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ABSTRACT

o The practical knowledge is the greatest
innovation source for a fechnological
company, thus is really important to
optimize the knowledge capture,
assimilation, spreading and the use
cycle. Both the organizational method
and the growth structure, affect
directly to knowledge optimization
method, in terms of project
performance, quality, cost and design
optimization. This paper presents the
project developed by Traintic, Lid.
Corp., to organize the content and
internal proceses of knowledge
transfer for twelve months to
optimizate them. It covers knowledge
categorization, knowledge leader
establishment and complementary
training methods to transfer
knowledge into small team members,
in order to integrate training acivities
and company’s every day duties. It
could be considered as a knowledge
management application developed to
design and supply innovative solutions
in the transport sector.

Key words: Innovation, knowledge
management, competences.

RESUMEN

El conocimiento aplicado es sin
duda la mayor fuente de generacion de
innovacion para una organizacion
dedicada a proveer soluciones
tecnoldgicas, lo que lleva a plantear de
forma muy relevante a como optimizar
su ciclo de captacion, asimilacion,
difusion y empleo sistematico. El
crecimiento de una empresa y su
modelo organizativo afectan muy
directamente a los mecanismos de
aprovechamiento del conocimiento de
cara a una Optima ejecucion de los
proyectos en términos de diseflo, coste,
calidad y prestaciones. En este caso se
expone la iniciativa abordada por
TRAINTIC, SL para organizar el
contenido y los procesos internos de
transferencia de conocimiento, en un
proyecto interno de 12 meses de
duracion. Comprende entre otras
cuestiones la  catalogaciéon de
conocimientos, la creacion de figuras
de liderazgo en ambitos de
conocimiento y la creacion de métodos
complementarios a la formacion
convencional para transferir
conocimiento en pequefios grupos
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buscando una alta integracion con las
labores cotidianas de la organizacion.
Podria considerarse como una puesta
en practica de la gestion del
conocimiento en un espacio de alta
intensidad del mismo, aplicado al
disefio e implantacion de innovaciones
en el sector del transporte.
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1. INTRODUCCION

Traintic, SL es una organizacion de
50 personas de plantilla dedicada a
proveer soluciones tecnoldgicas, y
especializada en proyectos de
comunicacion en el sector ferroviario,
abarcando la ingenieria de producto y
los proyectos de instalacion y
mantenimiento de vehiculos moviles
de la red ferroviaria. Fatronik-Tecnalia
es un Centro Tecnologico
especializado en proyectos de
investigacion en el campo de los
Sistemas Industriales y en el area de
Salud y Calidad de Vida.
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En Traintic, SL surgi6 la necesidad de gestionar el
conocimiento acumulado en las personas de la
organizacion, aspecto clave para la innovacion y
competitividad sostenida de la empresa, ya que se
encuentra especializada en ofrecer y mantener nuevos
productos electronicos para el ferrocarril acordes al estado
tecnologico del sector, asi como de promover y desarrollar
soluciones innovadoras. Concretamente, entre los
principales problemas identificados, a los que se pretendia
dar respuesta a través de este proyecto, se encontraban:

* Desconocimiento de las personas “clave” en un area

tecnologica.

e Falta de informacion precisa sobre el grado de
conocimiento de la organizacion en general respecto
a un area tecnoldgica concreta.

* Desconocimiento de los “vacios” o cuellos de
botella tecnologicos (pocas o ninguna persona
especializada en un area tecnoldgica clave para los
objetivos de la organizacion).

e Dificultad en la transmision del conocimiento de
forma efectiva por parte de unas personas a otras.

e Dificultad a la hora de identificar carencias y
establecer objetivos estratégicos en cuanto a la
capacitacion tecnologica, debido a la falta de
informacion “gestionable” sobre este aspecto.

Existiendo una estrecha relacion entre las direcciones
de ambas entidades, se inicia un proyecto de organizacion
y optimizacion del conocimiento en Traintic, SL, por ser
un factor clave del desarrollo de la propia empresa, y para
potenciar las lineas de servicio y ejecucion de innovaciones
en los proyectos en curso y futuros.

