

5,00

0,17

[Tiene relacion légica
con la etapa de GC
presentada]

4,50

4,50

5,00

0,30

[Tiene relacion I6gica
con el aspecto de GH
y/o RP identificado]

4,83

5,00

5,00

0,17
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SZ LA JC HM AC AP‘ MEDIA MEDIANA‘MODA VAR. OBSERVACIONES

[El componente es
esencial o importante

para el contexto del 5 5 4 |5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27
problema identificado,
debe ser incluido]
[El componente se
comprende 5 5 415 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
facilmente.]
[Tiene relacion logica
con la etapa del ciclo 5 5 4 |5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
. ., PHVA asociada
Identificacion de i -z ]I :
rincipales iene relacién légica
ipnvoluE:rados y con la etapa de GC 4 3 415 5 4,17 4,00 4,00 | 0,57
estrategias de prpfsemada] .
comunicacion a [Tiene relacion légica
aplicar para cada con el aspecto de GH 5 5 4 | 5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27
e y/o RP identificado]
[El componente es
esencial o importante
para el contexto del 5 5 3|5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,67
problema identificado,
debe ser incluido]
Determinar brecha | [El componente se
de conocimiento | comprende 5 5135 5 4,50 5,00 5,00 | 0,70
al comparar las facilmente.]
necesidades de [Tiene relacion légica LAC: No estoy tan segura
conocimiento, con | con la etapa del ciclo 5 5 4 | 5 2 4,33 5,00 5,00 | 1,47 de que tenga relacion solo
el conocimiento PHVA asociada] con la etapa de "Planear”
existente: [Tiene relacion logica ?eerll(;:rlgorgggi/g\r; ggr? la
Pro(;j/ecto de Sﬁgsgnf;?jz? de GC 4 S [ 4153 S 4,67 5,00 500 1 0.27 | | otapa "Verificar" o solo se
grado, hace una vez?
herramienta con [Tiene relacion logica
semaforo para con el aspecto de GH 5 5 4 | 5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27

revision y

y/o RP identificado]
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SZ LA JC HM AC AP‘ MEDIA MEDIANA‘MODA VAR. OBSERVACIONES

actualizacion de
documentos

[El componente es
esencial o importante

existentes por para el contexto del 5 5 |4]5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27
unidad. problema identificado,
debe ser incluido]
[El componente se
comprende 5 5 3|5 5 4,50 5,00 5,00 | 0,70
. L, facilmente.]
Actualizacion de [Tiene relacion logica
Idaoscrl),l(r)TllI:r?taa.s(:i)(/')n de | €ON la etapa del ciclo 4 5 215 5 417 4,50 5,00 | 1,37
seleccion de PHVA asociada]
ersonal, [Tiene relacion légica
ipncluyendO' con la etapa de GC 5 5 3|5 5 4,50 5,00 5,00 | 0,70
Integrar al ’ presentada]
roceso de [Tiene relacion légica
Eeleccién y con el aspecto de GH 5 5 315 5 4,60 5,00 5,00 | 0,80
svEllEElan ale y/o RP identificado]
desempefio ‘?l [El componente es
nivel de |_ngles y esencial o importante
de otros idiomas. |para el contexto del 5 5 12]|5 5 4,33 5,00 5,00 | 1,47
problema identificado,
debe ser incluido]
Actualizaciéon de [El componente se LAC: ¢ Tengo una
las politicas y cpmprende 5 5 4|5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27 inquietud (por
documentacién de |Jacimente ] desconocimiento), porqué
selecciéon de [Tiene relacion légica se debe fragmentar el
personal, con la etapa del ciclo 4 513]5 5 4,50 5,00 5,00 | 0,70 | |componente de
incluyendo: PHVA asociada] “Actualizacion de las
. o - —— politicas y documentacion
Realizacion de [Tiene relacion logica de seleccion de personal”
evaluacion del con la etapa de GC 5 5 2|5 5 4,33 5,00 5,00 | 1,47 el anterior componente ’
perfil psicologico presentadal también era sobre
paratodo el [Tiene relacion légica actualizacién de politicas y
personal que con el aspecto de GH 5 5 3|5 5 4,50 5,00 5,00 | 0,70 documentacion, pero

ingresa a CIDEIM.

y/o RP identificado]

especificamente para
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[El componente es
esencial o importante

SZ LA JC HM AC AP‘ MEDIA MEDIANA‘MODA VAR.

OBSERVACIONES

“Integrar al proceso de
seleccion y evaluacion de
desempefio el nivel de

para el contextp_del 5 5 215 5 4,33 5,00 5,00 | 1,47 inglés y de otros idiomas”,
problema identificado, ;
. . ¢no es un solo

debe ser incluido] componente?

[El componente se
Actuali ion d comprende 5 5 515 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17

Ctua I,Z.aCIOH e facilmente.]

las politicas y [Tiene relacion logica
gglcelér;ggtggon de con la etapa del ciclo 4 5 4 |5 5 4,33 4,50 5,00 | 0,67
personal PHVA asociada] JAC: Esta practica ayuda a
f J - YT la retencién de personal y
incluyendo: rmoammdece | s | s |a|s| s 450 | 500 | 500 | 0,70 hace mas objetiva la
Integrar al con 1a etapa de ! ! ! ! seleccidn de personal para

presentada] f
proceso de i ) X las oportunidades que se
seleccion [Tiene relacion légica tengan
convocat(’Jrias con el aspecto de GH 5 5 4|5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27
internas preViO a y/O RP |dent|f|cado] LdAgCE:.nn;Erqlontceog]netgﬁlaor:o
la bisqueda del [El componente es
perfil con . esencial o importante
convocatorias para el contexto del 5 5 515 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
externas. problema identificado,

debe ser incluido]

[El componente se )

comprende 5 5 |5|5 3 4,33 5,00 5,00 | 1,07 | | JAC: Apren%lenq[o dg otros

. facilmente. gue ya nan tenido

Iden'g:‘lcafr Iast Tiene rela]cic')n 6gica circunstancias similares.
posibles tuentes b ICIPC y CIDET pueden ser
externas del con la etapa del ciclo 5 5 5|5 4 4,50 5,00 5,00 | 0,70 referentes para este punto
conocimiento PHVA asociada]
relativo a gestion | [Tiene relacion logica LAC: No es muy claro para
humana en con la etapa de GC 5 5 515 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27 mi en qué se enfoca este
centros de presentada] componente. Seria de gran
investigacion. [Tiene relacion logica "dutllld_ad_'gerjear Ia|1

con el aspecto de GH 4 5 5|5 4 4,50 4,50 4,00 | 0,30 escripeion” de 1os

y/o RP identificado]

componentes.
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SZ LA JC HM AC AP‘ MEDIA MEDIANA‘MODA VAR. OBSERVACIONES

