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Hola, sdc en Jordi Falcés i Valls, estudiant del Grau en Enginyeria Informatica a la
Universitat Oberta de Catalunya.

Benvinguts, benvingudes a la presentacid virtual de la defensa del meu Treball Final de
Grau en I'ambit de la Gestié de Projectes.

La Gestid del Coneixement en projectes de canvis organitzatius i de processos.



La Gestid del Coneixement
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Per entendre la Gestid del Coneixement cal saber primer que és el coneixement.

La informacié és un conjunt de dades seleccionades i ordenades amb una finalitat
especifica.

Quan la informacio es relaciona amb fets, habilitats adquirides per una persona, la seva
educacio, la seva experiencia, la seva comprensié teorica i practica sobre un concepte
s’obté coneixement, que és, per tant, el resultat de la interpretacié cognitiva de la
informacid que rep un individu influenciat pel seu entorn sociocultural i historic i per la
seva propia actitud.

En aquest Treball, s’ha dividit el coneixement en coneixement explicit i en coneixement
tacit.
El coneixement explicit és aquell que pot ser estructurat, desat i transmes d’un individu a

un altre mitjancant un metode de comunicacié formal.

El coneixement tacit és aquell que forma part de I'aprenentatge, les experiéncies i els
models mentals de les persones, que normalment no pot ser transmes mitjangant un
metode de comunicacid formal degut a la seva dificultat per a ser estructurat, desati o



compartit.

La Gestio del Coneixement aplicada a 'ambit de les organitzacions és el conjunt de métodes,
practiques i tecnologies que faciliten la generacid i captura, el desenvolupament, I'intercanvi
i I'Us dels coneixements, tant explicits com tacits, entre els seus membres.



La perdua de coneixement

* Tradicionalment no s’ha gestionat el coneixement.
» S’ha gestionat el coneixement de manera incorrecta.
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En aquest Treball s’han analitzat algunes de les possibles causes de la pérdua de
coneixement en les organitzacions.

En general, la perdua de coneixement a les organitzacions pot tenir la seva causa en els
individus, per manca d’informacio o de motivacié, desconfianca, resistencia al canvi,
sentiment d’'amenaga, de propietat, a la sobrecarrega de treball o a factors historics.

La perdua de coneixement explicit sol ser deguda, principalment, per la tradicional manca
de Gestié del Coneixement en l'organitzacid, o perqué aquesta s’ha realitzat de manera
incorrecta.

Per altra banda, la pérdua de coneixement tacit sol ser deguda, principalment, a la rotacid
de la forca laboral.

La rotacid de la forca laboral por ser per qliestions externes, per exemple, quan un individu
decideix deixar I'organitzacié per anar-ne a una altra de fora del sector, on es pot produir,
sobretot, una perdua important de coneixement tacit, o quan aquest decideix fer-ho a una
empresa del sector, on a més a més d’una perdua important de coneixement tacit, aquest
s’incorpora al coneixement tacit de la nova organitzacid, que pot ser competeéencia.



També és una causa de rotacio de la forga laboral per questions externes els fets vitals, que
inclouen les qliestions personals i familiars, la defuncié i la jubilacio, entre d’altres.

En relacid a la jubilacid, tot i ser una causa externa a l'organitzacio, aquesta pot ser
considerada previsible.

Concretament, i segons les dades d’estimacioé de poblacidé, podem esperar que el gruix de la
poblacid activa, que actualment té entre 35 i 50 anys, comenci a jubilar-se en 17 anys
aproximadament. Aquesta dada pronostica una gran pérdua de coneixement tacit a les
organitzacions que s’haura de considerar en un projecte de canvi organitzatiu.

La rotacio de la forga laboral por ser per qliestions internes. Quan els individus de
I'organitzacio sol-liciten la seva voluntat de canviar de departament o d’activitat, o quan per
glestions organitzatives o de processos l'organitzacié decideix realitzar canvis per donar
resposta a les necessitats de la seva estrategia de negoci.