El proyecto se desarrolla durante 12 meses a través de
un equipo de proyecto liderado por los autores del articulo,
en el que se han implicado los responsables de las areas de
productos y servicios de Traintic, SL, asi como la Direccion
General.

La situacion de partida antes de empezar el proyecto se
caracterizaba por:

¢ Una demanda importante de formacion para abordar
nuevos proyectos, debido a la evolucion rapida de
las tecnologias de soporte a los proyectos y
productos de Traintic, SL.

¢ Un método de formacion basado en cursos por
grupos que no cumplia los requisitos de costes y
tiempo de dedicacion frente a resultados

¢ Una dispersion del conocimiento existente entre los
distintos equipos y proyectos, que conducia a un
dificil aprovechamiento del mismo.

¢ Una sensacion de dificil valoracion de cuales son los
campos de conocimiento en los que existe
suficiencia o en los que hay carencias a corto o
medio plazo.

Esta situacion conduce a desarrollar una accién

especifica para acotar estos problemas y dotar a Traintic,
SL de un sistema ordenado de gestion y desarrollo de
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actuales y nuevos conocimientos, que posibilite su empleo
en nuevas areas y productos.

2. OBJETIVOS

El escenario descrito, que puede ser frecuente en
muchas organizaciones tecnologicas, asi como en
ingenierias, conduce a desarrollar un proyecto que atne la
gestion de la capacitacion y el conocimiento como dos
actividades integradas en un tnico enfoque y proceso. La
puesta en escena de este proyecto surge de una reflexion
previa de la situacion existente, haciendo un ejercicio de
eliminacion de reglas previas que conducen habitualmente
a sistemas clasicos de formacion o difusion de
conocimientos altamente ineficaces. Concretamente, en
este proceso de reflexion con la Direccion se parte de una
serie de nuevos conceptos y principios que se resumen en:

a) Se necesita un Mapa explicito de Conocimientos:
Técnicos y de gestion extensible a otras habilidades
decisorias y relacionales.

b) Existen niveles que hay que tipificar y explicitar de
capacitacion practica de cada persona y area de
conocimiento.

¢) Los cursos tradicionales no son las formas mas
adecuadas para transmitir conocimientos en areas
técnicas y distintos niveles de experiencia.

d) Es necesario introducir nuevas técnicas y tareas que
organicen a las personas alrededor del conocimiento.

Asimismo, la gestion eficaz de la formacion se sitia
como un objetivo general de la organizacion, ya que se
demanda por parte de Direccion un medio que permita:

e) Visualizar la distribucion del conocimiento de la
organizacion, asi como identificar aquellas areas de
conocimiento que, en funcion de los objetivos
estratégicos, necesiten refuerzo o ampliacion.

f) Desplegar los objetivos estratégicos globales a través
de objetivos de capacitacion y formacion individuales
del personal de la empresa.

g) Identificar necesidades globales o locales de
formacion.

Siendo este el espacio de partida para el disefio del
proyecto se detectan ya algunas carencias a cubrir. Se
definen los objetivos del proyecto como:

1) Disponer de un inventario dinamico del
conocimiento disponible y de planes anuales para su
desarrollo

2) Asignar niveles de conocimiento a cada persona en
sus campos de especialidad

3) Crear y aplicar nuevas formas de transferencia de
conocimiento

4) Disponer de un sistema de gestion que permita
establecer los planes de capacidades y reclutamiento
por areas de conocimiento
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Para la puesta en marcha del proyecto se definen en

primer lugar los siguientes conceptos.

* Niveles de experiencia. Indicador que evalua el grado
de experiencia o conocimiento en un area:

* Responsable de Area de Conocimiento. Persona de
la organizacion que posee mayor nivel de
conocimiento aplicado en un area especifica, y que
esta capacitada para asumir la funcion de medir los
niveles del resto de las personas de la organizacion.