[El componente es
esencial o importante

para el contexto del 5 5 5|5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
problema identificado,
debe ser incluido]
. [El componente se
el e les comprende 5 | 5|15 5 417 | 500 | 500 | 257
politicas de la facilmente ]
organizacion y el ) L
codigo de [Tiene relacion légica
conducta: el con la etapa del ciclo 2 5 215 5 3,67 4,00 5,00 | 2,27
intercamﬁio de PHVA asociada] JAC: La primera parte del
conocimiento [Tiene relacién logica Cocr:']s,Fi)t(i)vn:nrfg En\t/:r?drﬂ:y
con la etapa de GC 5 5 2 5 5 4,33 5,00 5,00 1,47 positiva,
como un valor conexion con la segunda
. presentada]
central, tolerancia . — parte y la mezcla del valor
cero en [Tiene relacion légica positivo, con el valor
situaciones con el aspecto de GH 5 5 215 5 4,33 5,00 5,00 | 1,47 punitivo
. /o RP identificado] LAC: ¢ Quiénes son los
relacionadas con |” TN
acoso laboral clientes?
) [El componente es
acoso sexual y esencial o importante
abusos de parte | para el contexto del 5 5 12]|5 5 4,33 5,00 5,00 | 1,47
de problema identificado,
clientes/pacientes. | debe ser incluido]
L . [El componente se
Revision y ajuste | comprende 5 5 [5|5| 5 5,00 5,00 5,00 | 0,00
del dlgenq facilmente.]
?err?iaewégcelﬂnal [Tiene relacién I6gica
con la etapa del ciclo 5 5 5|5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17 JAC: E P del
cuenta aspectos | pHVA asociadal eleﬁen?ozugﬁﬁz;nqgntgﬂe%s
dce Ges.tlo.n el [Tiene relacion l6gica recordar que la estructura
ono_CImlento, con la etapa de GC 5 5 515 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17 sigue a la estrategia...
Manejo y » presentadal]
conservacion de . L
Informacion y [Tiene relacién I6gica
con el aspecto de GH 3 5 4 | 5 5 4,33 4,50 5,00 | 0,67

documentacion.

y/o RP identificado]
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[El componente es
esencial o importante

para el contexto del 5 5 5|5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
problema identificado,
debe ser incluido]
Para el personal [El componente se
administrativo: comprende 5 5 | 4] 5 |NSINR 4,80 5,00 5,00 | 0,20
disefio de facilmente.]
maF”CeS. de . [Tiene relacién logica
polifuncionalidad, | con |5 etapa del ciclo 5 | 5 | 4|5 [NSINR 480 | 500 | 500 |0,20
donde la mayoria |pHva asociada]
del personal esta - R
capacitado para iene relacién l6gica
rezglizar otroz con la etapa de GC 5 5 4 | 5 |NS/NR 4,80 5,00 5,00 | 0,20
trabajos presentadal LAC: No es claro para mi
cotidianos [Tiene relacion logica este componente
ademas del suyo, |con el aspecto de GH 5 5 4 | 5 |NSINR 4,60 5,00 5,00 | 0,30
rotacion como un
plan _ [El componente es
preestablecido, esencial o0 importante
donde, después para el contexto del 4 5 4 | 5 |NS/NR 4,60 5,00 5,00 | 0,30
de cada rotacion, |problema identificado,
la persona hace debe ser incluido]
sugerencias.
[El componente se
comprende 5 5 4|5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27
. facilmente.]
LEVEITENT IEED 612 [Tiene relacion légica
desf(_:lrlpcmnes de con la etapa del ciclo 5 514|565 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27
pertiipor . PHVA asociada]
competencias. i N
[Tiene relacion I6gica
con la etapa de GC 5 5 4|5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17

presentada]
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[Tiene relacion légica
con el aspecto de GH
y/o RP identificado]

5

5

4

5

5

5

4,83

5,00

5,00

0,17

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del
problema identificado,
debe ser incluido]

4,83

5,00

5,00

0,17

Levantamiento de
protocolos y
documentos para
la prevencion y
manejo de riesgos
psicosociales.

[El componente se
comprende
facilmente.]

4,83

5,00

5,00

0,17

[Tiene relacién logica
con la etapa del ciclo
PHVA asociada]

4,50

4,50

4,00

0,30

[Tiene relacion légica
con la etapa de GC
presentada]

4,33

5,00

5,00

1,47

[Tiene relacion légica
con el aspecto de GH
y/o RP identificado]

4,83

5,00

5,00

0,17

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del
problema identificado,
debe ser incluido]

4,17

5,00

5,00

2,57

Disefiar un
esquema de
recompensas que
incluya factores
como: el
intercambio de
experienciay
conocimiento, el

[El componente se
comprende
facilmente.]

4,50

5,00

5,00

0,70

[Tiene relacion logica
con la etapa del ciclo
PHVA asociada]

4,50

5,00

5,00

0,70

[Tiene relacién I6gica
con la etapa de GC
presentada]

3,83

3,50

3,00

0,97

LAC: ¢ Este componente
tendria relacioén logica con
la etapa de GC de
Organizar? teniendo en
cuenta que se debe
categorizar los diferentes
conocimientos a transferir?
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desempefio en el | [Tiene relacién I6gica

manejo de otros | con el aspecto de GH 5 5215 5 4 4,33 5,00 5,00 | 1,47
idiomas. y/o RP identificado]

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del 5 5 215 5 3 4,17 5,00 500 | 1,77
problema identificado,
debe ser incluido]

[El componente se

comprende 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
Alinear los faciimente.]
propésitos de [Tiene relacién logica
desarrollo del con la etapa del ciclo 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
personal con los | PHVA asociada]
objetivos de la [Tiene relacién l6gica
organizacion y con la etapa de GC 5 5 2|5 5 5 4,50 5,00 5,00 | 1,50
establecer un plan | presentada]
de capacitacion [Tiene relacién l6gica
para cada con el aspecto de GH 5 5 14|65 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27

empleado, incluir |y/o RP identificado]
en este plan lo

relativo a [El componente es
h i esencial o importante
Tlerramlentas de para el contexto del 5 5 12|5 5 4 4,33 5,00 500 | 1,47

problema identificado,
debe ser incluido]

