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LA GESTION DEL CONOCIMIENTO COMO ESTRATEGIA PARA LA
RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN EMPRESAS PYMES DE LA
INDUSTRIA METALMECANICA SECTOR INSDUSTRIAL UBICADAS EN LA

CIUDAD DE BARRANQUILLA - ATLANTICO

CAPITULO I

1- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En la actualidad de nuestro pais las pymes y medianas empresas emplean el 80% de la
poblacion, y representan el 90% del sector productivo en toda Colombia, es decir, cuentan

con una amplia participacion en el entorno empresarial, (Redaccion El tiempo, 2019)

No obstante, es evidente que la forma empirica en la que sus fundadores gestan estas
compaiiias quienes cuentan con la experticia en su oficio, pero carecen de una vision
empresarial, genera un impacto negativo en la administracion de sus recursos, puesto que se
desarrollan bajo la necesidad y la presion de formalizar su actividad econdmica para poder
operar en el territorio, mas no con un enfoque gerencial que sea su derrotero. Es decir, se
limitan a prestar sus servicios y a cumplir con los estandares minimos establecidos por la
normativa vigente en Colombia, es por ello que carecen de un direccionamiento estratégico

que les permita trazar planes y objetivos en el mediano y largo plazo, generando con ello la



omision en temas de vital importancia para el desarrollo de la estructura empresarial, tal
como lo es la administraciéon de personal, la cual, al no presentar una buena gestion

deslinda la



importancia de la productividad con la satisfaccion laboral y como esta tltima impacta en la
incapacidad que tienen estas empresas para retener talentos y hacer una buena gestion del

conocimiento en sus equipos de trabajo.

Resolver los problemas de la organizacion representa un reto diario del cual nadie se escapa
y encontrar formas de gestionar salidas de personal no deseadas y mejorar la retencion de
su mejor capital humano no es una excepcion (Prieto Bejarano, 2013). Hoy en dia son
muchas las empresas que reconocen que tienen dificultades para retener a sus mejores
talentos, por tal motivo, ha surgido la necesidad de trabajar arduamente hacia esta parte de
la gestion del talento humano: la retencion de talentos, entendiéndose como un conjunto de
estrategias que las empresas emplean para proveer, desarrollar y fidelizar el recurso

humano idoneo que permita atender a las necesidades de la organizacion.

Es asi como (Prieto, 2013) refiere que: la retencidon del talento surge de la necesidad de las
empresas de mantener sus activos mas valiosos, pero esa no es la unica motivacion; los
empleados que se quedan también sufren las consecuencias de la rotacidon externa:
desmotivacion del grupo, desestructuracion de los planes de trabajo, deficiencias en el

producto y los servicios al cliente, entre otras secuelas.

En la actualidad se ha observado que el enfoque hacia la transferencia del conocimiento, es
decir, planes de capacitacion y entrenamiento es un motivante para el desarrollo y retencion
de talentos. Es por ello que de manera mancomunada la retencion de talentos en las
empresas debe ser complementada con el rol estratégico que puede ejercer la gestion del

conocimiento. (Chiavenato, 2004) plantea que, en las organizaciones, la gestion del



conocimiento se define como “el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de
los recursos para lograr los objetivos organizacionales” (p. 91). En concordancia al tema

(Andreu, 2016)

(Andreu, Rafael & Baiget Joan, 2016, p.46) Lo define como:

El conocimiento se ha convertido en una base para la generacion de ventajas
competitivas. En este sentido, la cuestion es como el conocimiento existente puede
dirigirse por un lado a la generaciéon de ventajas competitivas y por el otro a la

creacion de nuevo conocimiento con el mismo objetivo.

Esto se logra proyectando politicas, planes de desarrollo y practicas con la tendencia al
bienestar del colaborador, haciendo de la empresa no solo un espacio productivo, sino un
lugar ameno que permita el cumplimiento de metas y objetivos trazados mediante el
direccionamiento estratégico de la misma; por ende, su motor principal para la consecucion
de esos objetivos debera poseer no solo el Know How sino el compromiso que dara lugar a
un mayor esfuerzo por parte de cada elemento como parte vital de un engranaje llamado

empresa.

Dicho esto, el objeto de estudio de esta investigacion se enfoca en como la gestion del
conocimiento surge como una estrategia para el desarrollo y retencion de talentos,
generando actividades orientadas a potenciar el conocimiento del capital humano en la
organizacion y de la organizacion en si misma; al tiempo que sistematizan el conocimiento
que poseen, para no incurrir en un error comun de las compaiiias puesto que se pierde la

oportunidad de aprovechar adecuadamente el mismo. Lo cual redundard en una mejora



significativa de los productos y servicios existentes, trabajar en ofertar nuevos productos y
servicios y lo mas importante mantener vigente el conocimiento y la experticia de esos

talentos alineados y sincronizados con la vision empresarial, anexos a los cargos criticos.



1.1. Pregunta de investigacion.
(De qué manera incide la gestion del conocimiento como estrategia para la retencion del
talento humano en las pymes en la industria metalmecénica sector industrial ubicadas en la

ciudad de Barranquilla - Atlantico?

1.1.2. Preguntas orientadoras
(Cuales serian los elementos que permiten enfocar la gestion del conocimiento en los
colaboradores de las pymes en la industria metalmecanica sector industrial ubicadas en la

ciudad de Barranquilla - Atlantico?

(, De qué manera se puede establecer la gestion del conocimiento entre los colaboradores
de las pymes en la industria metalmecanica sector industrial ubicadas en la ciudad de

Barranquilla — Atlantico?
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1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar la incidencia de la gestion del conocimiento como una estrategia para la
retencion del talento humano de las pymes en la industria metalmecénica sector industrial

ubicadas en la ciudad de Barranquilla — Atlantico.

1.2.2. Objetivos especificos
- Identificar los elementos que permiten enfocar la gestion del conocimiento en los
colaboradores de las empresas pymes en la industria metalmecanica sector industrial en

Barranquilla- Atlantico

-Disefiar un analisis descriptivo que permita gestionar el conocimiento como una
estrategia para la retencion del talento humano en las empresas pymes de

metalmecanica sector industrial. en la ciudad de Barranquilla — Atlantico

Lo s,
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1.3. Justificacion
En nuestro medio gestionar una organizacion en los mejores momentos es un gran reto,
pero se hace mucho mas dificil en momentos de adversidad, imprevistos y desorganizacion.
Resolver los problemas de la organizacion representa un reto diario del cual nadie se escapa
y encontrar formas de gestionar salidas de personal no deseadas y mejorar la retencion de
su mejor capital humano no es una excepcion (Prieto Bejarano, 2013). Hoy en dia son
muchas las empresas que reconocen que tienen dificultades para retener a sus mejores
talentos, siendo las pymes las mas golpeadas por esta problematica, por tal motivo, ha
surgido la necesidad de trabajar arduamente hacia esta parte de la gestion del talento
humano: la retencion de talentos, entendiéndose como un conjunto de estrategias que las
empresas emplean para proveer, desarrollar y fidelizar el recurso humano idoneo que

permita atender a las necesidades de la organizacion.

El objeto de estudio de esta investigacion es de gran relevancia puesto que el tema
planteado, aborda los inconvenientes que sortean las Pymes en el sector industrial de la
ciudad de Barranquilla, con alta rotacion que presentan, debido que la salida de un talento
hace que la organizacion no optimice sus procesos y recursos y en cierto modo pueda
desorientarse en cierto sentido, puesto que en algunos casos no resulta facil encontrar un
remplazo de forma inmediata; mas atn si el talento que se fuga correspondia a un cargo

critico, representando para la operatividad de la organizacién mayor rentabilidad, por ende,

[ =" &= 8



su ausencia generara dificultades internas. En ese sentido nuevamente (Prieto Bejarano,
2013) refiere que es importante que el area de gestion humana y el resto de la organizacion,
no olvide que los profesionales, si deciden abandonar la empresa, se llevan consigo una
cantidad enorme de conocimiento, dificil o imposible de valorar y de almacenar en la

empresa.

Por tal motivo la gestion del conocimiento juega un papel de suma importancia en la
administracion del capital humano, como una estrategia mediante la cual se estructura y se
utiliza una informacion ya adquirida por los colaboradores para obtener un objetivo comun
o resultado especifico para la compafiia (Gonzalez. Millan, J. & Rodriguez Diaz, M.

Version electronica - 2018)

La situacion descrita es la vivencia de un gran porcentaje de Pymes con objeto social
enfocado en la metalmecanica, perteneciente al sector industrial de la ciudad de
Barranquilla, las cuales siendo victima de su crecimiento sin vision y la carencia de un
direccionamiento estratégico, se convierten en compaiiias tipo “ESCAMPADERO” por la
incapacidad de retener a sus talentos y la prolongacion del conocimiento como gestion
propia de la compaiia, lo cual impacta en las finanzas de las empresas, con la rotacion del
personal y la perdida de capital intelectual. Es por ello que se hace imperativo y pertinente
concentrar los esfuerzos en desarrollar y ejecutar planes que impacten de manera
significativa la gestion del conocimiento y la retencidon de talentos como eje principal en su

estrategia empresarial.



Por ende, el objeto de estudio de esta investigacion, serd determinar como la Gestion del
conocimiento puede tomarse como una estrategia para la retencion y desarrollo de talentos
y como la organizacion se estructura para aumentar, distribuir y compartir el conocimiento

entre todos los empleados

Es importante mencionar que esta investigacion es viable porque se cuenta con una amplia
literatura sobre gestion del conocimiento y la retencion de talentos como variables macro y
pilares fundamentales para la permanencia de técnicas y conocimientos propios en las
empresas, la cual mediante la ejecucion de un andlisis exhaustivo permita gestionar el
conocimiento en las pymes como estrategia para la retencion de talentos, el cual sumara
como aporte a la linea de investigacion en la Especializaciéon en Desarrollo Humano y

Organizacional.

1.4. Delimitacion temporal y espacial

Este proceso de investigacion se llevara a cabo bajo una revision documental haciendo
énfasis en las variables macro Gestion del conocimiento y Retencion de talentos, en
referencia a lo que sucede en las Pymes de la industria metalmecénica, con domicilio en la
ciudad de Barranquilla — Atlantico.

Este se desarrollara en el lapso comprendido entre Noviembre del 2020 a Junio 2021.