* Mapa de Conocimiento. Representacion de la
distribucion del conocimiento en la organizacion a
través de una arquitectura por niveles, estableciendo
jerarquias tematicas propias de cada area de
conocimiento.

3. DESPLIEGUE Y APLICACION DEL PROYECTO

3.1. PROCESO GENERAL

Con el fin de establecer una metodologia practica,
eficiente y gestionable para la transmision del conocimiento
y la capacitacion del personal de la organizacidn, se
establecieron tres etapas principales del proyecto, que
consistieron en:

1. Definicion y Disefio de la Metodologia de Gestion

del Conocimiento

2. Aplicacion de la Metodologia

3. Valoracion del proyecto y conclusiones

El primer punto consiste en el disefio, elaboracion,
revision y aprobacion de la metodologia que responda a las
necesidades y retos planteados, mientras que el segundo
consiste en la aplicacion practica de dicha sistematica baja
escala en la organizacion, de forma que se puedan evaluar
los resultados de la aplicacion de la metodologia a corto
plazo, y sin la necesidad de invertir una gran cantidad de
recursos. El Proceso seguido, a modo de diagrama de flujo,
se muestra en la siguiente figura 1:

El ultimo punto, dependiendo de los resultados
obtenidos en el punto anterior, consiste en la valoracion por
parte de la Direccion de los resultados obtenidos, con el fin
de evaluar su aplicacion de forma continua al conjunto de
la empresa y la institucionalizacion de la metodologia a
través de un proceso o practica en vigor en la organizacion.

3.2. DEFINICION Y DISENO DE LA
METODOLOGIA DE GESTION DEL
CONOCIMIENTO

Con el fin de establecer una metodologia practica,
eficiente y gestionable para la transmision del conocimiento
y la capacitacion del personal de la organizacion, se
identifican un conjunto de actividades interrelacionadas,
que consisten en:

1. Identificacion de disciplinas de conocimiento

2. Definicion de niveles de capacitacion y desempefio
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Figura 1

3. Criterios para la asignacion de los niveles formativos
4. Identificacion de actividades formativas genéricas
5. Disefio del Mapa de Formacion y Capacitacion

3.2.1. Identificaciéon de disciplinas de conocimiento

El primer paso consiste en la realizacion de un
inventario tecnologico de conocimiento de la organizacion,
es decir, en elaborar un listado de los campos técnicos
manejados por la plantilla para poder desempefiar sus
actividades a nivel de procesos y productos que dispone,
incluyendo las actividades de investigacion e innovacion
en curso o previsibles a largo plazo.

Dichas disciplinas cubren:

* Las gestionadas por la organizacion:

-A nivel Genérico (electronica  general,
comunicaciones ¢ interfaces, lenguajes de disefno de
software,....)

- A nivel Especifico, que representa la aplicacion
practica de dicha disciplina en un producto o servicio
concreto de la aplicacion (Hardware de un
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determinado sistema o mddulo del sistema, interfaces
del producto,....)
*Las no gestionadas por la organizacidon, pero
interesantes desde el punto de vista estratégico
Es aconsejable, desde un punto de vista practico,
intentar agrupar las disciplinas de conocimiento bajo
categorias, asi como mantener un equilibrio en el nivel de
desglose tal que permita visualizar y manejar de forma agil
las disciplinas de interés de la organizacion.
Con estos criterios, se identificaron las siguientes areas
de competencias:

Areas de Conocimiento Areas Subareas
Técnicas 3 18
Productos 6 28
Gestion 3 9

Tabla 1

Durante este paso es recomendable no fragmentar en
exceso las areas de conocimiento, ya que un nimero
demasiado elevado podria dificultar su gestion. Deberian
incluirse las areas clave para la evolucion de los ambitos
de negocio de la organizacion.

