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1. Introduccion

Durante los ultimos afios, Colombia ha enfrentado una desconexion estructural entre los recursos
educativos tradicionales y la rapida evolucion de las industrias. La tecnologia y el acceso a la informacién
han transformado la manera en que distintas generaciones adquieren, transfieren y aplican el
conocimiento. Si bien el internet ha sido clave en este proceso, la inteligencia artificial (IA) se perfila
ahora como el nuevo motor de la transformacién digital, redefiniendo cémo las organizaciones gestionan

su capital intelectual.

Desde el (Coe de Gestion de conocimiento) Centro de Excelencia en Gestion del Conocimiento de
la organizacion Corona, se ha impulsado un enfoque innovador que conecta especialistas de diversas
areas con el fin de fortalecer la gestion del conocimiento. A partir de 2017, Corona ha transitado desde
un modelo de universidad corporativa basado en rutas de aprendizaje hacia una reflexion mas profunda
sobre la gobernanza del conocimiento, impulsada por un equipo comprometido con movilizar y

administrar los saberes criticos de la organizacion.

En este contexto de acelerada digitalizacion y globalizacién, la gestion del conocimiento se
posiciona como un pilar estratégico para el desarrollo organizacional. La capacidad de capturar, organizar
y transferir conocimiento incide directamente en la innovacidn, la competitividad y la sostenibilidad a
largo plazo. Estructurar el conocimiento de forma eficiente no solo optimiza procesos, sino que también

potencia la formacién y el desarrollo del talento humano.

En industrias dinamicas como la manufactura, logistica y servicios, disponer de informacién
precisa y oportuna se convierte en una ventaja competitiva. La ausencia de sistemas estructurados de

conocimiento puede traducirse en fallas operativas y pérdida de capacidad adaptativa frente al cambio.

Asimismo, el sistema educativo del pais influye en la manera como las organizaciones entienden

la pertinencia del conocimiento. Los modelos tradicionales han privilegiado una transmisién



unidireccional, centrada en la acumulacion de informacién mas que en su aplicacion. La transformacion
digital ha puesto en evidencia la urgencia de enfoques mas dinamicos, que fomenten habilidades

relevantes y promuevan la adaptabilidad en el entorno laboral.

En consecuencia, conceptos como upskilling y reskilling han ganado protagonismo, junto a
herramientas innovadoras como el e-learning, el aprendizaje basado en proyectos (Project-Based
Learning) y la formacién autodirigida. Estos enfoques estin redefiniendo la manera en que las

organizaciones disefian sus estrategias de capacitacion.

La implementacion de mapas de conocimiento en Corona como una herramienta innovadora se
consolida como una respuesta estratégica para fortalecer la inteligencia organizacional. Estas
herramientas permiten visualizar el flujo de conocimiento, identificar areas criticas y generar
oportunidades de mejora. Segin Davenport y Prusak (1998), el conocimiento organizacional esta
distribuido en multiples niveles, y gestionarlo adecuadamente convierte la informaciéon dispersa en un

recurso de alto valor.

Desde la perspectiva de la gerencia del talento humano, la gestiéon del conocimiento es clave para
la capacitacion continua. Nonaka y Takeuchi (1995) destacan que transformar conocimiento tacito en
explicito facilita su difusion y apropiaciéon organizacional. En un entorno donde el talento humano es

motor de innovacidn, esta practica resulta esencial para la retencion y el desarrollo de competencias clave.

El caso de Corona ilustra como los mapas de conocimiento pueden reducir la dependencia del
conocimiento individual, mejorar la eficiencia y favorecer la colaboracion entre areas. No obstante, uno
de los principales retos es la resistencia al cambio, que exige liderazgo, participacion activa y una cultura

organizacional orientada al aprendizaje.

En linea con las tendencias globales en transformacion digital, empresas como Siemens y General

Electric han adoptado tecnologias avanzadas para fortalecer su gestion del conocimiento. Siemens, por



ejemplo, ha desarrollado una estrategia integral basada en el concepto de Digital Twin, que permite
simular digitalmente productos, procesos y sistemas de produccion antes de su implementacion fisica.
Esta herramienta ha sido clave para mejorar la calidad, reducir costos y optimizar la toma de decisiones
en entornos industriales complejos (Siemens, s.f.). Por su parte, General Electric ha llevado a cabo una
transformacion digital significativa mediante plataformas como Predix, las cuales integran sensores y
anélisis de datos para monitorear y optimizar activos industriales, logrando asi aumentar la eficiencia

operativa y ofrecer soluciones tecnologicas avanzadas a sus clientes (Workday, 2022).

En conclusion, los mapas de conocimiento no solo permiten gestionar informacion, sino que se
convierten en una base para la formacioén estratégica del talento humano. La adopcién de tecnologias
emergentes y el fomento de una cultura de aprendizaje continuo seran determinantes para que

organizaciones como Corona mantengan su competitividad en entornos cambiantes y exigentes.