- e
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CAPITULO 11

2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. ANTECEDENTES

Una vez iniciado el proceso de investigacion de nuestro objeto de estudio, se identificd que
la variable independiente Gestion del conocimiento ha sido investigada por multiples
autores quienes han realizado aportes valiosos y de gran envergadura aplicables a las

compaiiias.

Un enfoque que ha ganado un creciente interés con el pasar de los tiempos es la
popularidad del término gestiéon del conocimiento como una metodologia y forma de

gestion para la administracion de los recursos humanos dentro de las organizaciones. Esto



en parte se debe a que la gestion del talento humano en Latinoamérica empieza a tomar su
auge real y con firmeza a finales de los afio 90, es ahi donde las organizaciones empiezan a
estudiar al capital humano y su incidencia en la sostenibilidad de las mismas; posterior a
eso se suma a la formula la Gestion del Conocimiento como estrategia para evitar la
pérdida del Know how para aumentar la productividad laboral, y desde aproximadamente
20 afios aparece en el radar la retencion del talento humano como una respuesta al tan
anhelado balance entre buen clima laboral y crecimiento profesional. En ese orden de ideas
podemos afirmar que el objeto de estudio de este proyecto es relativamente reciente y tiene

mucho que ofrecer si cada vez mas profesionales se interesan en el tema.

(Liberona & Ruiz, 2013)  aportan algunas premisas para analizar la implementacion de
programas de gestion de conocimientos en empresas chilenas, estos autores consideran que
el conocimiento organizacional es clave para el éxito de las estrategias y la gestion del
conocimiento es una nueva metodologia que permite colaborar en la administracion y
desarrollo del conocimiento. Su investigacion tratd de un estudio cualitativo desarrollado en
100 empresas chilenas con plataformas o servicios e-learning, y concluyeron que existe una
importante brecha entre la teoria y la implementacion de practicas de gestion del

conocimiento. Observaron que los problemas de mayor incidencia son:

e La falta de conocimiento acerca de lo que es la gestion del conocimiento y sus
metodologias.
e [a falta de tiempo organizacional, la cual tiene que ver con un exceso de estrés que

tienen los ejecutivos multitarea.



e La falta de apoyo de la alta gerencia.

Si bien es cierto que existen iniciativas de gestion del conocimiento en cerca del 16%
de las empresas chilenas que participaron del estudio, los programas no estdn siendo
implementados de manera integral y sistematizada, adicionalmente, no forman parte de

los planes estratégicos de las empresas encuestadas (Liberona y Ruiz, 2013).

Los resultados de su investigacion, indican que no hay un plan de desarrollo a largo
plazo sobre esta variable en las organizaciones chilenas; existen una serie de practicas
relacionadas con la gestion del conocimiento que se han implementado o estan en fase
de implementacion, sin embargo esos autores consideran que son practicas aisladas y
son mas bien iniciativas que han ido en busqueda de mejoras de costos o mejora de
procesos, y no programas formales de gestion del conocimiento; aunque resaltan que
estas iniciativas traen beneficios como los que estan creando una cultura que permitira
la asimilacion y el procesamiento de herramientas de gestion del conocimiento en los

proximos anos.

Si bien la gestion del conocimiento es de uso generalizado y el interés por explorar mas
sobre el termino, de sus practicas y el impacto de contribuciones al interior de las
organizaciones; ha surgido mas en el sector empresarial de otras partes del mundo. Se
logré evidenciar un estudio que aterriza esta variable en el territorio colombiano, y
tomd como muestra empresas de la capital del pais. En este articulo se observan los
resultados de un estudio de casos, a partir de una entrevista a 10 directivos y encuestas a

525 personas de cuatro organizaciones localizadas en la ciudad de Bogotd, lideres en



penetracion del mercado de los sectores manufacturero y de servicios. Es asi, como
(Briceio y Bernal, 2010), teniendo en cuenta la revision de la literatura y en sus
investigaciones realizadas, sintetizaron los diferentes enfoques de la gestion del
conocimiento en dos perspectivas: la primera, que enfatiza en los procesos individuales
de cada trabajador y en sus conocimientos tacitos para traducirlos en explicitos es
conocida como perspectiva oriental; y en segundo lugar, la que considera que las
organizaciones estdn preocupadas por el conocimiento de las personas para capitalizar

ese conocimiento y tomar decisiones, llamada perspectiva norteamericana.

Por su parte, (Bricefio y Bernal, 2010) al referenciar a Gonzélez et al. (2004) son seis
los aspectos o elementos por considerar en una investigacion relacionada con la
determinacion del estado de la gestion del conocimiento en el contexto de cualquier
organizacion: identificacion del conocimiento, proceso de transmision del
conocimiento, medios y tecnologias, toma de decisiones, cultura organizacional y

competitividad.

Es asi, como estos autores concluyeron que la gestion del conocimiento en empresas
colombianas es media — media con tendencia a alta, es decir, las personas encuestadas
tienen un aceptable conocimiento de la importancia de las seis variables objeto de
estudio de su investigacion para la dindmica de las respectivas organizaciones y
destacan que las caracteristicas en comun que las hacen excelentes en aspectos de la

gestion del conocimiento son:



e El conocimiento de los trabajadores adquirido por la experiencia. (conocimiento
tacito, 72%)

e [a comunicacion de las competencias requeridas para cada trabajador (60%)

e Elnivel de comunicacion de la organizacion con los clientes (51%)

e La utilizacion de internet (47%).

Por otra parte y en concordancia con el tema en mencién (Nagles G., 2007) nos presenta en
su articulo, la gestion del conocimiento como una oportunidad dentro de la organizacioén
para crear procesos de innovacion que permita originar productos, servicios, y sistemas de

gestion que optimicen los recursos y capacidades de la empresa.

Dentro de las organizaciones encontramos diversidad de conocimiento, pero todo este
conocimiento no esta estructurado de tal manera que todas las personas estén encaminadas

de manera estratégica a aplicarlo en forma efectiva para la creacion de valor.

Algunas de las acciones para una efectiva gestion del conocimiento que nos propone

(Nagles G., 2007) son:

e Entender las necesidades y oportunidades del conocimiento.
e Construction de conocimientos relevantes.

e Organizar y distribuir el conocimiento.

e Creacion de condiciones para la aplicacion del conocimiento.

e Explotacion del conocimiento.

De esta manera las organizaciones deben estructurar las actividades y asi gestionar de

manera efectiva los conocimientos, desde lo operativo hasta lo estratégico.



Por consiguiente, se  requiere que las organizaciones desarrollen habilidades y

dispongan de recursos para dinamizar los procesos de innovacion (Nagles G., 2007).

Si bien la gestion del conocimiento es de uso generalizado y el interés por explorar mas
sobre el término, de sus practicas y el impacto de contribuciones al interior de las
organizaciones ha surgido mas en el sector empresarial de otras partes del mundo; en el afio
2010 Bricefio y Bernal (2010) de Colombia, compartieron un estudio sobre la gestion del
conocimiento bajo 2 perspectivas principales, conocimiento tacito y capitalizacion del

conocimiento.

Es asi como se comenzaron estudios para identificar la contribucién de esta variable en el
gerenciamiento de las empresas. (Macias y Aguilera, 2012)  demostraron que estas dos
variables comparten puntos en comun, pues la gestion de recursos humanos se orienta al
capital humano de las organizaciones y si el conocimiento se ha convertido en el recurso
mas valioso portado por las personas, entonces una y otra estan estrechamente relacionadas
porque comparten objetivos comunes cuando se trata de disefiar sistemas de trabajo, trabajo
en equipo, cooperacion intra-organizacional, asi como redes y flujos de conocimiento
dentro y mas alla de la organizacion. De esta forma, cada una de las practicas y ciclos de la
administracion de los recursos humanos involucra la creacion y transferencia de
conocimiento; desde gestionar habilidades para la seleccion, formacion y crecimiento
permanente, como también el impacto en las motivaciones de sus colaboradores en los
procesos de compensacion y retroalimentacion de su rendimiento, hasta la gestion de

oportunidades en acciones de comunicacion y colaboracion.



(Macias y Aguilera, 2012), al referenciar a Yahya & Goh (2002), plantean que como
algunos autores han establecido, un enfoque de gestion del conocimiento con énfasis en las
personas debe tomar en cuenta que las actividades principales de la gestion de recursos
humanos deben centrarse en monitorear, medir, e intervenir en la construccion,

personalizacion, diseminacion y uso del conocimiento de los empleados.

En relacion al tema (Ossa Gomez, 2015), quien expone mediante su redaccion: “LA
GESTION DEL CONOCIMIENTO UNA OPORTUNIDAD PARA LA CONTINUIDAD
EMPRESARIAL”, se trata de una monografia que parte de la experiencia del autor con mas
de 20 anos de trabajo en recursos humanos y que expone lo que representa para la
continuidad empresarial, el gestionar el conocimiento frente a la constante rotacion de
talentos que vive hoy el mundo empresarial. Ossa (2015) “pretende colocar sobre la mesa
algunos conceptos que impulsen a las empresas, a gestionar el conocimiento como una via
que permita atenuar los efectos que supone perder un talento clave para la organizacion, asi
como el posible impacto en la continuidad del negocio” (p.6). y concluye que el reto para el
area de gestion humana serd la de garantizar que los cargos claves estén ocupados por
personas que posean los conocimientos técnicos necesarios y la capacidad de liderar y
gestionar el cambio cultural; para eso la Direccion de Gestion Humana debera centrar su
tarea en la gestion de equipos de trabajo, que propendan por el desarrollo y mantenimiento
del conocimiento al interior de la empresa; teniendo presente, que valorar el “talento”
siempre superara al costo que supone gestionarlo. Esta produccion textual establece la

relacion e importancia de la Gestion del Conocimiento a nivel organizacional sin dejar de



lado el valor humano, infiriendo que aquellas empresas que alcanzan ese balance se

encuentran en mejor situacion competitiva.

Siguiendo la linea de estudio de las variables macro de nuestro objeto de investigacion,
(Lozano Ballesteros, 2014) a través de su ensayo: “LA RETENCION DEL TALENTO
HUMANO, UNA ESTRATEGIA EN LA ECONOMIA DEL CONOCIMIENTO” describe
las buenas practicas de gestion de conocimiento para la retencion del talento humano, como
estrategia para evitar la pérdida del conocimiento estratégico de la organizacion. Este autor
realiza una exhaustiva revision a la literatura e identifica las buenas practicas relacionadas
con la motivacion del personal tales como entrenamientos, incentivos, promocion laboral y
planes de carrera, toma de decisiones participativas, ambiente colaborativo, apoyo a la
direccion, empoderamiento y flexibilidad; y concluye que cuando una organizacion integra
estas practicas y le permite al colaborador hacer una integracion de desafios, le brinda
oportunidades de progreso y un mejoramiento educativo, cuando logra darle un balance
entre su vida laboral y su vida familiar, cuando incluye un ambiente inspirador y crea
dentro de la organizacion una cultura de cordialidad, aportando una buena congruencia con
la generacion de riqueza y con una empleabilidad estable, permite al colaborador prolongar

su permanencia en la organizacion. (Lozano, 2014, p. 13).