Categorias
definicidon nive

Inicial

formativo

Dispone de un curmiculo
Universitario

Formacion y
Cualificacion

excesiva complejidad y
requiere apoyo

Asistido

Asume Wdaduﬂunﬁm el tipo de traba
Realiza trabajos que no tien de sus tareas asignadas y asesora a otros en.
busca apoyos si lo necescuestiones practicas

David Puente-Lépez, Juan José Gofii-Zabala

Asimismo, se define la figura del Responsable del Area
de Conocimiento (RAC), que representa a la persona que es
el maximo referente en la organizacion de un area de
conocimiento en concreto.

3.2.3. Criterios para la asignacion de los niveles
formativos

El siguiente paso consiste en definir los criterios en
mayor detalle que permitan situar a los conocimientos de
una persona en concreto bajo un nivel u otro.
Concretamente en Traintic, SL, dichos criterios se
establecieron en base a:

* Formacion y Cualificacion

* Conocimiento en técnicas y herramientas especificas

* Relacion con agentes externos e internos

* Experiencia y complejidad del trabajo

Para cada una de estas categorias, se establece un valor
para cada uno de los niveles formativos, estableciendo asi
la tabla de parametrizacion de conocimiento. Se presenta
en la siguiente figura a modo de ejemplo la valoracion de
uno de los aspectos para los niveles definidos.

Este proceso requiere la participacion expresa de los
responsables de area de conocimiento, que han de valorar
posteriormente la posicion relativa del resto de las personas

Auténomo Supervisor

Evaliia el trabajo de Auténo
propone alternativas, mejoras,
soluciones.

Promueve la innovacion y lides

equipos de mejora.
Es un referente en el campo,

Figura 2

3.2.2. Definicion de niveles de capacitacion y
desempeiio
Una vez tenemos las disciplinas de conocimiento a
gestionar, el siguiente paso consiste en establecer unos
niveles que permitan parametrizar el grado de
conocimiento que posee una determinada persona en una
disciplina de conocimiento en concreto.
En el caso de Traintic, SL se establecen cinco niveles de
conocimiento:
* Ausencia: falta conocimiento en la materia
¢ Inicial: maneja los conocimientos basicos de la
disciplina
* Asistido: necesita apoyo para tareas algo complejas
del dias a dia
* Auténomo: capaz de resolver con criterio problemas
del dia a dia y cambios de disefio
* Supervisor: asesora sobre cuestiones complejas y
lidera grupos de conocimiento
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dentro de los niveles descritos. La valoracion requiere
experiencia y conocer el grado de conocimiento de las
personas evaluadas. Por eso, este trabajo es realizado por
equipos (Fernandez, 2006) de expertos o referentes de
conocimiento de la organizacion.

3.2.4. Identificacion de métodos de capacitacion

En este punto de desarrollo, se continia con la
definicion de actividades de capacitacion genéricas para
cada uno de los niveles definidos, que consiste en
identificar las actividades formativas necesarias para situar
a una persona en nivel inicial, asistido, autobnomo o
supervisor desde un nivel inferior.

El enfoque de dicho planteamiento es aprovechar al
maximo los trabajos ya desarrolladas por el personal
autébnomo y supervisor (actividades del dia a dia) para
capacitar a otras personas en niveles superiores de
conocimiento (aprender mediante la practica). Con esto se

Buena Prdctica
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consigue, ademas de que la formacion sea mas efectiva,
minimizar el tiempo “extra” dedicado por el personal
capacitador.

Mediante este enfoque, las personas que imparten la
formacion utilizan sus actividades y resultados “del dia a
dia”, para las cuales ya se encuentran capacitados, para
ademas de producir el valor que se consigue por medio de
esa operacion, capacitar a nuevas personas en un nivel de
conocimiento en concreto.

Los motivos de este enfoque son:

e Se aprovecha la actividad desarrollada por el
formador para capacitar a nuevo personal, sin
necesidad de dedicacién de tiempo “extra” para
formacion.

* La actividad formativa es mas efectiva, por estar
basada en la aplicacion practica de dicha materia
(conocimiento aplicado).