2. Justificacion

2.1 Descripcion del contexto

Este documento nace de la intencién de articular dos enfoques tradicionalmente separados: la
educacion académica y la gestion del conocimiento organizacional. A través de esta sistematizacion, se
evidencia como los aprendizajes obtenidos en la Maestria en Educacion y en la Maestria en Gestion del
Talento Humano pueden aplicarse de manera sinérgica en una organizacion como Corona. Por un lado,
se retoman modelos cognitivos que permiten distinguir procesos de aprendizaje de orden inferior y
superior. Como se ilustra en la Figura 1, la Taxonomia de Bloom revisada clasifica los procesos cognitivos
en una jerarquia que va desde recordar hasta crear, facilitando la identificacion de niveles de aprendizaje
y la planificacion de estrategias pedagogicas adecuadas (Imagenes Educativas, 2015). Esta clasificacion

jerarquica identifica niveles de complejidad cognitiva, desde recordar y comprender hasta analizar,



evaluar y crear. En el contexto organizacional, aplicar esta taxonomia permite disefar estrategias

formativas que promuevan habilidades superiores como la toma de decisiones, la resoluciéon de

problemas y la innovaciéon (Anderson & Krathwohl, 2001).
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Figura 1. Taxonomia de Bloom revisada: niveles de habilidades cognitivas de menor a mayor
complejidad.

En este marco, la presente sistematizacion busca demostrar coémo los mapas de conocimiento,
como herramienta pedagobgica y estratégica, pueden impulsar tanto el desarrollo organizacional como el
crecimiento personal y profesional de los colaboradores. Estas herramientas permiten romper
paradigmas cognitivos, consolidar aprendizajes organizacionales y preparar a la empresa para afrontar

nuevos desafios con mayor adaptabilidad.

Corona Industrial, una organizacién colombiana con mas de 140 afios de historia, reconocida por
su liderazgo en la manufactura y comercializacion de productos para el hogar, la construccion, la

industria y el sector agropecuario. Con presencia en varios paises de América Latina y Estados Unidos, la



compania cuenta con un s6lido portafolio que abarca soluciones en porcelana sanitaria, griferia, pisos,
revestimientos, pinturas, materiales de construccion, entre otros. Su estructura se compone de distintas
unidades de negocio, plantas de produccién y centros de distribucion, apoyados por un modelo de gestiéon

orientado a la innovacion, la eficiencia operativa y el desarrollo del talento.

Comprometida con el aprendizaje organizacional y la sostenibilidad, Corona ha consolidado una
cultura centrada en las personas, la transferencia de conocimiento y la mejora continua. En linea con
estos principios, la compania ha fortalecido su enfoque en la sistematizacion de practicas clave,

reconociendo el conocimiento como un activo estratégico.

En este marco, la presente sistematizacion busca demostrar coémo los mapas de conocimiento,
como herramienta pedagodgica y estratégica, pueden impulsar tanto el desarrollo organizacional como el
crecimiento personal y profesional de los colaboradores. Estas herramientas permiten romper
paradigmas cognitivos, consolidar aprendizajes organizacionales y preparar a la empresa para afrontar

nuevos desafios con mayor adaptabilidad.

Corona ha venido desarrollando esta practica durante los dltimos ocho afos, enfocindose
particularmente en el area de Planeacion. Este trabajo se centra en sistematizar el conocimiento
relacionado con la implementacion del modelo operativo Demand Driven Operating Model (DDOM),
metodologia que ha mostrado resultados positivos en compaiias lideres como Michelin, Coca-Cola
Beverages Africa, Shell Lubricantes y ArcelorMittal. Estas organizaciones han reportado mejoras en
eficiencia operativa, reduccion de inventario y optimizacion de la cadena de suministro mediante la

aplicacion de los principios de DDMRP (Demand Driven Technologies, s.f.; Supply Chain Digital, 2018).

Esta metodologia que ha mostrado resultados positivos en companias lideres como Michelin,
Coca-Cola Beverages Africa, Shell Lubricantes y ArcelorMittal. Estas organizaciones han reportado

mejoras en eficiencia operativa, reduccion de inventario y optimizacion de la cadena de suministro



mediante la aplicaciéon de los principios de DDMRP (Demand Driven Technologies, s.f.; Supply Chain

Digital, 2018).

DDOM, basado en Demand Driven MRP, permite optimizar la planificacién de inventarios y la
ejecucion de procesos productivos mediante el uso de buffers estratégicos. Aunque su integracién con
sistemas como SAP facilita la gestion operativa, su implementacion requiere un nivel de comprension
técnica que no siempre es cubierto en la formacion académica convencional. A pesar de que programas
como Ingenieria Industrial o Administracion de Empresas incluyen temas como analitica, Lean
Management o pensamiento sistémico, pocas veces profundizan en metodologias como DDOM, lo que

evidencia una brecha formativa entre la academia y la industria.

Frente a esta realidad, los mapas de conocimiento emergen como una solucion clave para
sistematizar y transferir el saber practico dentro de la organizacion. Su uso facilita la comprensiéon de
metodologias complejas, promueve la sostenibilidad del conocimiento y representa una oportunidad
valiosa para que el &mbito educativo actualice sus programas de formacion segtin las necesidades reales
del entorno productivo. Casos como el de Ecopetrol, que ha utilizado mapas de conocimiento para
optimizar la transferencia de saberes criticos, documentar buenas practicas y fortalecer la cultura de
aprendizaje colaborativo, son ejemplo del impacto positivo de estas herramientas en el entorno

empresarial (Mindomo, 2024; EAFIT, 2024).

Ademas, esta apuesta por una gestion sistemaética del conocimiento se encuentra alineada con los
hallazgos del informe Global Talent Trends 2024, que destaca la transiciéon hacia una Fuerza de Trabajo
2.0 centrada en el aprendizaje continuo, el desarrollo de nuevas capacidades y la capacidad de adaptacién
organizacional (Mercer, 2024). En este sentido, herramientas como los mapas de conocimiento no solo
consolidan el capital intelectual de la empresa, sino que también la posicionan de forma competitiva

frente a los retos del mercado global.