Lo descrito por el autor anteriormente mencionado esta directamente en relacién a la
investigacion planteada, ya que nos proporciona herramientas para encontrar el balance

correcto entre la retencion de talentos, el mejoramiento en el clima laboral de la



organizacion, el otorgamiento de capacitacion e impedir de una forma adecuada el

estancamiento en los puestos de trabajo y con ellos la fuga de conocimiento.

Otro trabajo que brinda amplia literatura, corresponde al relacionado por (Prieto Bejarano,
2013), lleva por titulo: “GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO ESTRATEGIA
PARA RETENCION DEL PERSONAL”; y en él explica “la importancia del potencial de
la gestion de talento humano para retener el capital humano estratégico de la organizacion
como un camino para influir positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este
modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad” (Prieto, 2013,
p.8). En su trabajo de grado de especializacion Prieto expone como la gestion humana se
convierte en el socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el
trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente y concluye asegurando que el
modelo de gestion humana debe estar orientado a la persona, donde su satisfaccion laboral
en todos los aspectos sea lo primero y esto necesariamente se traduce en politicas de
retencion del talento humano las cuales siempre ofreceran beneficios a la empresa. Es asi
que el autor nos muestra como desde un modelo de gestion del talento humano podemos
transformar positivamente una organizacion, teniendo en cuenta como pilar principal, el

capital humano.

De lo anterior, los autores concluyen que los enfoques actuales para gestionar el
conocimiento estdn haciendo énfasis en la dimension humana en contra posicion a la
tecnologia, de ahi que sean las personas las que, a partir de la experiencia adquirida y la

formacion y la educacion, eleven su capital humano y, sobre la base de complejos procesos



de interaccidon social, contribuyan a compartir la sabiduria existente en la organizacion.

(Macias y Aguilera, 2012)

2.2. MARCO TEORICO

La gestion del conocimiento utilizada como una herramienta fundamental para trasladar
habilidades y destrezas dentro de un &mbito empresarial con la finalidad de ser mas
eficientes en cada uno de los procesos que la compaiiia desarrolle, apuntando con ello a
obtener mejores resultados, se convierte en una pieza clave como respuesta a los retos que

suponen los entornos VUCA propios en las organizaciones de nuestros dias.

Para entender como la gestion del conocimiento influye en la retencion del talento humano
se debe intentar comprender en primera instancia cada concepto por separado. Comprender
su fondo, estudiar sus variables y establecer sus alcances a nivel organizacional con el fin

de generar una relacion que nos permita definir dicha influencia de manera global.

Para entender como la gestion del conocimiento influye en la retencion del talento humano

se debe intentar comprender en primera instancia cada concepto por separado. Comprender



su fondo, estudiar sus variables y establecer sus alcances a nivel organizacional con el fin

de generar una relacién que nos permita definir dicha influencia de manera global.

A lo largo de los afios se han venido presentando cambios en la gestion humana
acompafiados por una generacion de conocimientos e intercambio de informacion dentro de
la misma empresa, como con clientes, proveedores, etc; a lo cual se le conoce como gestion
del conocimiento. Para las organizaciones ha sido un reto gestionar el conocimiento y
encontrar un equilibrio entre la retencion del talento e impedir un retraso en los puestos de
trabajo, contar con personal motivado, propiciar a que haya una retencion del talento

humano y evitar la fuga de conocimiento para la organizacion.

A continuacién, procederemos a definir los conceptos de gestion del conocimiento y
retencion del talento humano en conjunto a sus variables ademas estudiaremos los modelos,
estrategias y teorias mas utilizadas que permiten que el conocimiento sea gestionado y haya

retencion de talento en las organizaciones.

2.2.1. GESTION DEL CONOCIMIENTO

Actualmente existen un gran nimero de definiciones para la gestion del conocimiento, cada
una de ellas abordada desde diversos angulos y por profesionales de distinto tipo lo cual no
permite llegar a un consenso sobre cudl seria la definicion mas acertada o equivoca sobre el
tema. No obstante, con el fin de acotar dichas definiciones a nuestro objeto de estudio, a
continuacion, se citan una serie de definiciones desde la perspectiva de la ciencia
organizacional que a nuestro parecer guardan relacion con el contexto en que se realiza este

analisis documental.



Tejada Zabaleta, A. (2011) Pag. 4 Define que: Esta estrategia de gestion nace en el
entorno cambiante de las nuevas tecnologias de informacion; de alli que se esté utilizando
tan frecuentemente el concepto de las sociedades del conocimiento. Asi, este modelo se
podria definir como la alternativa de gestion que parte del aseguramiento de la experiencia
y el conocimiento que adquiere la organizacion como posibilidad de desarrollo; en otras
palabras, busca aprovechar el conocimiento, el talento y la experiencia colectiva e histdrica.
Es por ello que las compafiias propenden en afianzar equipos de trabajo solidos y
empoderados capaces de ser entes generadores de cambio, con gran disposicion de trabajo
para influenciar en el resto del equipo con la estrategia de implementacion de nuevas
disciplinas de gestion, logrando con ello transferir el conocimiento, lo cual se hace efectivo
combinando habilidades, fuerza y confianza gestionando el conocimiento a todos los
niveles de la organizacion. (Gairin Sallan, J — Suarez, Cecilia I. — Diaz Vicario, Anna 2020)

Pag 39.

En ese sentido nuevamente (Gairin Sallan, J — Suarez, Cecilia I. — Diaz Vicario, Anna
2020) refiere, que se deben alinear e involucrar tres partes interesadas en el proceso para

una Optima Gestion del conocimiento tales como:

Alta Gerencia: quienes patrocinan la gestion del conocimiento dentro de las compaiiias,
convirtiéndose en los inversores del programa y por ende esperan el retorno de la inversion

efectuada.



Los trabajadores del conocimiento: que seran el usuario o consumidor final del programa.

Siendo el tiempo y el esfuerzo su trabajo para la consecucion del objetivo

Los mandos intermedios: Quienes juegan un papel indispensable en el proceso puesto que
su apoyo es de vital importancia para tener un ajuste propicio de la Gestion del
conocimiento dentro de los equipos de trabajo. Convirtiéndose asi en los distribuidores o

minoristas segun sea el caso.

De acuerdo a lo citado por (Calvo Giraldo, 2018), la gestion de conocimiento puede ser
definida como un proceso de transformacion de la informacion y los activos intelectuales
en valor perdurable (Tasmin and Yap 2010). Algunos autores la definen como la “habilidad
de una empresa para incrementar el conocimiento tacito y crear las condiciones previas
para el intercambio de informacion entre los empleados dentro de una unidad organizativa,
y entre las unidades de la organizacion” (Adams and Lamon 2003). Para otros autores, es
“un proceso organizado, de creacion, captura, almacenamiento, diseminacién y uso del
conocimiento dentro y entre organizaciones para mantener la ventaja competitiva” (Darroch

2003; Davenport and Prusak 2000).

En 1995 Gopal y Gagnon definieron la Gestion del Conocimiento como “la identificacion
de categorias de conocimiento necesarias para apoyar la estrategia empresarial global,
evaluacion del estado actual del conocimiento de la empresa y transformacion de la base de
conocimiento actual en una nueva y poderosa base de conocimiento, rellenando las lagunas
de conocimiento". Posterior a esto en 1997 Marshall, Prusak y Shpilberg incluyen al activo

humano en su definicion y concluyen que “la Gestiéon del Conocimiento es la tarea de



reconocer un activo humano enterrado en las mentes de las personas y convertirlo en un
activo empresarial al que puedan acceder y que pueda ser utilizado por un mayor nimero
de personas”. Dos afios mas tarde Andreu y Sieber afiaden un enfoque mas organizacional y
la definen como “ El proceso que continuamente asegura el desarrollo y aplicacion de todo
tipo de conocimientos pertinentes en una empresa, con objeto de mejorar su capacidad de
resolucion de problemas y asi contribuir a la sostenibilidad de sus ventajas competitivas™ y
por ultimo en 2001 en su publicacion “Origen y situacion actual del conocimiento” los
autores Moya y Angeler afirman que la Gestion del Conocimiento se trata de “extraer lo
mejor de las personas de la organizacion utilizando sistemas que permitan que la

informacion disponible se convierta en conocimiento” (Tejada Zabaleta, 2011).

Gracias a la creciente necesidad de crear modelos para medir los activos intangibles de una
organizacion, la gestion del Conocimiento ha ganado mayor relevancia a nivel mundial
consiguiendo con ello que su implementacion para el manejo de procesos empresariales sea
mas frecuente. La gestion del conocimiento pretende cuantificar el conocimiento generado
en las empresas, teniendo en cuenta a las personas, la informacion, la tecnologia y la

capacidad de compartir conocimiento. (Salazar & Zarandona, 2007, p. 2).

Si bien cada autor desarrolla una idea desde su propia perspectiva organizacional, todas las
anteriores definiciones tienen algo en comun y es que hacen referencia a como transformar

la informacion en conocimiento, con el fin de obtener un maximo valor afiadido.

2.2.1.1 Modelos de gestion del conocimiento



Los modelos de gestion del conocimiento se deben utilizar como una pauta, para después
adaptar o crear un modelo propio en la organizacion, pues cada empresa es diferente. Esto
significa que el modelo debe ajustarse y adaptarse a las necesidades particulares de cada
empresa. A continuacion, se presentan los modelos de Gestion del Conocimiento mas
representativos, estos abordan el tema teniendo en cuenta los valores, los objetivos, la
estructura, las funciones administrativas y los demas elementos representativos de cada

compaiiia. (Trejo Medina, Daniel. 2009)

2.2.1.1.1. Modelo de gestion del conocimiento de Wiig

Wiig elabora un modelo integral sobre la gestion del conocimiento que engloba el proceso
de creacion, codificacion y aplicacion del conocimiento para la resolucion de problemas.
Realizado desde su experiencia practica pretende reforzar el uso del conocimiento en las
organizaciones. Ademas, mediante una estructura organizativa adecuada identifica las
necesidades de conocimiento y el conocimiento disponible para construir el "Iéxico del

conocimiento" y la "enciclopedia del conocimiento" de la organizacion.