. . [El componente se
Ajustar los niveles | ;o onge 5 | 5|5|5| 5 |3|| 467 | 500 | 500 |067
de compromiso de | tsciimente ] LAC: ¢ Este componente
los trabajadores y no deberia relacionarse

[Tiene relacion logica

fomentar el ; también con la etapa
planteamiento de I(;(I)-ln\/lz 2;%i?a%2]CIC|O 4 5 515 4 3 4,33 4,50 5,00 | 0,67 “Verificar” del ciclo PHVA?
objetivos i ——— pues porque se requiere
; iene relacién logica realizar seguimiento
reaistas. L& | conla etapa de GC 5 |5 |1|5| 5 |2]|] 38 | 500 | 500|337
presentada]
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tener en cuenta [Tiene relacién légica
las expectativas con el aspecto de GH 5 5 5|5 5 3 4,67 5,00 5,00 | 0,67
irreales que se y/o RP identificado]
pueden tener
sobre un [El componente es
rofesional. esencial o importante
P para el contexto del 5 5 215 5 3 4,17 5,00 500 | 1,77
problema identificado,
debe ser incluido]
[El componente se
comprende 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
facilmente.]
Identificacion [Tiene relacién logica
desde la con la etapa del ciclo 5 5 2|5 5 4 4,33 5,00 5,00 | 1,47
seleccioén, de PHVA asociada]
personal _cI_ave [Tiene relacién légica LAC: ¢Esto haria parte de
que propicie la con la etapa de GC 4 5 14|65 5 4 4,50 4,50 4,00 | 0,30 la descripcién del cargo?
consolidacién de | presentada] perfil? ¢ donde se
redes de [Tiene relacion logica establece el tipq,de redes
colaboracion, conelaspectode GH | 5 5 |2|5| 5 |5]|| 45 | 500 | 500 |1,50 de colaboracion que
proyectos u y/o RP identificado] esperamos establezca
oportunidades de
intercambio de [El co_mlpopente es
nocimiento. esencial o importante
conocimiento para el contexto del 5 5 215 5 5 4,50 5,00 5,00 | 1,50
problema identificado,
debe ser incluido]
Yeeer G el [El componente se
.q . comprende 5 5 5|5 5 5 5,00 5,00 5,00 | 0,00
conocimiento fécilmente.]
i OIS S5 [Tiene relacion logica
VIS.Ible’ establec}er con la etapa del ciclo 5 5 4 | 5 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
BRIET [ plotaise GEKe PHVA asociada]
tipo de [Tiene relacion légica
S I | |
F:Q;)C;rr?ilze;gi%sn con la etapa de GC 5 5 5|5 5 5 5,00 5,00 5,00 | 0,00
9 presentada]
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(para todos los [Tiene relacién l6gica
cargos). con el aspecto de GH 5 5 4|5 5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
y/o RP identificado]
[El componente es
esencial o importante
para el contexto del 5 5 4 | 5 5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
problema identificado,
debe ser incluido]
[El componente se
comprende 5 5 5|5 5 5 5,00 5,00 5,00 | 0,00
facilmente.
Comunicacion i ] L
con los [Tiene relacién Io_glca
empleados que con la etapa del ciclo 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
inclpuya' la qu PHVA asociada]
laneacién [Tiene relacion légica
D ttac on de o | con la etapa de GC 5 | 5(2|5| 5 |5]|| 45 | 500 | 500 |1,50
. 9 s presentada]
organizacion, los i lacion 160
obietivos v metas iene relacién l6gica
dejcada uzidad y con el aspecto de GH 3 5 3|5 5 4 4,17 4,50 5,00 | 0,97
los resultados y y/o RP identificado]
tiempos [El componente es
esperados para esencial o importante
cada cargo. para el contexto del 5 5 |25 5 4 4,33 5,00 5,00 | 1,47
problema identificado,
debe ser incluido]
. . [El componente se
L EEIE .| comprende 5 5 3|5| 5 |3 4,33 500 | 5,00 | 1,07
intrinseca a traves facilmente.]
212 rEEemTE MIENID [Tiene relacion logica
dlreTto y Vzrbal' con la etapa del ciclo 5 5 3|15 5 4 4,50 5,00 5,00 | 0,70
=l &l G0 Els PHVA asociada]
Instructores, [Tiene relacién logica
2 I | |
e s S'ie os | conlaetapa de GC 5 | 5 |a|5| 5 |4a|| 467 | 500 | 500 |0,27
» €quip presentada]
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de trabajo para [Tiene relacién l6gica
resolver con el aspecto de GH 5 5 415 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
situaciones y/o RP identificado]
especificas y
par.ti(.:ipantes &l [El componente es
actividades de esencial o0 importante
identificacion y para el contexto del 5 5 4] 5 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
prevencion de problema identificado,
riesgos debe ser incluido]
psicosociales.
[El componente se
comprende 5 5 4 | 5 5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
Formacion de faciimente ]
directivos y [Tiene relacién logica
. con la etapa del ciclo 5 5 415 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
coordinadores en PHVA asociadal]
estilos de
liderazgo, y [Tiene relacion logica
N (F:)(r)gslsn(te;?jz? de GC 5 5 4 |5 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
el personal en
mzfnejo de [Tiene relacién l6gica
conflictos, manejo con el aspecto de GH 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
d ’ y/o RP identificado]
e erroresy
habilidades de [El Co'mlponemetest
: 2 esencial o importante
comunicacion. para el contexto del 5 5 2|5 5 4 4.33 5,00 5,00 | 1,47
problema identificado,
debe ser incluido]
[El componente se
Pgogfam,as de comprende 5 5 |5/5| 5 |4]|| 483 | 500 | 500 |0,17
e tlcacmr.l yt facilmente.]
an r?g:(rjglsn oa [Tiene relacion logica
P . y con la etapa del ciclo 5 5 4 | 5 5 3 4,50 5,00 5,00 | 0,70
L
psicosocialesgy [Tiene relacion légica
. . con la etapa de GC 5 5 1 5 5 3 4,00 5,00 5,00 | 2,80
situaciones de presentadal
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acoso Ia_lboral y [Tiene relacion logica
sexual, igualdad y | con el aspecto de GH 5 5|55 5 |3 4,67 5,00 5,00 | 0,67
no discriminacion. | y/o RP identificado]
[El componente es
esencial o importante
para el contexto del 5 5 215 5 3 4,17 5,00 500 | 1,77
problema identificado,
debe ser incluido]
[El componente se
. comprende 5 5 5|5 5 3 4,67 5,00 5,00 | 0,67
Me]or? dedlos facilmente.]
i
tersart))aac':ooriegiante [Tiene relacién logica
. J . con la etapa del ciclo 4 5 515 5 3 4,50 5,00 5,00 | 0,70
intervencion de PHVA asociada]
caracteristicas
fisicas y [Tiene relacion légica
: con la etapa de GC 4 5 21|15 5 4 4,17 4,50 5,00 | 1,37
ambientales tad
(distribucion presentadal
adecuada de [Tiene relacién l6gica
puestos de con el aspecto de GH 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
. . y/o RP identificado]
trabajo, mejor
dotacion de salas [El componente es
de reu.niones y esencial o importante
espacios para el contexto del 5 5 12| 5 5 4 4,33 5,00 5,00 | 1,47
comunes) problema identificado,
debe ser incluido]
Bileaiiar v [El componente se
comprende 5 5 3|5 5 3 4,33 5,00 5,00 1,07
gropues”ta gara el facilmente.]
hzzﬁgtrj(;d%s € [Tiene relacion logica
linqiiisti con la etapa del ciclo 5 5 4 |5 5 3 4,50 5,00 5,00 | 0,70
alln?(;“?aldf:ss del PHVA asociada]
pzrsgnal que [Tiene relacion légica
. con la etapa de GC 4 5 3|5 5 4 4,33 4,50 5,00 | 0,67
permita apoyar las presentada]
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actlv_|,dades de [Tiene relacién légica
gestion del con el aspecto de GH 5 5 2|5 5 4 4,33 5,00 5,00 | 1,47
conocimiento de |y/o RP identificado]
la organizacion.
[El componente es
esencial o importante
para el contexto del 5 5 3|15 5 4 4,50 5,00 5,00 | 0,70
problema identificado,
debe ser incluido]
[El componente se
Que la direccion a | comprende 5 5 4 | 5 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
través de una facilmente ]
comunicacion [Tiene relacién logica
presencial o por con la etapa del ciclo 5 5 4 | 5 5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17
correo comparta a | PHVA asociada] JAC: Es importante desde
final o inicio de [Tiene relacion logica el punto de vista de GH
afio las cifras mas | con la etapa de GC 5 |5 |1|5| 5 |5]|| 43 | 500 | 500 |267 || PeronoloveoenGesion
desreades de presentadal (?el conocimiento.