En definitiva, esta sistematizacion busca evidenciar el valor de los mapas de conocimiento como
una herramienta clave para la gestidon organizacional. Al integrar teoria educativa, necesidades del talento
humano y practicas estratégicas empresariales, se propone una vision aplicable, pertinente y sostenible

que puede servir como referente tanto para organizaciones como para instituciones educativas.

2.2 Identificacion de la situacion Problema

En el contexto de transformaciéon digital y creciente competitividad global, la gestion del
conocimiento se ha convertido en un factor critico para la sostenibilidad y el crecimiento de las
organizaciones. En empresas manufactureras como Corona, el éxito operativo depende en gran medida
del conocimiento técnico y operativo de su talento humano, especialmente en areas como planeacion,
abastecimiento y produccion. La calidad, eficiencia y disponibilidad de los productos estan directamente
relacionadas con la capacidad de prever la demanda, administrar inventarios estratégicos y tomar

decisiones informadas sin incurrir en sobrecostos por sobrestock o desabastecimiento.

Uno de los principales desafios es la ausencia de mecanismos estructurados para documentar,
transferir y capitalizar el conocimiento organizacional. Esto se vuelve especialmente critico cuando los
empleados cambian de rol o se retiran, ya que la pérdida de conocimiento tacito genera un alto riesgo
para la continuidad operativa (Nonaka & Takeuchi, 1995). Esta situacién se hace evidente en la
implementacion del modelo operativo Demand Driven Operating Model (DDOM) dentro de la
organizacion, en donde el conocimiento clave reside principalmente en la experiencia individual y no en

sistemas formales de documentacion y aprendizaje.

Aunque la empresa ha realizado esfuerzos por utilizar plataformas digitales como SharePoint,

PowerPoint y documentos PDF para gestionar conocimiento, la falta de una metodologia clara y una



estructura comun ha limitado su apropiacion por parte de los equipos. Esto ha generado dificultades para
escalar practicas exitosas como el DDOM a otras plantas, y ha restringido la capacitacion efectiva de
nuevos colaboradores, quienes requieren acceder a informacion actualizada y validada de manera agil y

confiable.

Esta situacion refleja una brecha entre los conocimientos adquiridos en la educacién formal —
centrada frecuentemente en la teoria o en la acumulacion de titulos— y las competencias practicas
requeridas por la industria para implementar modelos complejos de gestion de inventarios. En muchos
casos, las metodologias como DDOM no son abordadas con suficiente profundidad en los programas

universitarios, lo que dificulta su aplicacion efectiva en entornos organizacionales reales

La implementacion de mapas de conocimiento se presenta como una alternativa estratégica para
enfrentar este problema. Estas herramientas permiten visualizar de forma estructurada los saberes
criticos de un proceso, facilitar su transferencia y fomentar la reflexion sobre las practicas actuales.
Ademés, promueven una cultura de aprendizaje continuo dentro del 4rea de Planeacion, al hacer visibles
las brechas y oportunidades de mejora que antes estaban ocultas en el conocimiento tacito de los

expertos.

Asimismo, los mapas de conocimiento permiten vincular el saber practico con modelos
pedagogicos aplicados, como el constructivismo, el conectivismo y el cognitivismo, promoviendo
procesos de aprendizaje significativo dentro de las organizaciones (Siemens, 2005; Piaget, 1970;
Anderson & Krathwohl, 2001). A través de estas herramientas, se pueden articular estrategias de
formaciéon mas efectivas y pertinentes, integradas con plataformas e-learning y entornos colaborativos

como Microsoft Teams, Yammer o Miro.



2.3 ¢Por qué sistematizar la practica?

La sistematizacion de una practica organizacional va mas alla de la simple documentacién de lo
ocurrido; implica una reflexion profunda sobre el como, el para qué y el con quién se construye y
transfiere el conocimiento. Segin Jara (2006), sistematizar es un proceso intencionado que permite
recuperar experiencias significativas para analizarlas, interpretarlas y aprender de ellas, con el fin de

mejorar futuras intervenciones.

En el caso de la practica asociada al modelo DDOM en el 4rea de Planeacion de Corona, la
sistematizacion se convierte en una herramienta estratégica que permite consolidar aprendizajes
colectivos, identificar buenas practicas, y fortalecer la toma de decisiones basadas en evidencia. Si bien
la organizacion ya cuenta con una estrategia de gestion del conocimiento, esta sistematizacion especifica
busca profundizar en una experiencia puntual que ha generado valor pero que atn no ha sido

formalmente estructurada ni transferida con una légica pedagogica replicable.

El valor de sistematizar esta practica radica en varios factores. Primero, el conocimiento clave se
encuentra altamente centralizado en el rol del Coordinador de Gestion del Conocimiento, lo que
representa una vulnerabilidad para la sostenibilidad del proceso. Segundo, existe una oportunidad para
fortalecer la apropiacion colectiva del modelo DDOM a través de recursos formativos més cercanos a la
realidad del proceso. Tercero, permite transitar desde modelos tradicionales de ensefianza —basados en
presentaciones estaticas— hacia enfoques mas participativos y experienciales que movilizan el saber
practico, como el aprendizaje basado en la experiencia, el aprendizaje situado y el aprendizaje

colaborativo (Kolb, 1984; Wenger, 1998).

Finalmente, esta sistematizacion también cumple un proposito pedagdgico: demostrar que el
conocimiento construido en el campo organizacional puede ser reapropiado por otros actores de la

empresa, formando lideres capaces de pensar y actuar desde una logica de mejora continua. Convertir



una experiencia exitosa en conocimiento estructurado es un paso clave para avanzar hacia una cultura

organizacional centrada en el aprendizaje.