La primera hace referencia a la coleccion de informacion y obtencion del conocimiento a
través de los expertos, libros, documentos, bases de datos e incluso rotando al colaborador
entre los diferentes departamentos de la organizacion. Después, se analiza el conocimiento

y se realiza un filtro debido a que no todo conocimiento va a ser Util, ni va a tener valor.

La segunda, ayuda a compartir y aplicar el conocimiento apoyandose en las tecnologias de

la informacién, para esto se crean bases de datos electrénicas y/o manuales de



procedimiento. Finalmente, todo el conocimiento construido y compartido debe ser

aplicado para que se genere valor anadido a la organizacion.

Actualmente los departamentos de calidad de muchas organizaciones toman como

referencia el modelo de Wiig a la hora de trabajar la gestion documental.

El modelo de gestion del conocimiento de Wiig (1993) se enfoca en el siguiente principio:
para que un conocimiento pueda ser util y valioso, debe ser organizado. Dicho
conocimiento debe ordenarse de manera tal que se pueda usar. Ademas, las organizaciones
persiguen diferentes estrategias para gestionar el conocimiento. Segun el autor, se deben
basar en 5 procesos basicos: creacion, captura, renovacion, compartir y uso del

conocimiento en todas las actividades (Avendano & Flores, 2016)

Wiig (1993) hace una clasificacion mas detallada. Define tres formas de conocimiento:
“publico”, “personal” y “experiencias compartidas”, y cuatro tipos de conocimiento:

“factual”, “conceptual”, “explicativo” y “metodologico” (ver cuadro 1).

En relacién con las formas se puede senalar

* Publico: conocimiento ticito, aprendido y rutinario que se encuentra disponible en el

dominio publico.

» Compartido: conocimiento comunicado a través de lenguajes y representaciones.

*Personal: este conocimiento es mas tacito que explicito ya que se usa inconscientemente

en el trabajo, en la vida diaria, en las labores cotidianas, etc.

En relacion con los tipos de conocimiento:



*Factual: trata los datos, acontecimientos mediciones, lecturas y regularmente este ligado a

los contenidos que son observables y verificables. Corresponde a los hechos verificables.

*Conceptual: trata con los conceptos, los sistemas y perspectivas. Visualizacion y

apreciacion de la realidad, con gran medida de abstraccion del observador.

*Expectativas: hace referencia en los juicios, hipdtesis y expectativas que tienen los

conocedores. Vision introspectiva de la realidad.

*Metodologico: trata con el razonamiento, estrategias, toma de decisiones entre otras

técnicas. Con caracteristicas técnico-teoricas comprobables y verificables (Avendafio &

Flores, 2016).

Cuadro 1. Clasificacion del conocimiento

Formas del Tipos de conocimiento
conocimient
0 Factual Conceptual Expectativas Metodologico
Cuando la oferta excede | Busca

Medidas y [ Estabilidad y la demanda el precio temperaturas por

Publico lectura balance disminuye fuera de la norma
Pronésticos | "El mercado esta | Un poco de aguaenla |Busca fallas

Compartido |y andlisis [ caliente" mezcla esta bien pasadas
Elcolory [La compaiiia (Cudles la
textura tiene un buen Presiente que el andlisis | tendencia

Personal "correcto" | historial esta erroneo resiente?




Fuente: Wiig (1993)

En el cuadro podemos observar la interrelacion entre las formas de conocimiento y los tipos

de conocimiento presentados por Wiig.

La desventaja de este modelo es que no marca una linea entre lo subjetivo y lo demostrable,
tampoco nos muestra como debe implementarse en los procesos; lo que si podemos
destacar de es que tiene como objetivo identificar las necesidades de conocimiento de tal

manera de organizarlas y reforzarlas. (Linares, Pifiero, Rodriguez, & Perez, 2014).

2.2.1.1.2 Modelo dinidmico de creacion del conocimiento (MCCO), de Nonaka y

Takeuchi:

Nonaka y Takeuchi (1995) fundamentd su modelo de creacion de conocimiento en los estudios de
Polanyi (1966), que diferenciaba dos tipos de conocimiento, el explicito o codificado y el tacito o
implicito. El conocimiento explicito se refiere al que se transmite en los sistemas formales de
comunicacion. Por el contrario, el conocimiento tacito esta unido a la propia persona, es dificil de
formalizar o comunicar, y esta identificado con un contexto especifico. Nonaka y Takeuchi (1995)
describid la creacion de conocimiento organizativo como una conversion de conocimientos: “la
creacion de conocimiento es un proceso de hacer explicito el conocimiento tacito” (p. 101), como lo

cita (Gil & Carrillo, 2013).



ﬂ:> Técito A Tacito
oommaon | onsion
TN

v
E Explicito Explicito

Fuente: Nonaka, I. y Takeuchi, H. (1999). La organizacion creadora de Conocimiento

J

Técito

-~

oyexg Y oundig

Tacito
[

L

La base de este modelo es la interaccion del conocimiento tdcito y el conocimiento
explicito, en la figura 1 podemos observar que se inicia con la socializacion en donde se da
el dialogo, interaccion que permite el compartir la informacion, las experiencias, los puntos
de vista de (tacito a tacito). Se continua con la externalizacion que va de lo (tacito a lo
explicito) se da el inicio o la creacion del conocimiento llevando lo que se sabe a partir de
las experiencias propias a ser parametrizable, representado en la organizacion por
manuales, procedimientos; la interaccion de estos dos da origen al conocimiento
organizacional. Continuamos con la combinacion de (explicito a explicito) en este punto se
da el mejoramiento del conocimiento dando paso a la creacion de nuevos productos,
mejoras de servicio. Y por ultimo la internalizacion (explicito a tacito) da origen al

aprender haciendo, retroalimentando el proceso.

De esta manera el espiral se mantiene retroalimentandose generandose mas conocimiento

de valor para la organizacion y a medida que se integran nuevos trabajadores a la empresa
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el conocimiento va creciendo, se va creando; siempre que la organizacion lo apoye,

estimule y fortalezca a través de programas y estrategias.

2.2.1.1.3 Modelo de administracion de conocimiento organizacional o modelo Arthur

Andersenl (Arthur Andersen, 1999)

Este modelo que al espafiol se traduce herramienta de evaluacion de gestion del
conocimiento, se centra en la transmision de la informacion catalogada como valiosa para
la organizacion; informacion que se origina en los individuos y se dirige a las
organizaciones, para luego regresar de nuevo a los individuos, generando beneficios para
los clientes, un valor afiadido que €stos reconocen, con el fin de que ellos apuesten mas por

la empresa en cuestion.

Este modelo se fundamenta en:

- La generacion de valor para con los clientes es dada por la habilidad de la organizacion

para optimizar el flujo de informacion.

- Desde el individuo existe la responsabilidad de compartir y hacer explicito el

conocimiento para beneficio de la organizacion.

- Desde la organizacion la responsabilidad de generar un clima idoneo y proporcionar las
herramientas en términos de infraestructura, cultura y tecnologia que den paso al proceso

del conocimiento. (Andersen, 1999). (Lopera & Quiroz, 2013)
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Figura 2. Modelo de administracion del conocimiento de Arthur Andersen.

Para favorecer este flujo de informacion, se establecen dos mecanismos: las redes para
compartir conocimiento, que son lugares fisicos o virtuales en la que los profesionales
puedan compartir sus experiencias, permitiendo la comunicacién, el aprendizaje, y en
ultima instancia el trasiego de conocimiento entre las personas; y el conocimiento
empaquetado o encapsulado, a través de un sistema interno llamado "Arthur Andersen
Knowledge Space" (Espacio de Conocimiento de Arthur Andersen), que posee
documentacion diversa (metodologias, experiencias, ejemplos, etc.) y que esta a disposicion

de los integrantes de la empresa. (Trejo, 2009)

En este modelo como podemos ver se tiene muy en cuenta los aportes que pueda realizar en
cuanto a conocimiento un trabajador, maximizandolo y retroalimentandolo; luego de la
empresa brindar todas las herramientas necesarias para que se de la gestion del

conocimento.
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2.2.1.1.4 Modelo de herramientas para la evaluacion de la gestion del conocimiento
(KNOWLEDGE MANAGEMENT ASSESSMENT TOOL- KMAT) de Arthur

Andersen.

El conocido como KMAT por sus siglas en inglés, es un modelo que se encuentra dividido
en seis procesos: la creacion, identificacion, coleccidn, adaptacion, aplicacion y difusion

del conocimiento, asi como los factores que los impulsan como son:

e FEl liderazgo, que hace referencia a la forma como la organizaciéon direcciona el
negocio.

e [a medicién o cuantificacion, que hace referencia al capital intelectual y a la

e identificacion de los recursos necesarios para el desarrollo.

e La cultura, que hace referencia al clima organizacional y a la disposicion de los
colaboradores para participar en el aprendizaje.

e La tecnologia, los medios que se utilizan para apoyar los procesos.

e [Los procesos, tiene que ver con el manejo interno de localizacion, transmision y

adquisicion de conocimiento. (Andersen, 1999)
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Figura 3. Herramientas para la evaluacion de la gestion del conocimiento (KMAT),

Andersen 1999,

2.2.1.1.5 Modelo de gestion del conocimiento KPMG consulting (Tejedor y Aguirre,

1998)

Modelo desarrollado por la consultora KMPG, que se basa en darle respuesta a dos
premisas iniciales: ;Qué factores condicionan el aprendizaje de una organizacion? y ;Qué

resultados produce este aprendizaje? (Tejedor & Aguirre, 1998)

En este modelo principalmente identifica las caracteristicas que determinaran la capacidad
de aprendizaje de cualquier organizacion, por medio de las personas, equipos,
infraestructura; proyectando los resultados que se esperan. Este modelo defiende el hecho

de que todos sus elementos tienen una interaccion.