A modo de ejemplo, se presenta en la siguiente figura

algunas actividades formativas genéricas identificadas en
Traintic, SL.

Actividades Formativas ;
Inicial

Actividad revisada por una persona de un nivel superor
(auténomo o supenisor) y comecin v consideracion de
sUs comentarios

5306.99-2 Herramientas creativas e innovadoras

3.2.5. Diseiio del Mapa de Conocimiento

El ultimo paso perteneciente a la Definicion de la
Metodologia consiste en el desarrollo de una herramienta
para el registro de los niveles de capacitacion del personal
de la organizacion, asi como la visualizacion de un resumen
que muestre la cantidad de personas por nivel de
conocimiento que dispone la empresa para cada disciplina
de conocimiento de interés (Mapa de Conocimiento de la
organizacion).

También es deseable que en dicha herramienta se
visualicen los objetivos anuales de capacitacion marcados
a corto y largo plazo.

La siguiente figura muestra, a modo de ejemplo, una
parte de la Plantilla para el Mapa de Conocimiento que se
estableci6 en Traintic, SL.

3.3. APLICACION DE LA METODOLOGIA
MEDIANTE UNA EXPERIENCIA PILOTO

Con el objetivo de evaluar la idoneidad de la
metodologia definida, asi como de optimizarla a través de

Asistido Auténomo Supervisor

Chservacion y resumen de actividad realizada por una
persona de nivel superior fecno-4utor)

Resumen de lectum de documentacion (o rellenar
cuestionano,....)

Resumen de reunion

Asignacion de una actividad dentro de un
proyecto/proceso y realizacion apoyada por un
auténomo

Desamolio o investigacion de nuevas tecnologias para la
empresa

Desamolio de procesos/proyectos de cierta complejidad

Resolucion de incidencias en casa del cliente

Documentar los resultados de una actividad (tal y como
exige el poceso/proyecto)

Dar formacién a agentes extemos o intemos

Subcontratacidn (Definickdn v seguimiento) de un
producto/servicio de una disciplina no dominada

Curso extemnso o intemo

Participacidn activa en foros, congresos, seminanos,....

Paricipacion en proyectos con oganizaciones lideres

Figura 3

Buena Prdctica
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RRHH nivel formativo

Area de Conocimiento Inicial Asistido Auténom Superv
TECNOLOGIA
1. ELECTRONCA ¥ TELECOMUNICAC IONES
1.1. General 0o o 0 0 0 O O 0 @
1.2. Electrénica Digital 0 0 0 o0 0 0O O 0O 0
1.3. Electrénica Analégica 0 0 0 ¢ 0 O O 0O 0
1.4, Comunicaciones | hterffaces 0 0 O 0 0 0 0O O 0
2 SOFTWARE
2.1. Lenguajes de disefio 0 0 O 0 0 0 0 0 O
2.2, Lenguajes de programacidn 0 0 0 0 0 O O 0O 0
2.3. Modos de programacion 0 0 0 0O 0 O O 0 0
2.4. Compiladores 0 0 O ¢ 0 0 0 0 O
0 0 o 0 0 0 0 0 0

Figura 4

su aplicacién, se decidié lanzar inicialmente una  cuatro disciplinas del Mapa de Conocimiento sobre los que

experiencia piloto, cuyos resultados se presentan a  poner en practica el método. Dichos objetivos se establecen

continuacion. con la Direccidn, en funcion de sus objetivos estratégicos.

Las disciplinas seleccionadas fueron las areas de

3.3.1. Elaboracién del Mapa de Conocimiento actual  conocimiento técnicas del producto Cosmos. Su eleccion

y establecimiento de Objetivos fue realizada teniendo en cuenta que se habia incorporado

El primer paso para la puesta en practica de la  personal nuevo a la plantilla de la organizacion que

metodologia en una experiencia piloto es la eleccion de los  necesitaba dichos conocimientos para el desarrollo de sus
objetivos. Concretamente en Traintic, SL se seleccionan  actividades diarias.