3. Caracterizacion de los Actores que hacen parte de la practica y su estructura

funcional

La implementacion del modelo operativo Demand Driven Operating Model (DDOM) en el area
de Planeacion de Corona ha requerido la colaboracion de diversos actores con roles complementarios. En
este contexto, los mapas de conocimiento han servido como herramienta clave para sistematizar saberes

y visualizar la interaccion entre estos perfiles, facilitando la gestion y transferencia del conocimiento.

A continuacion, se describen los principales actores involucrados y sus funciones dentro del

proceso:
Tabla de actores clave en la practica DDOM
Rol Descripcion del rol
Supervisor de Supervisa y revisa la operacion de la planta, garantizando el
Operaciones (SU) cumplimiento de estandares y la eficiencia operativa.

Planeador de Produccion |[Elabora el plan de produccion y coordina los tiempos operativos para

(PM) asegurar el cumplimiento de los objetivos.

Programadores de Registran los datos operativos en los sistemas de informacion,

Operaciones (PP1y PP2) |asegurando consistencia entre la ejecucion fisica y digital.

Lider de Gestion de Conecta la inteligencia de negocios y las tecnologias emergentes con los

Competencias (GC) procesos de desarrollo de capacidades internas.




Rol Descripcion del rol

Lider de Gestion del Identifica obstaculos y disefia el plan de gestion del conocimiento,

Conocimiento (GC) garantizando su integracion en las dindmicas organizacionales.

Responsable del disefio metodoldgico para capturar, documentar y
Coordinador de Gestion
transferir el conocimiento dentro de la organizacién. También lidera la
del Conocimiento
articulacion pedagogica del proceso.

Estos roles interactiian en un entorno dinamico donde la colaboracion es esencial. Los mapas de
conocimiento permiten identificar los puntos de contacto entre ellos, visibilizar las dependencias criticas
y generar espacios de didlogo para la mejora continua. La centralizaciéon de ciertos saberes en figuras
clave, como el Coordinador de Gestion del Conocimiento, ha sido un factor tanto habilitador como riesgo
en términos de sostenibilidad, lo que refuerza la necesidad de sistematizar la practica y distribuir el

conocimiento estratégicamente.

Esta caracterizacion no solo facilita la comprension de las dindmicas actuales, sino que también
representa un insumo valioso para disefiar estrategias de formacion, onboarding y continuidad del

conocimiento en futuras implementaciones.



Coordinador de Gestion
del Conocimiento

Lider de Gestion del Lider de Gestion de
Conocimiento Competencias

Planeador de Programadores Supervisor de
Produccion de Operaciones Operaciones
(PP1y PP2)

Figura 2. Organigrama de roles en la practica DDOM y su articulacion con la gestiéon del conocimiento en
Corona.
Elaboracion propia con apoyo de inteligencia artificial (ChatGPT/Kai, 2025).

4. Descripcion del problema

En un entorno empresarial caracterizado por la transformacién digital y la alta competitividad,
las organizaciones enfrentan el reto de conservar, aplicar y escalar el conocimiento critico generado en
sus operaciones. En empresas manufactureras como Corona, la optimizacion de procesos como la
planeacion, el abastecimiento y la produccion depende directamente del saber técnico acumulado por los

colaboradores. Sin embargo, la pérdida de este conocimiento ya sea por rotaciéon de personal o por su



caracter tacito, representa un riesgo significativo para la continuidad operativa (Nonaka & Takeuchi,

1995).

En el caso especifico del modelo operativo Demand Driven Operating Model (DDOM),
implementado en varias areas de la organizacion, se ha identificado una dependencia fuerte del
conocimiento tacito de ciertos lideres clave. Aunque la empresa ha explorado plataformas digitales como
SharePoint o presentaciones en PowerPoint para documentar estos saberes, la ausencia de una
metodologia clara y una estructura de validacién compartida ha limitado la apropiacion y transferencia

de la experiencia entre equipos.

Adicionalmente, se evidencia una brecha entre las competencias que la industria requiere para
implementar modelos como DDOM vy la formacién recibida en entornos académicos. Si bien carreras
como Ingenieria Industrial o Administracion de Empresas abordan temas como gestion de proyectos o
pensamiento sistémico, no profundizan en metodologias aplicadas como DDMRP. Esta desconexion

genera barreras en la curva de aprendizaje y dificulta la expansiéon del modelo a otras unidades.

La problematica, por tanto, no radica en la falta de conocimiento, sino en la necesidad de
estructurarlo, visualizarlo y transferirlo de forma efectiva. En este escenario, los mapas de conocimiento
emergen como una solucién viable que permite hacer visible lo invisible: los saberes construidos en la
practica. Al sistematizar la experiencia de uso de los mapas en el contexto de DDOM, no solo se preserva
el conocimiento organizacional, sino que se habilitan nuevas rutas formativas, se fortalecen procesos de

onboarding, y se construyen herramientas utiles para la toma de decisiones estratégicas.



5. Preguntay Objetivo

5.1 Pregunta de Sistematizacion

¢Como ha contribuido la implementacién de mapas de conocimiento a la gestion del conocimiento
en la organizacion Corona, facilitando la transferencia y aplicacion del saber organizacional en la practica

de DDOM?

5.2 Objetivo General

Sistematizar la experiencia de implementacién de mapas de conocimiento en la practica de
DDOM en el area de Planeacion de Corona, con el fin de analizar su impacto en la gestion del
conocimiento y su potencial como herramienta estratégica para la documentacion, transferencia y

aplicacion del saber organizacional.