- HM: Los elementos son
operaglon_ (,je la [Tiene relacion Ic’)gica validos Y por eso mi
organizacion, con el aspecto de GH 3 5 115|5 5 4 4,50 5,00 5,00 | 0,70 apreciacion. Que la
haciendo y/o RP identificado] empresa lo realice es el
participes a los reto.
colaboradores de | [E! co_mlpopente es

Zoaf esencial o importante
I&f;ﬂtﬂggdes de |Para el contextp_del 5 5 2|5 5 5 4,50 5,00 5,00 | 1,50
- problema identificado,
mejora. debe ser incluido]
. [El componente se
Proporcionar alos | ;e nge 5 5 |5/5| 5 |4]|| 483 | 500 | 500 |0,17
colaboradgres de facilmente.]
CIDEIM mas [Tiene relacion logica
informacion y con la etapa del ciclo 5 5 4 |5 5 3 4,50 5,00 5,00 | 0,70
ap_oyo pgra la PHVA asociada]
asistencia a [Tiene relacion légica
B ootar & ?;Vés con la etapa de GC 5 | 5 (1|5 5 |3]|| 400 | 500 | 500 |280
presentada]
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del convenio con | [Tiene relacion logica
la Universidad con el aspecto de GH 5 5 |5]|5 5 3 4,67 5,00 5,00 | 0,67
ICESI: ejercicio y/o RP identificado]
fisico, técnicas de
relajacion, [El componente es
atencion esencial o importante
psicolégica para el contexto del 5 5 1|5 5 3 4,00 5,00 5,00 | 2,80
ez problema identificado,
: debe ser incluido]
[El componente se
comprende 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
facilmente.]
[Tiene relacién logica
Destacar los con la etapa del ciclo 5 5 5|5 5 3 4,67 5,00 5,00 | 0,67
beneficios que PHVA asociada]
actualmente [Tiene relacién légica
ofrece CIDEIM a con la etapa de GC 5 5 1,5 5 3 4,00 5,00 5,00 | 2,80
sus empleados presentada]
como horarios [Tiene relacion logica
flexibles, con el aspecto de GH 5 5 |5]|5 5 3 4,67 5,00 5,00 | 0,67
distribucion y/o RP identificado]
flexible de las
vacaciones. [El componente es
esencial o importante
para el contexto del 5 5 1|5 5 3 4,00 5,00 5,00 | 2,80
problema identificado,
debe ser incluido]
: : [El componente se
Igibg%g?n']’tz”;g 11 | comprende 5 | 5 |5|5| 5 |4/|| 48 | 500 | 500 |0,17 || HM:Estees un aspecto
de la organizacion facilmente ] fundamen_tal en el
para establecer las [Tiene relacion logica afggéiigin;eggd?ggss
herramientas con la etapa del ciclo 5 5 5|5 4 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27 LAC: 'Debgria tener
tec_n_ol()gicas que PHVA asociadal relacién- Iggica con la etapa
La’CIlltendla [Tiene relacion logica de “verificacién” del ciclo
busqueda, | con la etapa de GC 5 5 5156 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17 PHVA? porque se hace
identificacion porq
! presentada]
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almacenamiento y [Tiene relacion légica una especie de medicion
!’ecuperaf:’lon dela con el aspecto de GH 5 5 4 5 5 4 4,67 5,00 5,00 0'27 de los procesos
informacion en el |, Rp ientificado]
proceso de Gestion
Humana, igualmente
trabajar en conjunto | [El componente es
para la facilitacion esencial o importante
de aceptacion de los | para el contexto del 5 5 4|5 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27
cambios problema identificado,
tecnoldgicos en debe ser incluido]
otros procesos.