Sobre tot en els casos on es produeix rotacié de la forca laboral per gliestions internes, o

guan és pronosticable, aquesta es pot planificar amb anterioritat mitjancant la Gestio del

Coneixement en projectes de canvis organitzatius i de processos, per tal d’evitar la perdua
del coneixement explicit, pero sobre tot, tacit.



La perdua de coneixement
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Per ajudar a evitar la perdua del coneixement a les organitzacions, i sempre en base a una
estrategia de Gestid del Coneixement, els projectes de canvis organitzatius i de processos
poden ajudar-se de métodes que faciliten la conversié del coneixement.

L'espiral del coneixement, permet convertir coneixement d’un tipus a un altre.

Seguint I'espiral en el sentit de les agulles del rellotge,

e Convertir coneixement de tacit a tacit pot fer-se, per exemple, mitjangant I'observacio,
la imitacid i la practica, i s"anomena socialitzacid.

* Convertir coneixement de tacit a explicit pot fer-se, per exemple, mitjangant les
metafores, analogies i hipotesi, i s"anomena externalitzacid.

e Convertir coneixement d’explicit a explicit pot fer-se, per exemple, mitjancant processos
electronics, la integracid i el coneixement sistematic, i s"anomena combinacio.

e Convertir coneixement de explicit a tacit pot fer-se, per exemple, mitjancant el
coneixement operacional, els manuals i els esquemes, i s'anomena internalitzacid.



Projectes de canvis
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Per donar resposta a les necessitats de |'estrategia de negoci de I'organitzacio, els projectes
de canvis organitzatius i de processos hauran de tenir en compte la Gestid del
Coneixement.

Basades en l'espiral del coneixement, aquest Treball proposa les conversions que s’han de
realitzar en cada fase.

En el cas dels projectes de canvis organitzatius,
Si sén d’ampliacid de la forga laboral, es produira una fase d’incorporacié d’individus.
Si son de reduccio de la forca laboral, es produira una fase de desincorporacié d’individus.

Si sén de reestructuracio de la forga laboral, es produira una fase de desincorporacié,
seguida d’una fase d’incorporacié d’individus.

En el cas dels projectes de canvis de processos,

Si sén de creacid i d’adaptacio de processos, abans es produira una fase de manteniment
del coneixement preexistent, que permetra la reutilitzacié i adaptacié del coneixement a



I'organitzacio, i després una fase de Gestié del Coneixement amb tot el seu cicle.

Si sén d’extincié de processos, abans es produira una fase de Gestié del Coneixement per
assegurar que el coneixement no es perd, i que consistira basicament en documentar-lo.
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Per donar resposta a les necessitats de |'estrategia de negoci de I'organitzacio, els projectes
de canvis organitzatius i de processos hauran de tenir en compte la Gestid del
Coneixement.

Basades en l'espiral del coneixement, aquest Treball proposa les conversions que s’han de
realitzar en cada fase.
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Si sén de reestructuracio de la forga laboral, es produira una fase de desincorporacié,
seguida d’una fase d’incorporacié d’individus.
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I'organitzacio, i després una fase de Gestié del Coneixement amb tot el seu cicle.
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Metodologies i estandards

* Metodologia de Probst, Raub i Romhardt.
* Metodologia de Davenport.
* Metodologia de Peluffo, Catalan, Molina i Marsal.

Codificacd
s coordinacs

En aquest Treball es proposen tres metodologies per fases que tenen per objectiu facilitar
la generacid i la captura, el desenvolupament, I'intercanvi i I'Us del coneixement, tant
explicit com tacit, entre els individus de I'organitzacio, que podran adoptar-se i adaptar-se
als projectes de canvis organitzatius i de processos i a la dinamica de funcionament normal
de la propia organitzacio.

Compartion:
1 dnribucd.

També es proposa I'Us de estandards de Gestié del Coneixement publicats per entitats
d’estandarditzacié tant nacionals com internacionals, i especifiques en I'area del
coneixement.

L'objectiu és simplificar al maxim la implantacié de la Gestié del Coneixement, evitant la
complexitat del disseny personalitzat i assegurant la compatibilitat amb altres
organitzacions, per exemple en el cas d’absorcié o adquisicid.