Compromiso con
la visién de la
organizacion

emprendedora

Cultura
Personas
Sistemna de informacion
Liderazgo
Estructura
Gestion de personas

Equipos

Organizacion

Estrategia

Resultados
Cambio permanente

Actuacion mas competente (Calidad)

Desarrollo de personas

Construccion del entorno




Figura 4. Modelo de GC de KPMG (Tejerdor & Aguirre, 1998)

Fuente:http://www.cibersociedad.net/congres2006/gts/comunicacio.php?llengua=po&i

d=368

2.2.1.1.6 Modelo de Grant

El modelo de grant nos hace una propuesta diferente que consiste en el conocimiento
individual para generar nuevo conocimiento; y deja a la empresa que sea quien se encargue
de la coordinacion, integracion y aplicacion del conocimiento de sus colaboradores para la

produccién de bienes y servicios.

Lo que supone que en el caso extremo de que todos los empleados abandonaran la empresa,
esta se quedaria sin conocimiento (Lloria, 1999). Para evitar esta situacion extrema ,
propone 4 vias o mecanismos (Grant,1996b, 1997) que ayudaran a integrar el conocimiento

a la empresa. (Salazar & Zarandona, 2007)

Vias para integrar el conocimiento:

- Reglas materializadas en procedimientos; el paso a paso de como se va ir desarrollando
determinada tarea, por ejemplo, los horarios, sistemas de comunicacion que relacionan a los

individuos.



- Diseiio de actividades productivas;, como secuencias en el tiempo es decir cuando la

secuencia viene establecida.

- Rutinas Organizativas, crear rutinas para organizar e integrar el conocimiento.

- Formacion de grupos de resolucion de problemas; para el caso de tareas no rutinarias y

complejas. (Salazar & Zarandona, 2007)

En este punto se hace imperativo y oportuno citar y desglosar la importancia de las
variables intermedias anexas a la gestion del conocimiento y como soporte a los

indicadores de analisis de la misma, encontrando lo siguiente:

2.2.1.2. Modelo de gestion por competencias
Hablar de una unica definicion de competencias seria limitante y erréneo, por ello a
continuacion se presentan algunas definiciones, de varios autores que segun la OIT resultan

interesantes.

(Agudelo, 1998), capacidad integral que tiene una persona para desempefiarse eficazmente

en situaciones en situaciones especificas de trabajo.

(Miranda, 2003) de un modo genérico se suele entender que la competencia laboral
comprende las aptitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten desarrollar
exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo con criterios de
desempefio considerados idoneos en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales
de trabajo y se las describe agrupando las tareas productivas en areas de competencia

(funciones mas o menos permanentes), especificando para cada una de las tareas los



criterios de realizacion a través de los cuales se puede evaluar su ejecuciéon como

competente.

Como nos define la autora (Alles, 2002) como una parte profunda de la personalidad
prediciendo el comportamiento de un individuo y diferentes situaciones laborales, la
competencia realmente predice quien quien hace algo bien o pobremente, medido sobre un

criterio general o estandar.

2.2.1.2.1. Competencias

Hablar de una unica definicion de competencias seria limitante y erréneo, por ello a
continuacion se presentan algunas definiciones, de varios autores que segun la OIT resultan

interesantes.

(Agudelo, 1998), capacidad integral que tiene una persona para desempefiarse eficazmente

en situaciones en situaciones especificas de trabajo.

(Le Boterf, 1998), Una construccion a partir de una combinacion de recursos
(conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes) y recursos del ambiente (relaciones,

documentos, informacion y otros) que son movilizados para lograr un desempefio.

(Miranda, 2003) de un modo genérico se suele entender que la competencia laboral
comprende las aptitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten desarrollar
exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo con criterios de
desempefio considerados idoneos en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales
de trabajo y se las describe agrupando las tareas productivas en areas de competencia

(funciones mas o menos permanentes), especificando para cada una de las tareas los



criterios de realizacion a través de los cuales se puede evaluar su ejecuciéon como

competente.

2.2.1.2.2. Clasificacion de las competencias
Para Spencer y Spencer citado por (Alles, 2002) son cinco los principales tipos de

competencias:

1. Motivacion: Los interese que una persona considera o desea consistentemente.

2. Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o
informacion.

3. Concepto propio o concepto de uno mismo: las actitudes, valores o imagen propia
de una persona.

4. Conocimiento: La informacién que una persona posee sobre areas especificas.

5. Habilidad: La capacidad de desempefiar cierta tarea fisica o mental.

Los resultados organizacionales son causados por el desempefio de las personas, que
dicho desempeiio es causado por los comportamientos que realizan las personas para
lograr esos resultados y que dichos comportamientos estan causados por ciertas
caracteristicas de las personas que les permiten llevar a cabo determinadas conductas
(Habilidades, conocimientos, actitudes y motivaciones, o recursos entre otras

caracteristicas). (Saracho, 2005)

2.2.1.2. Empowerment

La autonomia en la toma de decisiones, también conocido como empowerment o

delegacion de autoridad, hace referencia al proceso de otorgar a otros el poder, la libertad y



la informacion que necesitan para tomar decisiones y participar activamente en la

organizacion.

“El empowerment se resume en que se autoriza a los empleados para obtener resultados por
si mismos y estimula el compromiso con la organizaciéon de manera tal que se comporten

como si fueran los duefios de la empresa”. (Arata, 2005, p. 91)

“El empowerment organizacional puede ir del control de los trabajadores de toda la
organizacion al hecho que los individuos tengan voz y voto en la manera en que funcionan

en sus respectivos trabajos”. (Wilson, 2000, p.16)

El empowerment proporciona al colaborador, la capacidad de desarrollarse a si mismo, de
autogestionar sus conocimientos € incrementar su desarrollo dentro de la organizacion;
mediante este proceso, se identifica como un ser grupal, que comparte una meta y lucha por
el éxito comun de un equipo de trabajo, ya que comprende la importancia de integrar

esfuerzos para lograr un efecto sinérgico.

2.2.1.3. Innovacion

(Nagles G., 2007) Nos presenta en su articulo, la gestion del conocimiento como una
oportunidad dentro de la organizacion para crear procesos de innovacion que permita
originar productos, servicios, y sistemas de gestion que optimicen los recursos y

capacidades de la empresa.



Dentro de las organizaciones encontramos diversidad de conocimiento, pero todo este
conocimiento no esta estructurado de tal manera que todas las personas estén encaminadas

de manera estratégica a aplicarlo en forma efectiva para la creacion de valor.

Algunas de las acciones para una efectiva gestion del conocimiento que nos propone

(Nagles G., 2007) son:

e Entender las necesidades y oportunidades del conocimiento.
e Construccion de conocimientos relevantes.

e Organizar y distribuir el conocimiento.

e (reacion de condiciones para la aplicacion del conocimiento.

e Explotacion del conocimiento.

De esta manera las organizaciones deben estructurar las actividades y asi gestionar de

manera efectiva los conocimientos, desde lo operativo hasta lo estratégico.

Por consiguiente, se  requiere que las organizaciones desarrollen habilidades y

dispongan de recursos para dinamizar los procesos de innovacion (Nagles G., 2007).

La innovacion se constituye en el motor del progreso de las organizaciones, las sociedades
y las naciones que definen; De acuerdo a (Ortiz y Nagles, 2007, 73) citado en (Nagles G.,
2007)"su éxito en la generacion de nuevas ideas, en la incorporacion sistematica de las
mismas en productos, procesos o servicios, los cuales se convierten en motivadores del
crecimiento econdmico, promueven la creacion de empleo y originan beneficios para la

sociedad."



De esto el autor concluye que, una efectiva estrategia de gestion del conocimiento en la
organizacion facilita la apropiacion e integracion del conocimiento proveniente de diversas
fuentes, dinamiza la creacion de nuevo conocimiento y la accidon innovadora y contribuye a

la generacion de ventajas competitivas sostenibles (Nagles G., 2007)

2.2.2 RETENCION DE TALENTOS

Las organizaciones tienen retos que se sortean con el dia a dia; sin embargo hay retos que
la empresa debe planificar y crear estrategias para sortearlos entre estos retos esta la
retencion del talento humano, este es uno de los mayores problemas dentro de las
organizaciones ya que cada individuo tiene intereses diferentes y cada individuo percibe su
entorno de manera diferente, a donde queremos llegar con esto, retener el capital humano es
complejo porque no solo depende de la coyuntura econdémica, sino también de las
condiciones laborales internas, la remuneracion, el reconocimiento y las oportunidades de

crecimiento profesional, entre otros factores.

Brindar al colaborador un espacio propicio para desarrollar su conocimiento y a la vez velar
por su bienestar en la compaiiia, se ha convertido igual de importante que la sostenibilidad

misma de la empresa.

2.2.2.1 Definicion



La retencion de talento es una estrategia que engloba un conjunto de premisas por las
cuales la empresa trata de conservar a personas que demuestran calidad en su trabajo, buen
desempeiio y actitud. Contar con personas asi y que ademads aporten valor a la empresa
resulta clave para cualquier estrategia de negocio. Como contrapartida las personas tienen
una serie de necesidades que cubrir y cuanto mejor lo haga y las cubra una organizacion,
mas duradera sera la experiencia del empleado. (Laporta, 2020). Sin embargo, se evidencia
en la realidad, que en ocasiones debe retenerse el personal no s6lo de cargos importantes,
sino aquellos que llevan una larga trayectoria en la organizacion que les ha permitido
adquirir conocimiento implicito acerca del funcionamiento de la misma, y que representaria

gran pérdida de capital para la organizacion, si este capital humano se fuga.

2.2.2.2 PRACTICAS DE LA RETENCION DEL TALENTO

A partir de la revision de la literatura realizada se identificaron buenas practicas
relacionadas con la motivacion del personal, que tienen como objetivo final lograr la

retencion del talento humano.

2.2.2.2.1 Capacitaciones y/o entrenamientos

Actualmente una de las grandes preocupaciones de la Gestion Humana en las
organizaciones es precisamente el poder ofrecer programas de capacitacion que garanticen
el mejoramiento del desempeno y la productividad en la misma. La razon es que mediante
la capacitacion suficiente las empresas pueden fortalecer su capital humano. (Chen &

Huang, 2009)
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De acuerdo con (Zhang, 2011) las sesiones de formacion ayudan a los miembros de una
organizacion a desarrollar mejores habilidades, facilitan el aprovechamiento de las

tecnologias de colaboracion y fomentan el intercambio de conocimiento informal.

Las organizaciones deben garantizar un plan de capacitacion si desean desarrollar y
mantener las habilidades de sus trabajadores, de esta manera el trabajador se sentird
valorado y apoyado por la organizacion para su crecimiento personal y profesional;

viéndose reflejado en retencion de personal y la consecucion de los objetivos.