[El componente se

comprende 5 4 215 2 4 3,67 4,00 5,00 | 1,87

facilmente.]

o [Tiene relacion légica
Responsabilidad | o " oropadelciclo | 5 | 5 |1]5| 3 |3|| 367 | 400 | 500 | 267 e
de las personas PHVA asociada] HM: Aqui el factor
en su propia i I motivacional hacia el
sustitucién [Tiene relacion logica trabajo colaborativo es
temporal: cada con la etapa de GC 4 3 3|5 3 4 3,67 3,50 3,00 | 0,67 fundamental
persona 'éiene la presentada] LAC: Cada persona es
obligacién de [Tiene relacion légica _responsable, pero la mas
P conelaspectodeGH | 5 | 4 |2 |5 | 3 |4 || 383 | 400 | 500 |1,37 | |nteresadaeslainstitucion.

pIEpataBqUIEINESNY | /o RP identificad Como asegura la

ylo identificado] oo d
capaz de hacer su institucién que hay
trabajo durante su [El componente es respaldo de "funciones”
ausencia. esencial o importante

para el contexto del 3 3 215 3 4 3,33 3,00 3,00 | 1,07

problema identificado,

debe ser incluido]

L El componente se . ;
Reposioriode . |comrence s |5 |s|s| 2 |5|| 40| s00 | 500 | 1m0 | Ihiomerereoene
Buenas Practicas | facilmente ] | q "

TS : — a las personas a utilizar
y . [Tiene relacioén logica eso0s repositorios.
apre_n,d|das de con la etapa del ciclo 5 5 5|5 3 5 4,67 5,00 5,00 | 0,67 LAC: ¢ El repositorio no
gestion humana. | pHva asociada] seria una herramienta?
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[Tiene relacion légica
con la etapa de GC
presentada]

5

5

5

5

3

5

4,67

5,00

5,00

0,67

[Tiene relacion légica
con el aspecto de GH
y/o RP identificado]

4,50

5,00

5,00

0,70

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del
problema identificado,
debe ser incluido]

4,67

5,00

5,00

0,67

Sistemas de
recogida de
informacion
adecuados ala
dindmica del
proceso de
Gestion Humana.

[El componente se
comprende
facilmente.]

3,67

4,00

5,00

2,27

[Tiene relacion légica
con la etapa del ciclo
PHVA asociada]

4,00

4,50

5,00

1,60

[Tiene relacion légica
con la etapa de GC
presentada]

4,00

4,50

5,00

1,60

[Tiene relacion I6gica
con el aspecto de GH
y/o RP identificado]

3,83

4,00

4,00

1,37

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del
problema identificado,
debe ser incluido]

4,00

4,50

5,00

1,60

LAC: ¢ Tiene relacién con
el anterior componente de
repositorios?

Establecer
indicadores para
medir los
resultados de la
implementacion
de las actividades

[El componente se
comprende
facilmente.]

4,83

5,00

5,00

0,17

[Tiene relacién I6gica
con la etapa del ciclo
PHVA asociada]

4,83

5,00

5,00

0,17

HM: El uso de los
indicadores debe ser parte
de una cultura de medicion
gue no esta muy arraigada

en nuestro medio.
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y practicas de [Tiene relacion légica
gestion del con la etapa de GC 5 5 5|5 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17
conocimiento. presentadal

[Tiene relacion légica

con el aspecto de GH 4 5 5|5 5 4 4,67 5,00 5,00 | 0,27

y/o RP identificado]

[El componente es

esencial o importante

para el contexto del 5 5 515 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17

problema identificado,

debe ser incluido]

[El componente se

comprende 5 5 515 5 4 4,83 5,00 5,00 | 0,17

facilmente.]

R [Tiene relacion légica
g'fii’;‘(’:%n dela |conlaetapadelciclo 5 | 5 |a|s| 5 |a|| 467 | 500 | 500 |0,27
e\F/)aIuacién de PHVA asociadal
X [Tiene relacién l6gica .

?necﬁﬁyepn%noo' con la etapa de GC 5 | 5|3[5| 5 |4|| 45 | 500 | 500 070 H“é'bffegteobgi;“pﬁgrgé el
aspectos como el p[f:sentadla] P Gestion del Desempefio y
logro de objetivos iene relacion logica enfocarlo hacia Evaluacién
pegrsonales Jy con el aspecto de GH 5 5155 5 4 4,83 5,00 500 | 0,17 para el desarrollo
organizacionales y/o RP identificado]
conocimiento de [El componente es
procesos. esencial o importante

para el contexto del 5 5 2115 5 4 4,33 5,00 5,00 | 1,47

problema identificado,

debe ser incluido]
La participacion [El componente se HM: Se requiere trabajo
se mide a lo largo | comprende 5 5125 2 2 3,50 3,50 5,00 | 2,70 colaborativo y una
de: la cantidad de |facimente ] Direccién fundamentada
equipos de trabajo | [Tiene relacion légica en la Participacion y el
activos, el nimero | con la etapa del ciclo 5 5 2|5 3 2 3,67 4,00 5,00 | 2,27 Facultamiento. De lo
0 personas en PHVA asociada] contrario no funciona.
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equipos de [Tiene relacién légica
trabajo, la con la etapa de GC 5 5 215 3 2 3,67 4,00 5,00 | 2,27 LAC: No es muy claro para
frecuencia de presentada] mi
reuniones y la [Tiene relacion légica
participacion del con el aspecto de GH 4 5 5|5 3 2 4,00 4,50 5,00 | 1,60
persona| las y/o RP identificado]
reuniones y el
nivel de [El co.mponente es
L esencial o importante
conocimiento en | o5 of contexto del 4 5 (2|5 3 |2 3,50 3,50 5,00 | 1,90
varias problema identificado,
ocupaciones. debe ser incluido]

[El componente se HM: Los estudios de clima
comprende 5 4 515 2 2 3,83 4,50 5,00 | 2,17 deben conducir a acciones
facilmente.] concretas de

mejoramiento. De lo

[Tiene relacion logica contrario se pierde su

Los resultados de |con la etapa} del ciclo 5 4 4 | 5 5 3 4,33 4,50 5,00 | 0,67 sentido.
la aplicacion del PHVA asociada] LAC: Tengo confusién con
sistema de - . la forma en que se definen
: L [Tiene relacion I6gica los componentes, en
mOthé}CIOI’l e con la etapa de GC 4 4 1|5 5 3 3,67 4,00 4,00 | 2,27 algunas ocasiones es
Inpentlvos se presentada] c6Mo una accion, y en
miden [Tiene relacion légica otras me han parecido
e aner e |conclaspecoce G | 5 | 4 | 5|5 | 5 |3 || 450 | 500 | 500 | 070 || e oo
encuesta interna ylo RP identificado] una accion, este
sobre el clima en componente "de pronto
el trabajo y la deberia ser:t Medut:lon
; iz permanentemente
;?:SS;?](;(;I %r(l):;lgs [El componente es ~ mediante una encuesta
. esencial o importante interna sobre el clima en el
inelelies: para el contexto del 5 | 4 |2(5| 5 |3]|| 400 | 450 | 500 | 1,60 || trabajoy lasatisfaccion de
problema identificado, las personas con sus
debe ser incluido] trabajos con el fin de medir
los resultados de la
aplicacioén del sistema de
motivacién e incentivos”