5.3 Objetivos especificos

1. Describir el contexto y las necesidades que motivaron la implementacion de mapas de
conocimiento en el marco del modelo operativo DDOM.

2. Identificar las metodologias, herramientas y actores clave involucrados en la construccion
y validacion de los mapas de conocimiento.

3. Analizar los desafios enfrentados y las estrategias empleadas para capturar, organizar y
transferir el conocimiento en el area de Planeacion.

4. Evaluar el impacto de los mapas de conocimiento en la gestién del conocimiento y el
desarrollo del talento en la practica DDOM.

5. Proponer recomendaciones pedagogicas y de proceso para escalar y fortalecer el uso de los

mapas de conocimiento como practica estratégica en la organizacion.



6. Ejes de sistematizacion

6.1 Ejes de sistematizacion

La presente sistematizacion se estructura a partir del eje principal: la implementacion y
apropiacion de los mapas de conocimiento como herramienta de gestion estratégica del

saber en el modelo operativo DDOM dentro del area de Planeaci6on de Corona.

Desde este eje central, se articulan dos lineas de analisis complementarias:

1. Procesos de construccion colaborativa del conocimiento: se analiza como los
actores involucrados codifican, organizan y validan el conocimiento asociado al modelo
DDOM mediante mapas estructurados.

2. Transferencia y sostenibilidad del conocimiento: se evalia el potencial de los
mapas como herramienta de gestién del conocimiento para facilitar la transferencia
estructurada de saberes, promover la autonomia operativa y apoyar la escalabilidad del

modelo en otras areas (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Ambas lineas permiten reflexionar sobre las condiciones que fortalecen o dificultan el aprendizaje

organizacional en un contexto donde el conocimiento es estratégico para la toma de decisiones.

Tal como lo plantea Jara (2006), sistematizar una experiencia significa analizarla de forma critica
para generar aprendizajes que puedan ser compartidos, adaptados y replicados en otros contextos. Esta
perspectiva se alinea con el enfoque de comunidades de practica desarrollado por Wenger (1998), quien
sostiene que el conocimiento se construye en la interacciéon social y se consolida cuando es compartido y

aplicado colectivamente.



6.2 Alcances del proceso de sistematizacion

Esta sistematizacion se centra exclusivamente en la experiencia desarrollada durante la
implementacion del modelo DDOM en el area de Planeacion de la organizacion Corona entre los afios
2022 y 2024. El foco de analisis esta en la practica de construccion de mapas de conocimiento liderada
por el Coordinador de Gestidon del Conocimiento, con participacion de lideres operativos, Gerentes de

area, lider de competencias y facilitadores técnicos.

No se abordan en detalle otras practicas asociadas a DDOM fuera de Planeacion (como
mantenimiento o produccion), ni tampoco se pretende evaluar la efectividad de la metodologia
DDMRP como tal. El proposito es comprender como se capturo, organizé y transfirié el conocimiento

vinculado al proceso de planeacién bajo este modelo.

6.3 Resultados y usos esperados de la sistematizaciéon

Se espera que esta sistematizacidén genere insumos concretos para fortalecer la gestion del

conocimiento en Corona y, especificamente:

e Servir como referente metodologico para futuras construcciones de mapas en otras areas
funcionales de Corona.

e Alimentar procesos de induccién y formacion continua, especialmente en temas complejos
como el caso expuesto DDOM.

e Contribuir al diseno de rutas de aprendizaje mas contextualizadas, que articulen saberes
tacitos con modelos pedagogicos aplicados por parte de los lideres de la practica.

e Fortalecer una cultura de aprendizaje colaborativo, en la que el conocimiento no dependa

de personas sino de sistemas compartidos (Wenger, 1998).



e Adicionalmente, el documento puede ser ttil para instituciones educativas y/o empresas
interesadas en reducir la brecha entre teoria académica o del proceso y la aplicacion

industrial o cualquier area relacionada empresarialmente.

6.4 Requerimientos personales e institucionales y posibles dificultades

Para llevar a cabo esta sistematizacion, se identificaron diversos requerimientos, tanto personales
como institucionales, que resultaron claves para el desarrollo exitoso del proceso. Asimismo, surgieron
dificultades que evidencian las tensiones propias de implementar practicas innovadoras en contextos de

alta exigencia operativa.

6.4.1 Requerimientos personales

Desde el rol de sistematizador, fue necesario desplegar un conjunto de competencias técnicas y
actitudinales. Entre ellas se destacaron la facilitacion de conversaciones estratégicas, la escucha activa, la
observacién analitica, la gestion de informacion dispersa, asi como la traduccién de conocimientos
técnicos a lenguajes pedagogicos comprensibles para los lideres operativos. Sin embargo, una de las

habilidades mas importantes fue la resistencia a la frustracion.

La naturaleza misma del proceso implic6 enfrentar momentos en los que la propuesta
metodologica no era comprendida ni adoptada de inmediato. Los lideres involucrados, acostumbrados a
tomar decisiones rapidas y a resolver desde la accién directa, no siempre contaban con el tiempo o la
disposicion para detenerse a reflexionar sobre los patrones de aprendizaje implicitos en sus practicas. En
ese contexto, sostener la conviccion pedagogica y mantener una actitud empatica frente a la resistencia o

el escepticismo fue fundamental para generar confianza y avanzar.



6.4.2 Requerimientos institucionales

A nivel institucional, fue indispensable contar con el respaldo del area de Gestion del
Conocimiento, asi como con el acceso a herramientas colaborativas como SharePoint, Miro y Microsoft
Teams. Ademas, cobro especial importancia el uso de Yammer, plataforma interna de comunicacion que
opera como una red social organizacional. Estar atento a las interacciones que emergian en espacios como
comentarios en Teams o publicaciones en Yammer permitié capturar conocimiento valioso no
estructurado, el cual muchas veces contenia insumos clave para enriquecer los mapas o ajustar el enfoque

de sistematizacion.