RRHH nivel formativo

Area de Conocimiento Inicial Asistida Auténom

i
Act Req

PRODUCTOS ¥ SOLUCIONES

1. XX

1.1 XX

1.1.6. AAAA 6 10 10 &

1.1.8. BBBB 1 5 5 4 5
3 XX

31 cccc 0O 3 3 1 1 1
3, XX

44D0DDD 14 14 14 1 6 6
Figura 5
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Tras esto, se identifica al Responsable del Area de
Conocimiento de cada una de las disciplinas, y éste revisa
los criterios de parametrizacion genéricos definidos para
cada nivel de conocimiento, para, si lo considera
conveniente, reescribir de forma mas especifica en qué se
traducen en su disciplina dichos criterios de asignacion.

Después, evalta al resto del personal de la plantilla,
registrando la informacién en la plantilla del Mapa de
Conocimiento.

contrario, en algiin caso es necesario repetirla o planificar
alguna actividad adicional.

Se asigna como responsabilidad del RAC decidir
cuando una persona estd capacitada para “ascender” de
nivel de conocimiento, asi como para repetir nuevas
acciones formativas en caso de que la persona no cumpla
los requisitos de un nivel de conocimiento en concreto.

La puesta en marcha de esta nueva practica de gestion del
conocimiento requiere que sea liderada por la Direccion, o

Plan de Capacitacion XXXX
Objetivos Plan de Actividades formativas |Resultados
Parsona Nivel Actu Hivel Mivel . > o, B 9.9 g, 10 11 Valoracién del avance en |
Requerided Objetivo Fecha Fecha Fecha Fecha Fecha |materia
co |nicial Asistido Asistida X X %
uc Inicial Asistido Asistido X X X
LZ Asistido | Autdnomol Autdnomo X X X X X
B Inicaal Asistigo Asistiga K i X
] Inicial Asistido Asistido X ® x
Figura 6

Con la situacién actual de distribucion de conocimiento,
se establecen los siguientes objetivos:

3.3.2. Eleccién de las personas a “capacitar” en las
disciplinas seleccionadas

Tras el establecimiento de objetivos, el siguiente paso
consiste en seleccionar a las personas a capacitar en funcion
de dichos objetivos. Dicha eleccion se realiza de mutuo
acuerdo con las personas preseleccionadas, con el objetivo
de analizar y conseguir el mayor grado de alineacion
posible entre los intereses personales con las acciones
formativas desarrolladas por la organizacion.

3.3.3. Elaboracion del Plan de Formaciéon y
Capacitacion

El Responsable del Area de Conocimiento (RAC), una
vez conoce los objetivos y las personas a capacitar, elabora
el plan de capacitacion especifico para conseguir dichos
objetivos.

Para esto, partiendo de las actividades formativas
genéricas, establece su propia “biblioteca” de actividades
formativas para esa disciplina de conocimiento en concreto,
estableciendo también para que niveles formativos (Inicial,
asistido,..) son aplicables.

Tras eso, planifica las actividades pertinentes y
aplicables de dicha “biblioteca” a las personas y objetivos
en curso, estableciendo el calendario o plan de formacion.

3.3.4. Seguimiento del Plan de Formacién y
Actualizacion del Mapa de Conocimiento

Fruto de la realizacion del Plan, el Responsable del
Area de Conocimiento (RAC) registra los resultados de las
actividades formativas, remarcando si la formacién ha sido
eficaz para las personas que la han recibido o si, por el

Buena Prdctica

alguien designado por ella, para la ejecucion y seguimiento del
proyecto quién, junto con los Responsables de las Areas de
Conocimiento, coordinan y llevan a cabo los planes definidos.

3.4. LECCIONES APRENDIDAS

La propia experiencia de desarrollo de esta iniciativa es
un buen espacio de aprendizaje en el que se han podido
apreciar obstaculos inherentes a un intangible como es el
conocimiento de una organizacion.