Metodologies i estandards

* Metodologia de Probst, Raub i Romhardt.
* Metodologia de Davenport.
* Metodologia de Peluffo, Catalan, Molina i Marsal.

Estandards en la Gestio del Coneixement

* Lalnternational Standard for Bibliographic Description (1SBD) de la
International Federation of Library Association and Institutions (IFLA).

* LaInternational Organization for Standardization (ISO).

¢ LaAsociacion Espanola de Normalizacion y Certificacion (AENOR).

*  La National Information Standards Organization (NISO) de la
American National Standards Institute (ANSI).

En aquest Treball es proposen tres metodologies per fases que tenen per objectiu facilitar
la generacio i la captura, el desenvolupament, I'intercanvi i I’'Us del coneixement, tant
explicit com tacit, entre els individus de I'organitzacio, que podran adoptar-se i adaptar-se
als projectes de canvis organitzatius i de processos i a la dinamica de funcionament normal
de la propia organitzacio.

També es proposa I'Us de estandards de Gestié del Coneixement publicats per entitats
d’estandarditzacié tant nacionals com internacionals, i especifiques en I'area del
coneixement.

L'objectiu és simplificar al maxim la implantacié de la Gestié del Coneixement, evitant la
complexitat del disseny personalitzat i assegurant la compatibilitat amb altres
organitzacions, per exemple en el cas d’absorcié o adquisicio.



Rols i responsabilitats
CO :

I [ | | | I |
MM MM MM MM MM MM | MM

LienLmien Lien Lmien L LimienL

(CKO) Chief Knowledge Officer
Es el lider organitzacional que té per missié
assegurar que l'organitzacié maximitza el valor
gque aconsegueix mitjancant el coneixement.

La Gestid del Coneixement ha de tenir el suport dels més alts estaments directius de
I'organitzacio, des del Consell d’Administracio i el seu Director General, fins als
contribuidors individuals, passant per la resta d’alts directius i els comandaments de nivell
mitja.

Tots els individus de l'organitzacié tenen responsabilitat en la Gestié del Coneixement.
Per donar suport a I'estrategia de negoci de l'organitzacid, s’instaura la figura del Chief
Knowledge Officer, el lider organitzacional que té per missié assegurar que l'organitzacio
maximitza el valor que aconsegueix mitjangant el coneixement.

Aquesta nou rol és el responsable d’establir enllacos amb la resta de directors, i de

proporcionar els recursos, tant materials com personals, per a aconseguir una correcta
Gestio del Coneixement.
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Solucions
Publicacions Socialitzacio Google Scholar Chirbit
Informes Xarxes laborals Confluence Flickr
Fulletons Treball en equip Drupal Picasa
Guies Treball col-laboratiu Google Blogger Google Hangouts
Llibres Consultes a experts Google Drive Skype
Articles Conferencies Google Sites Vimeo
Mapes conceptuals Tallers Joomla Youtube
Mapes mentals Cursos SlideShare Facebook
Diagrames Sessions de treball Wikipedia Google+
Referéncies Sessions de camp Wikispaces LinkedIn
Textos complerts WordPress Twitter
Biblioteques EPrints Yammer
DSpace

Aquest Treball ha classificat diferents solucions que ajuden a la Gestié del Coneixement,
segons si son solucions informatiques o no informatiques, i segons si aquestes ajuden més
o menys en la Gestié del Coneixement explicit o tacit.

Actualment hi ha centenars de méetodes i aplicacions per a la Gestié del Coneixement.
Cal posar de manifest la necessitat de gestionar activament no només el coneixement

explicit, sind també el coneixement tacit, sobre tot en projectes de canvis organitzatius i de
processos.



Recordatoris

* Adequacio.
* Simplicitat.
* (Copiade seguretat.

Tot i que puguin semblar obvietats, cal fer alguns recordatoris que milloraran I'experiéencia
de la Gestid del Coneixement.

La Gestio del Coneixement ha de ser ADEQUADA i proporcionada a les necessitats de
I'estratégia de negoci de I'organitzacio, no només a nivell de magnitud o d’inversid, sind
també a nivell de complexitat.