134




SZ LA JC HM AC AP‘ MEDIA MEDIANA‘MODA VAR. OBSERVACIONES

[El componente se

comprende NS/NR 4 3,80 4,00 5,00 | 1,70
Agenda hecha ala | faciimente.]
mediday
organizacion de i acion loai
deberes seqdn el iene relacion logica
Cumplimienq[o de |con la etapa del ciclo | NS/NR 5 4,40 5,00 5,00 | 0,80
objetivos, PHVA asociadal SLZ: No comprendi bien la
responsabilidad pregunta
por actividades [Tiene relacion logica _ _
propias: con la etapa de GC NS/NR 5 3,60 5,00 5,00 | 3,80 HM: Implica facultamiento
rendimiento presentada] total-
medido con . LAC: No es claro para mi
autoevaluacion, [Tiene relacion logica lo de "sin control de
sin control de con el aspecto de GH | NS/NR 5 4,40 5,00 5,00 | 1,80 ausentismo"
ausentismo y los | y/o RP identificado]
jefes son
responsables de [El componente es
controlar el logro | esencial o importante
de los objetivos. | para el contexto del NS/NR 5 3,80 5,00 500 | 2,70
problema identificado,
debe ser incluido]
Segun los [El componente se
resultados de los | comprende 5 5 4,50 5,00 5,00 | 0,70
indicadores y facilimente.]
evaluaciones [Tiene relacién l6gica
plantear acciones | con la etapa del ciclo S S) 4,50 5,00 5,00 | 0,70
correctivas y de | PHVA asociada]
mejora que [Tiene relacién légica
permitan con la etapa de GC 5 5 4,67 5,00 5,00 | 0,27
consolidar la presentada]
gestién del [Tiene relacion logica
conocimiento en con el aspecto de GH 5 5 4,83 5,00 5,00 | 0,17

la organizacion.

y/o RP identificado]
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SZ LA JC HM AC AP‘ MEDIA MEDIANA‘MODA VAR. OBSERVACIONES

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del
problema identificado,
debe ser incluido]

4,33

5,00

5,00

1,47

Estandarizar las
practicas exitosas
en la organizacioén

[El componente se
comprende
facilmente.]

4,83

5,00

5,00

0,17

[Tiene relacion logica
con la etapa del ciclo
PHVA asociada]

5,00

5,00

5,00

0,00

[Tiene relacion légica
con la etapa de GC
presentada]

4,67

5,00

5,00

0,27

[Tiene relacion I6gica
con el aspecto de GH
y/o RP identificado]

4,67

5,00

5,00

0,27

[El componente es
esencial o importante
para el contexto del
problema identificado,
debe ser incluido]

4,67

5,00

5,00

0,27
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Anexo 9. Respuesta a las observaciones realizadas por los expertos en la encuesta de validacion.

CLASIFICACION PROPUESTA

COMPONENTE

OBSERVACIONES

RESPUESTA

P Identificar Previo Determinar brecha de LAC: No estoy tan segura de que tenga  Antes la implementacion de la
Organizar conocimiento al comparar las relacion solo con la etapa de "Planear”  estrategia la herramienta se usa para
necesidades de conocimiento, con  del ciclo PHVA, ¢no tendria relacion determinar la brecha documental y
el conocimiento existente: con la etapa "Verificar'? o ¢solo se establecer prioridades, por lo que
Proyecto de grado, herramienta hace una vez? fundamentalmente pertenece a la etapa
con seméforo para revision y planear, segin se avance en la
actualizacion de documentos actualizacion de la documentacion se
existentes por unidad. convertiria en una herramienta de
seguimiento.
P Organizar Integraralas Actualizacion de las politicas y LAC: Tengo una inquietud (por La observacion es valida, los tres
Crear personas documentacion de seleccion de desconocimiento), ¢ por qué se debe componentes pueden ser integrados,
personal, incluyendo: Realizacion fragmentar el componente de teniendo en cuenta que los cambios
de evaluacion del perfil psicolégico  "Actualizacion de las politicas y pertenecen a momentos distintos
para todo el personal que ingresa documentacion de seleccion de dentro del proceso de seleccion.
a CIDEIM. personal”, el anterior componente
también era sobre actualizacion de
politicas y documentacion, pero
especificamente para “Integrar al
proceso de seleccion y evaluacion de
desempefio el nivel de inglés y de otros
idiomas”, ¢no es un solo componente?
P Organizar Integraralas Actualizacion de las politicas y JAC: Esta préactica ayuda a la retencion  La observacion es vdlida, los tres
Crear personas documentacion de seleccion de de personal y hace mas objetiva la componentes pueden ser integrados,
personal, incluyendo: Integrar al seleccién de personal para las teniendo en cuenta que los cambios
proceso de seleccion, oportunidades que se tengan pertenecen a momentos distintos
convocatorias internas previo a la dentro del proceso de seleccion.
busqueda del perfil con LAC: El mismo comentario del
convocatorias externas. componente anterior
P Organizar Integraralas ldentificar las posibles fuentes JAC: Aprendiendo de otros que ya han  Este punto se refiere a buscar en otros
Crear personas externas del conocimiento relativo  tenido circunstancias similares. ICIPC centros de investigacion practicas de

a gestion humana en centros de
investigacion.

y CIDET pueden ser referentes para
este punto

gestion del conocimiento aplicadas a
gestion humana.
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CLASIFICACION PROPUESTA

COMPONENTE

OBSERVACIONES

RESPUESTA

LAC: No es muy claro para mi en qué

se enfoca este componente. Seria de

gran utilidad tener la "descripcién” de
los componentes.

[

Identificar

Organizar a
las personas

Incluir en las politicas de la
organizacion y el cédigo de
conducta: el intercambio de
conocimiento como un valor
central, tolerancia cero en
situaciones relacionadas con
acoso laboral, acoso sexual y
abusos de parte de
clientes/pacientes.

JAC: La primera parte del componente
la veo muy positiva, no entendi la
conexién con la segunda parte y la
mezcla del valor positivo, con el valor
punitivo
LAC: ¢ Quiénes son los clientes?