Los problemas identificados a lo largo del proceso
definido han sido:

* Tendencia a posponer las actividades del proyecto
ante otras prioridades, lo que conduce a la paralisis
del proceso.

* Tendencia hacia una categorizacion en exceso del
conocimiento existente.

* Dificultad en implicar a los responsables de
conocimiento. En este sentido, la figura del
responsable del proyecto es esencial para impulsar las
actividades planificadas y potenciar las ventajas de
disponer de un sistema para la gestion del
conocimiento a los responsables de cada area

* Estimacion optimista del tiempo de puesta en marcha
del proyecto.

Para una organizacion que quiera abordar la
Metodologia aqui expuesta para la gestion del
conocimiento, serian recomendables los siguientes
aspectos:

* Una vision por parte de la Direccion de la empresa de
que la gestion del conocimiento es un recurso clave
para generar innovaciones internas y externas.

* La asignacion de un responsable de la implantacion
de la Metodologia con dedicacion para ello.

* La implicacion de las areas técnicas de la empresa.
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Una vez se cuenta con dicho aspectos, las principales
actividades para llevar a cabo la metodologia aqui expuesta
serian las siguientes:

1. Identificacion de las areas de conocimiento clave

para la organizacion

2. Definicion de unos niveles de conocimiento (inicial,

asistido, autéonomo,...), asi como unos criterios
generales para su asignacion

3. Identificacion de los RACs o los principales

referentes de la organizacion en cada area de
conocimiento identificada

4. Identificacion con los RACs de los trabajos del dia a

dia que puedan servir como actividades formativas
de cada disciplina, especificando a qué niveles de
conocimiento irian dirigidos

5. Elaboracion de un Mapa de Conocimiento, que

permita conocer cuantas personas de cada nivel de
conocimiento dispone la organizacion para cada
disciplina

6. Establecimiento de Objetivos de formacion y

capacitacion por la Direccion de la empresa
7. En funcién de dichos objetivos, asignacion de las
personas a capacitar junto con el Responsable del
Area de la organizacion, y elaboracion por parte del
RAC del Plan de formacion, en funcion del nivel de
conocimiento actual de cada persona
8. Seguimiento de los Planes de formacion de los RACs
y puesta en comun de buenas practicas

9. Actualizacion de los niveles formativos de las
personas que han recibido la formacion, en funcion
de la eficacia de las actividades formativas.

3.5. VALORACION DEL PROYECTO Y
CONCLUSIONES

Tras la realizacion de la experiencia piloto por parte de
Traintic, SL y el analisis de sus resultados por la Direccion
y el equipo de proyecto, se han obtenido las siguientes
conclusiones:

¢ Se encuentran identificados los maximos conocedores
y referentes de las principales disciplinas gestionadas
por la organizacion.

* La figura del Responsable de Area de Proyecto,
posibilita la gestion de cada area de conocimiento de
interés, asi como su mantenimiento, evolucion y
transmision.

¢ Las actividades formativas se realizan en base a unos
criterios 16gicos y documentados.

e Existe una libreria de actividades formativas
encaminadas al objetivo que se persigue, que permite
su ampliacion y mejora continua en base a su
desarrollo y experiencia de aplicacion.

e Existe una representacion de distribucion del
conocimiento (Mapa de Conocimiento) lo que permite
la anticipacion y prevision de necesidades formativas
y de capacitacion.
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* Existe un medio de suministrar informacidon a
Direccion sobre la Capacitacion tecnologica del
personal de la empresa, lo que permite establecer
objetivos de capacitacion tecnoldgica de recursos
humanos alineados con los objetivos estratégicos.

Por estos motivos, se considera que la metodologia

desarrollada a lo largo de este proyecto ha alcanzado los
objetivos propuestos, permitiendo una mejora sustancial en
la transferencia del conocimiento. Esto redundara en la
aplicacion de tecnologias nuevas con su impacto en el
despliegue de la innovacion. Por todo ello se considera apta
para aplicarla al conjunto de la empresa, proceso que
actualmente ya ha comenzado.
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