Otro elemento central fue la activacion y articulacion con Corona Aprende, el LXP (Learning
Experience Platform) de la organizacion. Este ecosistema de aprendizaje digital permite a los
colaboradores acceder a contenidos personalizados, participar en comunidades de practica virtuales y
consultar recursos clave asociados a su rol o area. Dentro de este entorno, se proyecta que el conocimiento
capturado a través de los mapas pueda traducirse en rutas formativas, accesibles para nuevos
colaboradores o para aquellos que requieran actualizarse en procesos especificos. De esta forma, la
sistematizacion no solo documenta la experiencia, sino que habilita su transferencia pedagogica en
formato e-learning, conectando la practica con la cultura de aprendizaje contindo promovido por la

organizacion Corona.

También fue necesaria una estrategia de seguimiento constante, asi como una sensibilizaci6on
previa sobre el valor del conocimiento como activo estratégico. Esto incluyé generar acuerdos sobre

tiempos, lenguaje, tipos de entregables y canales de validacion con los distintos lideres de practica.

6.4.3 Dificultades enfrentadas

El proceso no estuvo exento de retos. Uno de los maés relevantes fue enfrentar silencios

prolongados en los primeros encuentros, derivados de que los participantes no sabian como hacer



comunidad alrededor del conocimiento. Esta situacion evidencié la necesidad de desarrollar
herramientas pedagdgicas para apoyar al lider de la practica en la movilizacién de la comunidad de

aprendizaje.

Esto exigio que el sistematizador no solo facilitara el proceso técnico, sino que también asumiera
un rol formativo, transfiriendo estrategias didacticas que ayudaran a dinamizar la participacion,
fomentar la confianza y construir un espacio seguro donde compartir saberes no fuera percibido como

una exposicion de errores, sino como una oportunidad colectiva de mejora.

Estas barreras y aprendizajes refuerzan la importancia de institucionalizar no solo el uso de mapas
de conocimiento, sino también el acompafiamiento metodologico que garantice su apropiacion,

sostenibilidad y sentido pedagogico dentro de la cultura organizacional.

7. Referentes tedricos

7.1 Mapas de conocimiento

Los mapas de conocimiento son representaciones graficas que permiten identificar, organizar y
visualizar el conocimiento existente dentro de una organizacion. Actiian como herramientas
estratégicas para la gestion del conocimiento, facilitando la localizacién de expertos, la identificaciéon de

brechas y la planificacion de acciones para su desarrollo y transferencia (Pérez & Dressler, 2007).

Desde la perspectiva de la gestion del conocimiento, estos mapas no solo representan
informacion explicita, sino que también ayudan a identificar y hacer visible el conocimiento tacito,

facilitando su conversion y reutilizacion organizacional (Nonaka & Takeuchi, 1995).



En el contexto de la economia del conocimiento, Stewart (1997) argumenta que la ventaja
competitiva de las organizaciones ya no radica inicamente en sus activos fisicos, sino en su capital
intelectual, entendido como la suma del conocimiento que posee una empresa, su gente y sus sistemas.
En ese sentido, los mapas de conocimiento son fundamentales para estructurar dicho capital, alinearlo

con los objetivos estratégicos y ponerlo al servicio de la toma de decisiones.

Davenport (1994) complementa esta vision al sefialar que “la informacioén es un recurso que
fluye como un rio” y que los mapas de conocimiento acttian como presas y canales que ayudan a
redirigir ese flujo hacia donde puede ser utilizado y valorizado. Esta metafora ilustra el papel
fundamental de los mapas para evitar la pérdida de conocimiento en estructuras informativas

dispersas.

Desde el enfoque del aprendizaje organizacional, Garvin (1993) sostiene que una organizaciéon
que aprende es aquella capaz de transformar informacion en conocimiento aplicado, mediante procesos
que impliquen cuestionar, mejorar y reaprender constantemente. En este sentido, los mapas de
conocimiento no solo almacenan informacion, sino que propician la reflexion critica y la innovacion al

hacer visibles los patrones de pensamiento y accion.

Desde una perspectiva pedagogica, los mapas de conocimiento actian como dispositivos de
estructuracion del aprendizaje experiencial (Kolb, 1984), promoviendo la reflexion, la sistematizacién
de saberes tacitos y la construccién colectiva del conocimiento. Ademas, fortalecen practicas
autodirigidas (Knowles, 19775) al permitir que los colaboradores accedan a rutas formativas adaptadas a

sus necesidades reales y a su contexto.

Simultaneamente, desde una visién administrativa, los mapas permiten articular el capital
intelectual con los procesos estratégicos de la organizacion (Stewart, 1997), convirtiéndose en
herramientas clave para gestionar el conocimiento como activo organizacional (Davenport & Prusak,

1998). Esta doble lectura —pedagogica y organizacional— posiciona a los mapas como un eje



fundamental en la evolucion hacia una Fuerza de Trabajo 2.0 (Mercer, 2024), caracterizada por la

necesidad de adaptabilidad, colaboracion transversal y aprendizaje continuo en entornos digitales.

En ese sentido, el uso de mapas de conocimiento no solo representa una herramienta de gestion,
sino una estrategia pedagogica organizacional que permite alinear el desarrollo del talento con las

exigencias del entorno actual y futuro.