Su relacion principal es que obedecen
a las modificaciones de politicas
institucionales. Puede ser como sigue:
Incluir en las politicas de la
organizacion y el codigo de conducta:
el intercambio de conocimiento como
un valor central, la posicién institucional
en situaciones relacionadas con acoso
laboral, acoso sexual y abusos de parte
de clientes/pacientes.

Cuando se menciona a los clientes en
este componente se refiere a los
servicios distintos a investigacion

prestados por la organizacion, como
formacion, medios, insumos del
laboratorio de materiales.

P

Crear
Organizar
Transferir

Organizar a
las personas

Para el personal administrativo:
disefio de matrices de
polifuncionalidad, donde la
mayoria del personal esta
capacitado para realizar otros
trabajos cotidianos ademas del
suyo, a través de la rotacién como
un plan preestablecido, donde,
después de cada rotacion, la
persona hace sugerencias.

LAC: No es claro para mi este
componente

Este componente apunta a establecer
de forma organizada, planeada y
documentada entrenamientos y
rotaciones que permitan conocer las
actividades cotidianas de otros puestos
de trabajo de compafieros que se
puedan cubrir o suplir en caso de ser
necesario, se centra en el personal
administrativo ya que el de
investigacion tienen conocimientos
especializados que no es posible
transferir facilmente.
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CLASIFICACION PROPUESTA

COMPONENTE

OBSERVACIONES

RESPUESTA

P  Transferir

Recompensar
alas
personas

Disefar un esquema de
recompensas que incluya factores
como: el intercambio de
experiencia y conocimiento, el
desempefio en el manejo de otros
idiomas.

LAC: ¢ Este componente tendria
relacion logica con la etapa de GC de
Organizar? teniendo en cuenta que se
debe categorizar los diferentes
conocimientos a transferir?

La intencién principal del componente
es dirigida a que el conocimiento se
facilmente transferido, pero teniendo en
cuenta que la actividad principal es
disefiar el esquema de recompensas,
tiene una relacion més fuerte con la
etapa Organizar, este cambio sera
realizado.

P Identificar

Verificacién y
seguimiento

Ajustar los niveles de compromiso
de los trabajadores y fomentar el
planteamiento de objetivos
realistas. La direccién debe tener
en cuenta las expectativas irreales
gue se pueden tener sobre un
profesional.

LAC: ¢ Este componente no deberia
relacionarse también con la etapa
“Verificar” del ciclo PHVA? pues

porque se requiere realizar seguimiento

Dado que la estrategia propuesta no ha
sido implementada este componente
principalmente al establecimiento de

objetivos y compromisos, es decir
mayormente a la etapa de planeacién
del ciclo PHVA.

En este caso la calificacion promedio
obtenida para la etapa de GC
propuesta fue por debajo de 4, al
revisar esta clasificacion se pudo
identificar que la etapa que describe
mejor este componente es Usar. Esta
clasificacion serd modificada.

H Identificar
Crear

Integrar a las
personas

Identificacion desde la seleccion,
de personal clave que propicie la
consolidacion de redes de
colaboracion, proyectos u
oportunidades de intercambio de
conocimiento.

LAC: ¢ Esto haria parte de la
descripcién del cargo? ¢ del perfil?
¢donde se establece el tipo de redes
de colaboracién que esperamos
establezca?

Si, esta informacién estaria relacionada
en el perfil, y también puede
especificarse en la solicitud de contrato
(actualmente no es punto que sea
incluido en la misma), relacionando la
experiencia necesaria en este &mbito o
los proyectos anteriores en los que se
espera haya participado o en los
ambitos académicos en los que se
desenvuelve.

H Transferir
Usar

Recompensar
alas
personas

Motivacion intrinseca a través de
reconocimiento directo y verbal, en
el caso de instructores, integrantes
de comités, equipos de trabajo
para resolver situaciones

Motivacion intrinseca a través de
reconocimiento directo y verbal, en el
caso de instructores, integrantes de
comités, equipos de trabajo para
resolver situaciones especificas y
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CLASIFICACION PROPUESTA

COMPONENTE

OBSERVACIONES

RESPUESTA

especificas y participantes en
actividades de identificacion y
prevencién de riesgos
psicosociales.

participantes en actividades de
identificacion y prevencion de riesgos
psicosociales y participantes en
actividades de matrices de
polifuncionalidad y back up.

H

Transferir

Retener a las
personas

Que la direccién a través de una
comunicacion presencial o por
correo comparta a final o inicio de
afio las cifras mas destacadas de
la operacion de la organizacion,
haciendo participes a los
colaboradores de los éxitos y
oportunidades de mejora.

JAC: Es importante desde el punto de
vista de GH, pero no lo veo en Gestién
del conocimiento.

HM: Los elementos son validos y por
eso mi apreciacion. Que la empresa lo
realice es el reto.

Desde el &mbito de Gestion del
Conocimiento se refiere a transferir la
informacién que tiene la direccién a los
empleados, el conocer esta informacién
le da al empleado un sentido orientador
de su trabajo.

Compartir esta informacion sin duda es
un reto que debe ser abordado con
cuidado, pero en una organizacion

como CIDEIM, pequefia y altamente
dependiente de recursos cambiantes,
seria muy importante transferir este tipo
de conocimiento también.

H Conservar

Retener a las
personas

Trabajar en conjunto con el Comité
de Tl de la organizacion para
establecer las herramientas
tecnoldgicas que faciliten la
busqueda, identificacion,
almacenamiento y recuperacion de
la informacién en el proceso de
Gestién Humana, igualmente
trabajar en conjunto para la
facilitacion de aceptacion de los
cambios tecnoldgicos en otros
procesos.

HM: Este es un aspecto fundamental
en el aprovechamiento de las lecciones
aprendidas
LAC: ¢ Deberia tener relacion logica
con la etapa de “verificacion” del ciclo
PHVA? porque se hace una especie
de medicion de los procesos

Este componente en particular no se
refiere al seguimiento a procesos, esta
centrado en trabajar conjuntamente con

el Comité de Tl para establecer la
mejor forma de conservar la
informacion de Gestion Humana y
facilitar los procesos de cambio en
otros procesos.

H

Usar

Verificacién y
seguimiento

Responsabilidad de las personas
en su propia sustitucion temporal:
cada persona tiene la obligacion
de preparar quién es capaz de

HM: Aqui el factor motivacional hacia el
trabajo colaborativo es fundamental
LAC: Cada persona es responsable,

pero la mas interesada es la institucion.