Les solucions adoptades han de ser SIMPLES, s’ha d’evitar la utilitzacié de metodes
diferents i redundants que tenen el mateix objectiu individual. La utilitzacié d’un paquet
que centralitzi la Gestié del Coneixement és preferible a I'Gs de diferents aplicacions
individuals.

Finalment, cal fer especial mencié a la COPIA DE SEGURETAT. S’ha de garantir que el
coneixement esta disponible sempre que sigui necessari, i no només el coneixement
explicit que pot ser formalitzat i desat, sind també el coneixement tacit. En aquest cas, la
copia de seguretat poden ser diferents individus que comparteixen coneixement tacit, de
manera que si en falta un, la resta poden suplir-lo.
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Gestio del Risc

* Fase 1. Analisi de riscos.

La organitzacié no suporta la Gestié del Coneixement

Els individus de I'organitzacié no col-laboren en la Gestit del Coneixement

Manca de recursos de Tl

Manca de recursos no Tl

Inadequada integracié del coneixement

Lligons no apreses

Excessiva complexitat

Pérdua del coneixement

* Fase 2. Classificacio de riscos.
* Fase 3. Reduccio de riscos.
 Fase 4. Control de riscos.

Finalment, la implantacié de solucions de Gestié del Coneixement en organitzacions on es
produeixen canvis organitzatius i de processos té associada una serie de riscos a gestionar
des de l'inici del projecte.

El risc és la probabilitat d’ocurrencia d’un succés que té cert potencial de causar un dany;, i
gue es tradueix en una amenaca. La Gestioé del Risc és una manera estructurada de
gestionar la incertesa relativa d’aguesta amenaca, mitjancant una seqiiencia d’activitats per

fases:

La Fase 1, ANALISI DE RISCOS, determina qué pot anar malament en la Gestié del
Coneixement.

Aquest Treball ha detectat alguns d’aquests riscos.

La Fase 2, CLASSIFICACIO DE RISCOS, determina en quin nivell els riscos detectats sén
acceptables.

Els riscos detectats en la fase anterior s’han quantificat en funcié de la magnitud del dany i
la probabilitat de 'amenaca.
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La Fase 3, REDUCCIO DE RISCOS, defineix i implementa solucions per a protegir els interessos
de l'organitzacid en la Gestié del Coneixement dels riscos detectats.

Finalment, la Fase 4, CONTROL DE RISCOS, analitza el funcionament, l'efectivitat i el
compliment de les solucions implementades amb I'objectiu de determinar quines sén
deficients o millorables, ajustar-les, i sancionar-ne I'incompliment.
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Gestio del Risc

* Fase 1. Analisi de riscos.
* Fase 2. Classificacio de riscos.
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* Fase 3. Reducci6 de riscos.
* Fase 4. Control de riscos.
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gestionar la incertesa relativa d’aguesta amenaca, mitjancant una seqiiencia d’activitats per

fases:
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Els riscos detectats en la fase anterior s’han quantificat en funcié de la magnitud del dany i
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La Fase 3, REDUCCIO DE RISCOS, defineix i implementa solucions per a protegir els interessos
de l'organitzacid en la Gestié del Coneixement dels riscos detectats.

Finalment, la Fase 4, CONTROL DE RISCOS, analitza el funcionament, l'efectivitat i el
compliment de les solucions implementades amb I'objectiu de determinar quines sén
deficients o millorables, ajustar-les, i sancionar-ne I'incompliment.
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Gestio del Risc

* Fase 1. Analisi de riscos.
* Fase 2. Classificacio de riscos.
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* Fase 3. Reduccio de riscos.
* Fase 4. Control de riscos.

Finalment, la implantacié de solucions de Gestié del Coneixement en organitzacions on es
produeixen canvis organitzatius i de processos té associada una serie de riscos a gestionar
des de l'inici del projecte.

El risc és la probabilitat d’ocurrencia d’un succés que té cert potencial de causar un dany;, i
gue es tradueix en una amenaca. La Gestioé del Risc és una manera estructurada de
gestionar la incertesa relativa d’aguesta amenaca, mitjancant una seqiiencia d’activitats per

fases:

La Fase 1, ANALISI DE RISCOS, determina qué pot anar malament en la Gestié del
Coneixement.