KNOWLEDGE IN AN ORGANIZATION

Explicit Knowledge Tacit Knowledge
EXTERNALIZATION
Documents
Databases
INTERNALIZATION
COMBINATION SOCIALIZATION

Figura 3. Interrelacion entre conocimiento tacito y explicito en una organizaciéon, destacando su
ubicacion, flujo y representacion a través de mapas de conocimiento.

Elaboracién propia con apoyo de inteligencia artificial (ChatGPT/Kai, 2025).



7.2 Tipos de mapas de conocimiento

Existen diferentes tipos de mapas de conocimiento, cada uno con objetivos y aplicaciones

particulares en el contexto organizacional:

Caracteristicas de los mapas de conocimiento mas relevantes

Tipo de Mapa Descripcion

Imagen de referencia

Visualiza habilidades
clave requeridas para
roles especificos,
permitiendo identificar
brechas y planificar el
desarrollo del talento
Mapa de humano. Segin Eppler
Competencias |(2003), estos mapas
articulan competencias
individuales con los
objetivos estratégicos de la
organizacion. También
son reconocidos como

insumo para rutas de

Mapa de Competencias

~—p» Gerente =

(ol e > Supervisor =

Clave

— Especialista =

=) Analista =

Competencias
Gerenciales

Competencias
Técnicas

Competencias
Analiticas

Competencias
de Comunicacion

Figura 4. Representacion visual de un mapa de competencias por

rol en la organizacibn, articulando competencias clave y

especificas.

Elaboracién propia con apoyo de inteligencia artificial

(ChatGPT/Kai, 2025).




aprendizaje (SMOWL,

2024).

Mapa de
Expertos

Ubica personas con
conocimientos criticos
dentro de la
organizacion, facilitando
la transferencia de
saberes tacitos y
explicitos. Eppler y
Burkhard (2004)
destacan su valor para
visibilizar redes de
expertos y fomentar la
innovacion

organizacional.

Domain

Knowledge Process C

Expertise Area

Figura 5. Ejemplo visual de un mapa de expertos que
localiza el conocimiento critico dentro de una organizaciéon
y su conexion con procesos clave.
Elaboracion propia con apoyo de inteligencia artificial
(ChatGPT/Kai, 2025).




Mapa de

Procesos

Representa como fluye el
conocimiento en los
procesos
organizacionales,
permitiendo identificar
cuellos de botella y
estandarizar buenas
practicas. Davenport y
Prusak (1998) subrayan
que estos mapas ayudan
a transformar el
conocimiento en accion
mediante su integracion

en los flujos operativos.

Training Quality
Materials Standards

Knowledge W8 p;cyrement ™ Production MY Inspection
Process Map

Training
Materials

Compliance
Guidelines

Figura 6. Diagrama de un mapa de procesos que muestra el flujo
del conocimiento en tareas clave, facilitando su analisis,
documentacién y mejora continua.

Elaboracién propia con apoyo de inteligencia artificial

(ChatGPT/Kai, 2025).




Organiza el conocimiento
técnico vinculado al
desino, desarrollo y
comercializacion de

productos. Segtin Eppler

MAPA DE CONOCIMIENTO DE PRODUCTOS O SERVICIOS

. Producto
Mapa de (2003), este tipo de mapa
Productos permite conectar el
conocimiento
organizacional con los
ciclos de innovaciéon y
Figura 7. Representacion visual del conocimiento asociado al
mejora continua. ciclo de vida de un producto, desde disefio y produccién hasta
marketing, soporte y mantenimiento.
Elaboracién propia con apoyo de inteligencia artificial
(ChatGPT/Kai, 2025).
Clasifica y localiza
fuentes de conocimiento
(documentos, expertos,
M Recur
bases de datos), apa de .ec.u asle
de Conocimiento
mejorando el acceso, la
colaboracion y el uso
Mapa de estratégico de los Documentos [l Herramientas J'Basesde datosll Comunidades

Recursos de

Conocimiento

recursos. Alavi y Leidner
(2001) lo consideran
clave para gestionar la

infraestructura del

Intranet

Informes

Repositorio

4

Figura 8. Mapa de recursos de conocimiento que organiza
herramientas, bases de datos, redes y documentos clave que

soportan la gestion del conocimiento organizacional.




conocimiento. También Elaboracién propia con apoyo de inteligencia artificial
i (ChatGPT/Kai, 2025).

recomendado por la Guia
de Mapas de

Conocimiento de la

Presidencia (2023).

8. Diseiio metodologico de la sistematizacion

8.1 Descripcion general del enfoque metodologico

El presente proceso de sistematizacion se enmarca en un enfoque metodoldgico cualitativo de
tipo interpretativo, basado en la reconstruccion critica de una experiencia real desarrollada en la
organizacion Corona, dentro de la estrategia corporativa de gestion del conocimiento. El enfoque
principal se sustenta en la propuesta de Jara (2006) sobre la sistematizacion de experiencias, entendida
como un proceso de reflexion intencionada, estructurada y participativa que permite dar sentido a

practicas concretas y generar aprendizajes ttiles para su mejora, replicacion y transferencia.

La sistematizacion aqui presentada se articula a una estrategia organizacional més amplia que
reconoce el conocimiento como un activo estratégico. En este marco, la practica analizada —la
construccion colaborativa de mapas de conocimiento en torno al modelo operativo Demand Driven
Operating Model (DDOM)— cumple una doble funcién: por un lado, documentar y organizar el
conocimiento critico asociado a procesos clave; por otro, servir como base pedagogica para la

formacion, la transferencia y el desarrollo del talento interno.