Este componente esta muy relacionado
a las matrices de polifuncionalidad en
el personal administrativo, y en el caso
de los investigadores y personal de
laboratorio de los procesos de "back
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CLASIFICACION PROPUESTA

COMPONENTE

OBSERVACIONES

RESPUESTA

hacer su trabajo durante su
ausencia.

Cbémo asegura la institucion que hay
respaldo de "funciones”

up", y se centra en que la organizacion
ofrezca apoyo para formalizar el
proceso que ya se realiza actualmente,
de que durante vacaciones o periodos
de ausencia las actividades que no
puedan ser interrumpidas sean
distribuidas a compafieros, la persona
gue realiza el trabajo puede conocer
mas facilmente quien seria el adecuado
para suplirlo. Esta actividad estaria
entonces incluida también en el
componente anterior relacionado a la
motivacion.

H Conservar

Verificacion y
seguimiento

Repositorio de Buenas Practicas y
lecciones aprendidas de gestion
humana.

HM: Debe proporcionarse un estimulo
que conduzca a las personas a utilizar
€s0s repositorios.

LAC: El repositorio ¢no seria una
herramienta?

Si seria parte de la estrategia el disefio
de esta herramienta, para que sea
acorde a los otros componentes se

puede plantear de la siguiente forma:

Establecer y desarrollar las actividades

y herramientas necesarias para contar

con un repositorio de Buenas Practicas
y lecciones aprendidas de gestion

humana.

En este caso el repositorio se plantea
fundamentalmente para las personas
gue trabajan en gestién humana (3)
uso interno, y dado el planteamiento
del problemay la informacién
recolectada durante las entrevistas se
pudo evidenciar que la principal
motivacion para su uso es que
contribuiria a facilitar su trabajo.

H Conservar

Verificacién y
seguimiento

Sistemas de recogida de
informacién adecuados a la
dinamica del proceso de Gestion
Humana.

LAC: ¢ Tiene relacion con el anterior
componente? de repositorios?

Con el fin de que el componente sea
mas claro se plantea de la siguiente
manera: Establecer y desarrollar las
actividades y herramientas necesarias
para contar con sistemas de recogida
de informacion adecuados a la
dindmica del proceso de Gestion
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CLASIFICACION PROPUESTA

COMPONENTE

OBSERVACIONES

RESPUESTA

Humana, de modo que el ingreso,
trazabilidad y reporte de informacion
sea Util para la toma de decisiones.

\' Usar Verificacibny Disefio y aplicacion de la HM: Se debe superar el concepto Se realiza la siguiente modificacion:
seguimiento  evaluacion de desempefio: simple de Gestion del Desempefio y Disefio y aplicacion de una evaluacion
incluyendo aspectos como el logro enfocarlo hacia Evaluacién para el para el desarrollo de competencias:
de objetivos personales y desarrollo incluyendo aspectos como el logro de
organizacionales, conocimiento de objetivos personales y
procesos. organizacionales, conocimiento de
procesos y trabajo colaborativo.
Vv Usar Verificaciény  La participacion se mide a lo largo HM: Se requiere trabajo colaborativo y Se modifica como sigue:
seguimiento  de: la cantidad de equipos de una Direccion fundamentada en la Incluir en los indicadores de medicién
trabajo activos, el nimero o Participacion y el Facultamiento. De lo de la estrategia aspectos como:
personas en equipos de trabajo, la contrario no funciona. cantidad de equipos de trabajo activos,
frecuencia de reuniones y la el nUmero o personas en equipos de
participacion del personal las LAC: No es muy claro para mi trabajo, la frecuencia de reuniones y la
reuniones y el nivel de participacion del personal en las
conocimiento en varias reuniones y el nivel de conocimiento en
ocupaciones. varias ocupaciones.

Este seria un componente a evaluar
durante la implementacion de los otros
componentes, teniendo en cuenta que
si bien la calificacion de su relevancia

es mayor a tres y la moda es 5, sus

calificaciones fueron muy variables y su
aplicacion implica otros factores
importantes a considerar.
Vv Usar Verificaciény  Los resultados de la aplicacion del HM: Los estudios de clima deben Se reformula el componente de la

seguimiento

sistema de motivacion e incentivos
se miden permanentemente
mediante una encuesta interna
sobre el clima en el trabajo y la
satisfaccion de las personas con
sus trabajos.

conducir a acciones concretas de
mejoramiento. De lo contrario se pierde
su sentido.
LAC: Tengo confusién con la forma en
gue se definen los componentes, en
algunas ocasiones es como una

siguiente manera:

Medir permanente los resultados de la
aplicacion del sistema de motivacion
mediante una encuesta interna de
clima en el trabajo y la satisfaccion de
las personas con sus trabajos.
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CLASIFICACION PROPUESTA

COMPONENTE

OBSERVACIONES

RESPUESTA

accion, y en otras me han parecido

herramientas tecnoldgicas. Si se deben
representar una accion, este

componente de pronto deberia ser:
"Medicion permanentemente mediante
una encuesta interna sobre el clima en

el trabajo y la satisfaccién de las

personas con sus trabajos con el fin de

medir los resultados de la aplicacién
del sistema de motivacién e incentivos”

Este punto sera incluido en el
planteamiento de acciones.

\' Usar Verificaciony  Agenda hecha a la medida y SLZ: No comprendi bien la pregunta Se replantea de la siguiente forma:
seguimiento  organizacion de deberes segun el Medicién del rendimiento frente al
cumplimiento de objetivos, HM: Implica facultamiento total- cumplimiento de los objetivos de la
responsabilidad por actividades organizacion teniendo en cuenta: cada
propias: rendimiento medido con LAC: No es claro para mi lo de "sin colaborador es responsable por sus
autoevaluacion, sin control de control de ausentismo” actividades, se incluyen factores de
ausentismo y los jefes son autoevaluacion, no se mide en términos
responsables de controlar el logro de ausentismo, los jefes son
de los objetivos. responsables del controlar el logro de
los objetivos.
A Usar Reteneralas Segun los resultados de los Segun los resultados de los

personas

indicadores y evaluaciones
plantear acciones correctivas y de
mejora que permitan consolidar la
gestion del conocimiento en la
organizacion.

indicadores, evaluaciones y encuestas
de clima y satisfaccion plantear
acciones correctivas y de mejora que
permitan consolidar la gestion del
conocimiento en la organizacion.
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