2.2.2.2.2 Promocion Laboral y Planes de Carrera

Una de las razones de renuncia mas comunes en las organizaciones se debe al
13 b 2 M . ~7r
estancamiento” laboral que experimentan los profesionales durante su paso por compafias

que no brindan posibilidades de ascenso. (Lozano, 2014)

De acuerdo con (Chan, Chao, 2008) citado por (Lozano, 2014) las recompensas explicitas
como la promocién y los incentivos implicitos como el reconocimiento en las publicaciones
de la organizacion y los eventos, se pueden utilizar para alentar a los empleados a que
apliquen lo que saben o aprenden, a combinar varias herramientas en la solucion de nuevos

problemas y disefiar nuevos productos o reconfigurar los procesos de negocio.

Visto de otra manera los empleados pueden convertirse en aliados estratégicos; con la
implementacion de planes de carrera se le estaria dando la oportunidad de tener nuevas
responsabilidades y crecer en la organizacion, disminuyendo su deseo de buscar mejores

condiciones en otra organizacion.
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2.2.2.2.3 Incentivos

Un incentivo es un estimulo que se ofrece a una persona o un grupo de personas con el
objetivo de incrementar la produccion y mejorar el rendimiento. (Fey & Patrick, 2008) Las
empresas pueden fortalecer su capital humano motivando a sus empleados con incentivos

atractivos.

Si bien es claro que la principal motivacién para cualquier colaborador es el salario,
también es claro que en ocasiones no es suficiente que estos valores salariales se asemejen
al mercado, siempre es mucho mejor que los trabajadores perciban incentivos
personalizados, segiin sus necesidades y predilecciones. Los incentivos pueden ser de dos
tipos bien sea monetarios 0 no monetarios; en el primero el colaborador puede recibir una

recompensa econdmica esta puede ser de manera individual o compartida.

Por su parte, el uso de recompensas compartidas puede ser incorporado como un
mecanismo para facilitar la percepcion de cooperativismo (Mitchell, Boyle, & Nicholas,
2009). Asi mismo, este tipo de incentivos ayuda a que se preste mas atencion a los

resultados de la colaboracién y al trabajo en equipo. (Zhang, Venkatesh, & Brown, 2011)

El incentivo no monetario incluye reconocimiento social, premiacion por logros, apoyo en
proyectos enalteciendo la labor del colaborador y sus méritos; la aplicacion de los planes de

incentivo refuerza compromiso.

Lo s,
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2.2.2.2.4 Ambiente Colaborativo

Esta comprobado que los empleados quieren mantener grupos primarios armoniosos y con
excelentes relaciones sociales, al punto de considerarse como una nueva familia y estrechar

lazos con sus compafieros de trabajo.

Muchos empleados comienzan a sentir deseos de abandonar la empresa cuando su entorno
de trabajo no les agrada o se ha deteriorado sensiblemente. Anticiparse a esta situacion es
fundamental para evitar que los trabajadores deseen irse, en estos casos es recomendable
apoyarse en encuestas y conocer a fondo con que situaciones de su entorno el trabajador no

se encuentra satisfecho.

Adicionalmente, un clima de apoyo puede crear un estimulo que aliente a los empleados a
comprometer su tiempo y esfuerzos en las actividades diarias y lograr la transformacién del
conocimiento en innovaciones. (Chen, Huang, & Hsiao, Knowledge management and,

2010)

2.2.2.2.5. ESTRATEGIAS DE RETENCION DEL PERSONAL CLAVE

Retener al personal significa mantenerlos en la empresa desde los operativos hasta los
administrativos, conservarlos y bajo ninguna circunstancia, permitir que se marchen de la

empresa, y menos a la competencia (Browell, 2002).

Esto implica ser cuidadosos en la seleccion, hacer una contratacion eficaz, prepararlos para

fines especificos requeridos en la empresa, desarrollarlos al maximo en sus potencialidades,

Lo s,
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de tal forma que se conviertan en el talento clave de la empresa y hagan carrera en ella.

(Figueroa, 2014).

Para alcanzar esto se hace necesario establecer unas estrategias dentro de la empresa que
nos permitan retener el personal, dichas estrategias nos deben permitir realizarles

seguimiento para verificar su eficacia.

Por su parte, Bargsted (2011), citado por (Figueroa, 2014) considera que hay tres elementos
que se deben tener en cuenta al momento de disefar e implementar estrategias de retencion

del talento humano:

1. los cambios en la forma de desarrollar el trabajo, especialmente por la incorporacion
de nuevas tecnologias;

2. los cambios en las relaciones laborales, desde lo legal que estéd relacionado con los
derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa, y lo psicoldgico, con
las expectativas de cada uno con respecto al otro, y

3. las practicas de recursos humanos, relacionados con la planificacion de estrategias

Con esto podemos concluir que las estrategias de retencién son un medio para evitar que se
de movilidad o rotacién de personal dentro de la organizacion , hay que tener esto presente
dado que aunque un trabajador se encuentra satisfecho en su empresa siempre va a tener
una oferta de mejores condiciones y no solo hacemos referencia a lo econémico, pueden ser
por otros factores como los horarios, las relaciones laborales, la flexibilidad, los
reconocimientos y estar dispuestos a cambiar; es alli donde la administraciéon de los

recursos es fundamental para el sostenimiento de la organizacion.



Adicional a estos temas descritos que hacen del ambiente laboral el lugar propicio para
gestar el compromiso y la continuidad de los colaboradores de una compaiia, se deben

aplicar las siguientes variables intermedias generadoras de impacto, tales como:

2.2.2.3 TRABAJO EN EQUIPO

Los equipos difieren fundamentalmente de los grupos de trabajo porque requieren tanto
responsabilidad individual como colectiva. A los equipos no les alcanza con la discusion, el
debate y las decisiones grupales, con compartir informacion y aplicar las normas de las
mejores practicas. Los equipos generan productos de trabajo discretos a través del aporte
conjunto de sus integrantes. Esto hace posible niveles de rendimiento superiores a la suma
de todos los talentos individuales de sus miembros. Dicho en términos simples, un equipo
es mas que la suma de sus miembros”. De acuerdo a (Katzenbach, 1998) citado por

(Mufioz, 2014).

Dentro de un grupo de trabajo en las organizaciones los involucrados no pueden pensar de
manera individual y pensar que los resultados obtenidos son por esfuerzo tnico y propio,

todo el equipo debe estar comprometido.

Trabajar en equipo mejora el desempefio, el clima laboral y la motivacion de los

colaboradores, al estar todos trabajando por un mismo objetivo.

2.2.2.4. COMPETITIVIDAD

La competitividad del talento humano debe ser entendida como aquellas capacidades y
habilidades distintivas que poseen cada uno de los empleados y trabajadores, para ejecutar

su funcion de trabajo de la mejor manera posible. También, dicho término hace referencia a



que el talento humano debe mantenerse en constante formacion, logrando mejorar su

desempefio a través de sus valiosos aportes a la organizacion. (Perez, 2019)

La competitividad del talento humano, va de la mano con el hecho de asumir con
inteligencia los nuevos retos empresariales, tales como: la globalizacion, el permanente

cambio del contexto y la valoracién del conocimiento (Chiavenato, 2001).

Como nos describe (Perez, 2019)en su articulo; podemos destacar la importancia de que las
empresas valoren el conocimiento y asi el talento humano se comprometa con la
organizacion el fortalecimiento del recurso humano a través de la gestion de competencias,

es favorable para generar mayores ventajas competitivas en las organizaciones.

2.2.2.5. SENTIDO DE PERTENENCIA

Hoy en dia dentro de la organizacion se ha vuelto importante hacer parte de la empresa al
colaborador ya que con esto pueden alcanzar a tener mejores resultados al momento de la
consecucion de las metas; un trabajador que se siente identificado con su empresa va a ser

un colaborador que va a dar lo mejor en su trabajo y en cada cosa que haga.

De acuerdo a los concepto de sentido de pertenecia citados por (De leon & Jimenez,
2014)podemos ver la definicion de cada autor, Maslow (1954) describié la pertenencia
como una necesidad basica humana. Anant (1966) define la pertenencia como el sentido de
implicacion personal en un sistema social, de tal forma que la persona sienta que es una

parte indispensable e integral de ese sistema. En base a esta definicion, Hagerty,



Lynch-Sauer, Patusky, Bouwsema y Collier (1992) identifican como elementos esenciales

para desarrollar.

CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Esta investigacion se desarrollara bajo un enfoque cualitativo - descriptivo debido a que el
proposito fundamental es analizar las diversos teorias y posturas de los autores en relacion
con la Gestion del conocimiento y como esta puede ser empleada como estrategias que

promuevan la retencidon de talentos, lo que conduce a la descripcién y comprension de una



realidad dada de manera comun en las pymes debido a sus falencias gestadas en el poco o

nulo manejo administrativo.

Debido a que el enfoque de esta investigacion es cualitativo se les brinda importancia a las
ideas y conceptualizacion que surjan de los actores relacionados con la Gestion del
conocimiento y la Retencidon de talentos en las compatfiias, quienes mediante sus teorias
realizan un amplio despliegue que nos permiten analizar y entregar informacién valiosa

mediante sus conocimientos y experiencias, aplicables a nuestro objeto de estudio.

Asi mismo es importante mencionar que nuestra investigacion cuenta con un componente
exploratorio, puesto que, pese a que existe infinidad de literatura sobre las variables macro
Gestion del conocimiento y retencidon de talentos, no se hallaron investigaciones que
combinaran las mismas como una estrategia para mitigar el impacto negativo que surge por
la fuga de talentos en las pymes y los efectos negativos que este genera en su engranaje

organizacional.

3.2 Método de investigacion

Para la ejecucion del objeto de estudio, se centrd el desarrollo mediante una revision y
analisis documental, con una exploracion de diversas literaturas en concordancia con las
variables de la Gestion del conocimiento y la retencion de talentos como una estrategia para

mantener el Know How en las pymes.



En referencia al método descriptivo Alvarez 2003, refiere que: “Los sistemas descriptivos
los cuales son abiertos, y en ellos la identificacion del problema se realiza con base en
conductas, acontecimientos o procesos concretos. Puede tratarse de un proceso de
observacion estructurada o de una observacion no estructurada, cuando los asuntos que
interesan al investigador resultan vagos o imprecisos” Es decir, se parte de la carencia de

conocimiento en el manejo actual de estas compaiiias.