Aquest Treball ha detectat alguns d’aquests riscos.
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La Fase 3, REDUCCIO DE RISCOS, defineix i implementa solucions per a protegir els interessos
de l'organitzacid en la Gestié del Coneixement dels riscos detectats.

Finalment, la Fase 4, CONTROL DE RISCOS, analitza el funcionament, l'efectivitat i el
compliment de les solucions implementades amb I'objectiu de determinar quines sén
deficients o millorables, ajustar-les, i sancionar-ne I'incompliment.
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Conclusions
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En el desenvolupament d’aquest Treball Final de Grau, i en la seva Memoria, ha
guedat evidenciat que els projectes de canvis organitzatius i de processos sén una
font de perdua de coneixement si no es realitza una Gestid del Coneixement de
manera activa.

Des del punt de vista organitzatiu, I'ampliacid, la reestructuracié i la reduccié
de la forga laboral és la principal font de perdua de coneixement. Si la
reorganitzacid es produeix per voluntat de la propia organitzacio (per donar
resposta a |'estratégia de negoci), aquesta es pot anticipar i aplicar la Gestid
del Coneixement per evitar tota perdua de coneixement. Quan la
reestructuracié es produeix de manera inesperada per la voluntat o
necessitat d’'un o varis individus, I'organitzacié ha d’estar preparada per
assumir-ho i minimitzar al maxim la perdua de coneixement.

Des del punt de vista dels processos, la creacid, 'adaptacié i I'extincié de
processos també sén una font important de pérdua de coneixement. En
aquest cas, en la majoria d’ocasions, és la propia organitzacié qui inicia el
projecte de canvi i per tant ha d’estar preparada per realitzar la Gestié del
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Coneixement de manera activa.

S’ha dividit el coneixement en explicit (que pot ser estructurat, desat i transmeés d’un
individu a un altre mitjancant un metode de comunicacid formal) i tacit (que forma
part de I'aprenentatge, les experiencies i els models mentals de les persones, que
normalment no pot ser transmes mitjangcant un meétode comunicacié formal degut a
la seva dificultat per a ser estructurat, desat i transmes), i s’ha identificat la necessitat
de transferir-lo per evitar-ne la pérdua.

El coneixement tacit és un actiu molt important en les organitzacions. La seva perdua
comporta inevitablement pérdua de capital huma, social, estructural, de relacions, i de la
memoria de I'organitzacio.

S’ha d’intentar transferir tot el coneixement tacit a explicit (mitjancant un procés
d’externalitzacid) i, aquell coneixement tacit que no es pot transferir a explicit, caldra
transferir-lo en tacit (mitjangant un procés de socialitzacid). L'organitzacié haura de posar els
recursos necessaris per fomentar en tot moment I'externalitzacié i la socialitzacié del
coneixement.

Per ajudar-se en aquesta tasca, la Gestio del Coneixement podra basar-se en metodologies i
estandards existents, i involucrar a tots els individus de l'organitzacid, des de les més altes
instancies (Consell d’Administracid, Alta Direccid) fins a Comandaments de Nivell Mitja i
Contribuidors Individuals per instaurar i fomentar la cultura de la Gestié del Coneixement en
I'organitzacio, i dotar-la dels elements tecnologics i no-tecnologics necessaris per a garantir-
ho.

Ladopcid de processos i aplicacions per donar suport a la Gestié del Coneixement ha de ser
adequada i senzilla, i se n"ha de garantir I'accessibilitat, la disponibilitat i la seguretat.

La implantacid de solucions de Gestid del Coneixement en organitzacions on es produeixen
canvis organitzatius i de processos té associada una série de riscos que s’han de gestionar
des de l'inici del projecte mitjangant la Gestid del Risc.
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Gracies per la vostra atencio

Jordi Falcés i Valls
jol@uoc.edu

Gracies per la vostra atencio.

Podeu adrecar les vostres preguntes i dubtes a la meva adrega de correu electronic.
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