3.3 Definicion de variables

MATRIZ PRELIMINAR DE CONGRUENCIA

NOMBRE DEL
ESTUDIANTE: Kelis Munive Castro - Isaura Del Real Viana
LINEA DE
INVESTIGACION
: Gestion del conocimiento y retencion de talentos en las pymes de la industria metalmecénica
TEMA DE Gestion del conocimiento y retencion de talentos
INVESTIGACION y
TITULO DEL Gestion del conocimiento como estrategia para la retencion de talentos de las pymes en la industria metalmecanica
PROYECTO: ubicadas en la ciudad de Barranquilla- Atlantico.
DELIMITACIO
CRITERIOS N ESPACIAL: Empresas de metalmecénica, sector industrial de la ciudad de Barranquilla - Atlantico.
DELIMITACIO
N TEMPORAL: [ De noviembre del 2020 hasta Junio del 2021
INDICADORES/
PREGUNTA OBJETIVO VARIABLES
VARIABLES SOPORTE TEORICO CATEGORIAS
PRINCIPAL GENERAL INTERMEDIAS ,
DE ANALISIS
] . GESTION DEL | MODELO DE e Procesos
(De qué manera Determinar la
o g o . CONOCIMIENT | GESTION POR « Alles, Martha. (2002) Gestion por e Rendimiento
incide la gestion incidencia de la
(0] COMPETENCIAS estratégico

competencias.
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34 Localizacion de documentos

Dentro de una amplia busqueda bibliografica en torno a las variables macro e intermedias,
nuestro objeto de estudio ha sido nutrido bajo una recoleccion detallada posterior a
descartar grandes volumenes de documentos, enfociandonos en dar respuesta al
planteamiento del problema mediante articulos cientificos, tesis doctorales y de maestria,
monografias, textos digitales y escritos, ensayos, paginas web, bases de datos y con
investigaciones aplicadas descritas en proyectos de investigacion de especializaciones

relacionados con el tema

3.5 Unidad de analisis

Esta investigacion se realizo bajo la Optica de revision documental. Como investigadores
procedimos a la revision bibliografica, con la finalidad de plasmar una teoria
fundamentada, producto de la busqueda en relacion a la variable independiente “Gestion
del conocimiento” y la variable independiente ‘“Retencion de talentos” partiendo de lo
general a lo particular con los temas descritos y su incidencia serd aplicada en las empresas
Pymes con objeto social basado en la metalmecanica, perteneciente al sector industrial de la
ciudad de Barranquilla — Atlantico, las cuales histéricamente funcionan de manera empirica
y sin direccionamiento estratégico, impactando de manera negativa los procesos, la
productividad, las finanzas y la prolongacion de las técnicas y conocimientos propios para
el optimo desempeiio, comprometiendo su permanencia en el tiempo y en el sector que se

desempefian.

3.6 Recoleccion de datos



Para la preparacion de los datos La técnica utilizada fue la compilacion de datos, mediante
una matriz de operacionalizacion de las variables como instrumento y entregable producto
del ejercicio de andlisis documental, por la revision bibliografica a las variables macro

Gestion del conocimiento y retencion de talentos.



CAPITULO IV

Analisis e interpretacion de los resultados.

La gestion del conocimiento como influencia en la retencioén del talento humano no es un
tema estudiado a profundidad como conjunto. Durante la revision bibliografica se pudo
evidenciar que normalmente se hace referencia a la gestion del conocimiento enfocada a
resultados empresariales, es decir, a mejorar la competitividad, a elevar la capacidad de
innovacion y a lograr la sostenibilidad de las empresas, mas no concentrada en el capital
humano, siendo este el principal motor que destaca y genera el plus diferencial en las
compaiiias. No obstante, ciertos autores se vieron en la necesidad de comenzar a incluir el
factor personas en la ecuacion, debido a que notaron que la pérdida de valor informativo
impacta de manera negativa el desarrollo de las organizaciones. Es por ello que la mezcla
entre la gestion del conocimiento y la retencion de talentos debe ser la puesta en escena de
las Pymes, puesto que estas al carecer de direccionamiento estratégico y su nulo manejo
administrativo, se vuelven poco atractivas para el capital humano, puesto que bajo la rutina
que inunda las actividades y la ausencia de incentivos laborales, se pierde el interés por las
funciones desempefiadas por los colaboradores, lo cual se refleja en el poco sentido de

pertenencia y trabajo en equipo.



Por ello los diversos autores consultados concluyen que la gestion del conocimiento es una
herramienta fundamental para el desarrollo técnico y laboral del colaborador que va mas
alla de la transferencia del conocimiento, puesto que genera una funciéon de doble via al
impactar no solo al colaborador que recibe la técnica propia de un elemento experimentado
sino a la compafiia ya que le permite que trascienda entre generaciones distintas de
colaboradores las técnicas y actividades con resultados positivos para el objeto social de la

cempresa.

Dicho esto, y en concordancia con lo expreso por cada autor citado en el presente estudio la
retencion de talento siempre va en relacion a una actividad que le genere bienestar o un
beneficio particular al colaborador, por ello al gestar conocimiento como un programa de
capacitacion y formacion laboral, se cumple las caracteristicas propias de los beneficios, y

es como genero interés y brindo bienestar y desarrollo a los elementos de la compaiiia.

4.1. Presentacion y Difusion de los Datos

Bajo el enfoque de revision bibliografica, se presentan los siguientes datos en relacion a las
variables macro Gestion del conocimiento y retencion de talento como el objeto de estudio
de esta investigacion de Analisis documental y de tipo exploratoria al armonizar dos
variables de las cuales mucho se habla, pero no se vislumbra su fusion como un hecho
generador de cambio y catalizador en el que bien estructurado confluyen los intereses de los
colaboradores partiendo del interés particular y el cumplimiento de objetivos anexos a la

productividad y la competitividad de la compaiia.






VARIABLE MACRO INDEPENDIENTE: GESTION DEL CONOCIMIENTO

AUTOR- ANO TIPO DE ESTUDIO — DESCRIPCION DE RESULTADOS CONCLUSIONES
PUBLICACION TEXTO DESCRITO
Jos¢  Manuel Salazar | Ensayo Expositivo Este ensayo pretende desarrollar un | Se observa que todos los modelos estar
Castillo, Xabier marco conceptual para el andlisis de la | claramente interrelacionados y que, po
Zarandona Azkuenaga Valoracion Critica Los | gestion del conocimiento. Para eso se | tanto, existen bases solidas para establece
2007 Modelos Gestion Del | apoya en los modelos de gestion de [ un sistema estandarizado de medicion
Conocimiento Wiig, Nonaka y Takeuchi y Andersen, | presentacion de activos intangibles

U. Cantabria / U. Pais Vasco

los expone, estudia y compara.

Todos los modelos analizados considerat
necesario desencadenar cambios en e
ambito individual y organizativo par:

conseguir organizaciones inteligentes.




Claudia Esperanza

Guzman Gonzalez , 2010

Moédulo guia
especializacion

Modelo de  Gestion
conocimiento

U. de Cundinamarca

de

del

Este moddulo perteneciente a la
especializacién en gestion de sistemas
de informacion pretende discriminar y
localizar los conceptos inherentes a la
organizacion para su correcta gestion y
administracion. Con es

te fin utiliza los modelos del espiral de
Nonaka y Takeuchi y KMAT de

Andersen e intenta plantear su

incidencia en las organizaciones

actuales.

Los modelos de gestion del conocimiento st
deben utilizar como una pauta, para despué
adaptar o crear un modelo propio en I
organizaciéon, pues cada empresa e
diferente. Esto significa que el modelo debx
ajustarse y adaptarse a las necesidade
particulares de cada empresa.

Los proyectos de Gestion del Conocimientc
deben disenarse de manera particular par:
cada una de las organizaciones, teniendo et
esto caracteristica:

cuenta para

organizacionales como: los wvalores, lo

objetivos, la estructura, las funcione:

administrativas y los demas elemento:

representativos.
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Daniel Trejo Medina, | Libro Trejo parte su produccion textual desde | Aprender a gestionar el conocimiente
2009 Identificacién, andlisis y | el concepto basico de conocimiento, | empresarial asegura la permanencia de I:
aprovechamiento de la | como se obtiene, como se transfiere y | organizacion en un medio en constants
administracién del | como se puede gestionar a través de los | cambio, con lo cual se logra trazar ventaja:
conocimiento para la empresa | modelos ya conocidos, todo lo anterior | competitivas que le permiten entrega
y organizacion mexicana del | enfocado en el marco de desarrollo de | productos de calidad, teniendo siempre er
siglo XXI las empresas mexicanas. cuenta las necesidades de los clientes.
U. Andhuac
Adriana M,2018 Blog Educativo El autor explica que es el modelo de | En definitiva, el sistema de gestion po
“;,Qué es el modelo de gestion | gestion por competencias y cuales | competencias contribuye a organizar lo
por competencias en RRHH?” | serian las condiciones ideales para | recursos humanos de una forma mas integra
implementarlo. y efectiva siguiendo las lineas estratégica
de la organizacion en cuestion
Jesus Efren Yaniz Igal, | Ensayo Expositivo Los autores explican el ciclo del | Los autores concluyen que la implantacios
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Guillermo Gonzalez

Muiioz De Morales

2017

Marco tedrico de la gestion del
conocimiento

U. de la Rioja.

conocimiento, exponen las condiciones
habilitadoras para que un sistema de GC
pueda ser exitoso y ademds hacen
referencia a las herramientas que deben

utilizarse.

de un sistema de gestion del conocimientc
en una organizacién es una tarea complej:
que requiere tiempo y esfuerzo y no est:

exenta de un riesgo de fracaso significativo.

Team Labs

2015

Blog Educativo
La espiral del conocimiento:
una clave de las empresas

innovadoras

Se explican las fases de la espiral del
conocimiento planteadas por Nonaka y
Takeuchi y su importancia para la

transferencia del conocimiento.

En el cambiante contexto socioecondmice
del siglo XXI necesitamos nuevas empresa
flexibles, innovadoras y capaces de aprende
de forma continua. Por ello, es cada vez ma
importante saber como transformar nuestra
organizaciones en empresas orientadas a
aprendizaje, capaces de genera
conocimiento que es aprovechado par

innovar, crecer y adaptarse.
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Ivy Chan, Chee- Kwong

Chao. 2008

Articulo

Knowledge management in

small and medium
enterprises.
COMMUNICATIONS

THE ACM.

sized

OF

Casi la mitad (49,2%) de los
encuestados afirmé que el objetivo
principal al perseguir la Gestion del
Conocimiento en sus organizaciones €s
gestionar los recursos de conocimiento
y las fuentes, luego, aumentar las
ganancias (44,4%), reducir la
duplicacion de trabajo (44,4%) y por
ultimo, obtener ventajas competitivas
(41,3%). Por el contrario, controlar la
sobrecarga de informacidon, mejorar los
procesos comerciales e inspirar la
innovacion recibi6é la menor atencién o

puede considerarse fuera de su agenda

Una combinacion equilibrada de apoyo a I:
gestion, tecnologia y factores estructurale
organizacionales es necesaria para I
implementacion exitosa del programa ds

gestion del conocimiento.
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comercial.

Harold Koontz. y Heinz | Libro Adopta un punto de vista internacional | Los autores concluyen que la administracio
Weihrich. 2008. Administracion, una | de la administraciéon y, al mismo | es el estudio de un organismo social «
perspectiva  global. México. | tiempo, comprende que es el espiritu | empresarial para que a través de su disefio
McGraw Hill. empresarial lo que impulsa gran parte | estructura y conduccion de sus integrantes s
del éxito organizacional y personal. logren los objetivos de forma sencilla

eficiente.
Nagles G, Nofal. (2007) Revista Escuela de | La autora nos presenta como la gestion | Si la empresa tiene una buena estrategia d

Administracion de Negocios
La gestion del conocimiento

como fuente de innovacion

del conocimiento actua como fuente
generadora de acciones y actividades
innovadoras en la organizacion, lo que
posibilita la generacion de acciones y
decisiones orientadas al logro de la

sostenibilidad, mediante la utilizacion,

gestion del conocimiento va a facilitar qu

se dé wuna integracion efectiva de

conocimiento que proviene de las diferente
fuentes, dinamizando la creacién de nuev
conocimiento y por ende la generacion d
soluciones rentables

ingeniosas 'y qu

- e
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en forma efectiva y productiva, de sus
conocimientos, experiencias,
capacidades y recursos. Por tanto, la
gestion del conocimiento se constituye
en una fuente permanente de innovacion

para la organizacion.

contribuye a la generacion de ventaja

competitivas sostenibles.

Gonzales Miranda, Diego.

(2009)

Revista Universidad EAFIT.
Estrategias de retencion del
personal.

Una reflexion sobre su

efectividad y alcances.

En esta investigacion el autor indaga la
efectividad de las supuestas practicas
administrativas orientadas a “no dejar
ir” a las personas talentosas ubicadas en

cargos claves dentro de la organizacion.

El no implementar estrategias de
retencion de personal tiene

consecuencias para las organizaciones.

Las empresas podran poner en practica un:
serie de medidas para retener, pero I
disposicion de quedarse obedecera a I

decision libre y autonoma del sujeto.
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Salazar, José; Zarandona,

Xabier.

Fundacion Dialnet (2007)

Valoracion critica de los
modelos de gestion del

conocimiento.

Identificar la importancia de estos dos
conceptos en las organizaciones, la
gestion del conocimiento y la gestion
tecnologica son dos procesos que se
alinean dentro de una organizacidn para
hacer que esta evolucione, el objetivo de
este ensayo es, explicar los conceptos y
como ellos se conectan en wuna
organizacion y en el crecimiento de la
misma no solo como institucidon, sino
también como se involucra al capital
humano que trabajan en las

organizaciones para su crecimiento y

respectivo progreso.

Se puede concluir si bien la gestion de
conocimiento le da valor al recurso humanc
es necesario tener en cuenta que I
tecnologia lo potencializa, puesto que par
estas dos gestiones es importante tener ei
cuenta ciertos aspectos como la informacion
el KNOW-HOW  (saber-como), e

aprendizaje y el recurso humano de I

organizacion.

—
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Muioz, Paola. (2014)

El sentido de pertenencia como
estrategia organizacional para
el aporte de los objetivos de la

empresa.

Ensayo para optar al titulo de
especialista en gestion de

desarrollo administrativo

El presente ensayo pretende mostrar no
solo las estrategias organizacionales que
se aplican hoy en dia para que los
empleados tengan el tan anhelado
sentido de pertenencia, sino también
comprender que a los empleados
muchas veces no se les manifiesta lo

importante que son, aunque se apliquen

diversas técnicas de motivacion.

El sentido de pertenencia es la clav
fundamental para que una empresa pued:
sobresalir en un mundo tan competitivo
globalizado, ya que los colaboradores soi
los que hacen la diferencia ante I
competencia, son ellos los que hablan bien «
mal de la empresa y al final, los que ayuda:
al desarrollo de las tareas individuales vy :
alcanzar

los objetivos y metas de I

organizacion.

VARIABLE MACRO INDEPENDIENTE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

José Nicolas Barragdn &

Guerra

Articulo
Estrategias de retencion de

empleados eficientes:

Este articulo es resultado de la fase
analitica de la investigacion “Impacto

de las practicas de gestion del talento

Las grandes empresas son cada vez mas
conscientes de que retener a los empleado

implica la misma atenciébn que puedes




2009

Importancia estratégica de la
fidelizacion de los empleados
en organizaciones

internacionales

International journal of good

humano sobre los resultados de

innovacion de grandes empresas de
Medellin”

el cual se desarrolld en

diferentes organizaciones tanto del

sector publico como privado.

requerir las areas de venta y mercadeo
entendiendo que sus empleados deben esta
satisfechos para desempenarse de maner
productiva, eficiente y orientada al cliente

impactando de forma directa los resultado

conscience operativos, ya que esto es un factor crucia
para que tanto la mision, como la vision ds

una organizacion pueda llevarse a cabo.
Diego René Gonzélez | Articulo Centra su produccion textual en los | Gonzales concluye que en ocasiones deb
Miranda. Estrategias de retencion de | factores diferenciadores de la retencion | retenerse el personal no soélo de cargo
2009 personal. Una reflexion sobre | del  talento  humano a  nivel | importantes, sino aquellos que llevan un
su efectividad y alcances. organizacional. larga trayectoria en la organizacion que le

Revista Universidad Eafit

ha  permitido adquirir  conocimientc

implicito acerca del funcionamiento de I:

—
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misma, y
que representaria una gran pérdida de capita
para la organizacion, si este capital humanc

se fuga.

Carlos Garcés Hernandez,
Isabel Londofno Restrepo,
Katherine Méndez Conde
y  Jormaris = Martinez

Gomez

2016

Articulo

Retencion de empleados, una
estrategia para el éxito de las
organizaciones.

Fundacién

Revista

Universitaria Luis Amigo.

Se centra en las estrategias que se han
propuesto para tal fin, entre las cuales
encontramos brindar autonomia a los
empleados para ejercer sus funciones,
compartir  informacién  sobre la
estrategia e involucrarnos para alcanzar

los objetivos y establecer planes de

carrera, entre otros.

Es posible que la dificultad radique no en 1

falta de estrategias, sino en s

implementaciéon  al  interior de I
organizacion, en la capacidad de los cargo
directivos para evaluar su pertinencia

y necesidad, en la habilidad de Ilo
empleados para adquirirlas y en las politica

de gestion

humana que sean implementadas.
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Figueroa, Héctor. (2014)

Estrategias de atraccion y

retencion del talento humano

cn

la industria minera colombiana.

Revista Econdomicas CUC

En este trabajo de revision bibliografica
se analizan algunos factores que pueden
resultar ~ determinantes  para las
organizaciones del sector minero a la
hora de atraer o retener el personal
idoneo para determinado cargo. Se
encontrd que las principales estrategias
de retencion de las entidades del sector
minero en Colombia, se basan en
compensaciones esencialmente de tipo
monetario, complementadas con otras
fundamentadas en reconocimientos por
establecimiento  de

méritos 'y el

condiciones de bienestar integral.

Podemos concluir que al implementa
estrategias de retencion del talento humanc
que logren hacer que quienes trabajan con I
organizacion se identifiquen con lo
objetivos de la misma va a permitir el logre
de sus objetivos como empresa, da
confianza a sus empleados, llevar a cabc
entre sus colaboradores, un trabaj
colaborativo y en equipos, promoviendo .

diversidad de ideas, género y experiencia.

—
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Al desglosar un amplio y extenso compendio de literatura sobre la administracion del
recurso humano con relacion a la gestion del conocimiento aplicada al ambito empresarial,
se logré evidenciar que son muchos los autores que han decidido direccionar sus estudios e
investigaciones hacia la implementacion de guias y modelos de gestion del conocimiento,
apuntando a la creacion de una conexion entre el capital humano y el conocimiento
organizacional. No obstante, estdn en deuda de generar una simbiosis entre la gestion del

conocimiento y la retencion del talento humano como estrategia de desarrollo empresarial.

Se concluye lo siguiente:

1- Los colaboradores pueden adquirir conocimiento mediante la experticia de un
elemento que ha perfeccionado la técnica de su oficio. Es decir, se aplica el
conocimiento técito.

2- La comunicacion de las competencias basicas para desarrollar las actividades
propias de un cargo o perfilarse a un plan de carrera o ascenso son esenciales para
que el colaborador se empodere y genere un aporte significativo para la compaiiia

3- La gestion del conocimiento como estrategia para la retencion de talentos puede ser
el ente diferenciador, al impactar de manera bilateral, puesto que mediante la misma
se pueden establecer planes de desarrollo a la par que la compaiia preserva a lo
largo del tiempo la técnica en las actividades de sus cargos criticos y demas que

apoyen el engranaje de la compaiiia.



4-

Un programa de retencion de talentos puede gestarse dentro de las organizaciones
sin que haya lugar a destinar grandes rubros en el presupuesto de la compaiiia. Esto
se logra, si se gestiona de manera apropiada el talento humano existente, haciendo
el uso apropiado de su Know How realizando planes de desarrollo que propendan a
la apropiacion de conocimiento afianzando competencias y posteriormente perfilar a
sus colaboradores para la certificacion por competencias laborales.

Las compaiiias deben incluir en sus programas de desarrollo humano la gestion del
conocimiento como estrategia de amplio impacto no solo para ampliar el
conocimiento del colaborador sino con la finalidad de nutrir la productividad y
fortalecer los procesos propios del objeto social de la compafiia y demads
correlacionados con la misma

Las pymes al carecer de direccionamiento estratégico y planes corporativos pueden
errar al desperdiciar mano de obra que puede ser calificada a la par que gana
elementos diferenciadores, comprometidos, empoderados y capaces liderar diversos

procesos dentro de la compania.
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