Desde un enfoque pedagogico, se asume que el conocimiento no solo debe conservarse, sino

también movilizarse y reconstruirse en comunidad. Esta vision se alinea con autores como Kolb (1984),



quien resalta el aprendizaje experiencial como base para el desarrollo de nuevas competencias, y
Wenger (1998), que propone las comunidades de practica como espacios donde se construye el saber de
forma social. A su vez, esta experiencia promovio6 el aprendizaje autodirigido (Knowles, 1975), al
habilitar rutas formativas personalizadas en funcion de los niveles de dominio y participacién activa de

los colaboradores.

El rol del autor en este proceso fue el de facilitador: no como formador directo, sino como
mediador metodolégico que acompana a los lideres técnicos —especialmente al “lider del centro de
competencias”— en la construccion del conocimiento. A medida que avanzo6 la practica, fueron
emergiendo nuevos expertos dentro del mismo equipo de trabajo, lo que demuestra el caracter

evolutivo y distribuido del liderazgo pedagogico.

Metodolbgicamente, el proceso integr6 diversas herramientas colaborativas como MIRO, Excel,
SharePoint, Forms y Power BI, y se desarroll6 en cinco momentos o fases: Exploraciéon, Mapeo,
Priorizacion, Construccion/Evaluacion y Transferencia. Estas fases responden tanto a las exigencias del
contexto organizacional como a la necesidad de estructurar un proceso pedagogico que permitiera hacer
visible el conocimiento tacito, validar la experiencia de los expertos y habilitar contenidos curados a

través del ecosistema digital de aprendizaje Corona Aprende (LXP).

Por su caracter integral, esta sistematizacion se orienta tanto a la toma de decisiones estratégicas
como al fortalecimiento de la cultura de aprendizaje de la organizacion. Al documentar esta experiencia,
se busca que el conocimiento no se pierda, que los nuevos colaboradores tengan acceso a trayectorias
claras de aprendizaje, y que el conocimiento critico se convierta en un recurso reutilizable, transferible y

adaptable a diferentes unidades de negocio.



8.2 Fases del proceso de sistematizacion

8.2.1 Fase 1 — Exploracion: identificacion de necesidades y activacion del
conocimiento organizacional
La fase inicial del proceso metodoldgico estuvo orientada a identificar las necesidades que
originaron la construccion de los mapas de conocimiento. Este momento fue fundamental para alinear
la sistematizacion con los requerimientos reales del negocio y con la experiencia acumulada de los

equipos.

En la practica, estas necesidades surgieron principalmente por parte de los lideres de proceso,
quienes expresaban inquietudes asociadas a la pérdida de conocimiento critico por rotaciéon de
personal, la demora en el entrenamiento de nuevos colaboradores, o la necesidad de mejorar los planes

de formacion de cara a retos estratégicos de su unidad de negocio.

Frases como “Se me va la persona que mas sabe del proceso y no quiero perder ese
conocimiento” o “Tengo una nueva persona en el rol y necesito saber qué debo ensefiarle” dieron inicio
a una conversacion que permiti6 identificar, desde la voz de los expertos, los vacios, las urgencias y las
oportunidades de mejora. Este tipo de aproximacion se alinea con la logica del aprendizaje situado y
colaborativo (Wenger, 1998), donde el conocimiento se activa en la interaccion con el contexto real de

trabajo.

A partir de estas primeras expresiones, se realizaron encuentros de exploracion con los lideres y
expertos, en los que se comenzaron a visibilizar los procesos clave, las personas asociadas al
conocimiento, y los riesgos vinculados a la no documentacion de saberes estratégicos. Esta fase
permiti6 ademas sensibilizar a los actores sobre el valor del conocimiento tacito y prepararlos para su

participacion en las siguientes etapas.



El conocimiento, como bien lo plantean Nonaka y Takeuchi (1995), se activa cuando es
movilizado por una necesidad real. En este caso, la identificacion de esas necesidades fue el punto de
partida para darle sentido, forma y direccién a todo el proceso posterior de construccion, evaluacion y

transferencia del conocimiento.

8.2.2 Fase 2 — Mapeo y estructuracion colaborativa del conocimiento

Una vez identificadas las necesidades organizacionales y sensibilizados los lideres de proceso
sobre la importancia de preservar el conocimiento critico, se dio inicio a una segunda fase orientada al
reconocimiento, categorizacion y jerarquizacion del conocimiento operativo mediante sesiones

colaborativas.

Esta fase fue disenada como un espacio de co-construccion, donde los participantes, a través de
la herramienta digital Miro, realizaron ejercicios de lluvia de ideas para identificar los macroprocesos
mas relevantes dentro de su dominio funcional. Se parti6 de preguntas detonadoras como: éCuéles son
los procesos que sostienen nuestra operacion? ¢Quiénes son las personas clave en su ejecucion? éQué se

perderia si no estuvieran?

Durante esta actividad, se promovi6 un ambiente de didlogo horizontal en el que los lideres
fueron visualizando y reorganizando colectivamente el conocimiento tacito que usualmente se
encuentra disperso o no documentado. Esta practica responde al principio de externalizacion del
conocimiento propuesto por Nonaka y Takeuchi (1995), donde el saber individual se convierte en

conocimiento compartido a través de procesos sociales.

Los tableros colaborativos construidos en Miro fueron organizados en tres grandes bloques:
conceptos basicos, habilidades especificas y estudios de caso, lo cual permiti6 no solo identificar

contenidos clave, sino también evidenciar los niveles de complejidad y dominio necesarios en cada uno.



Este proceso fue complementado con la identificacion de los roles responsables, elemento crucial para

anclar el conocimiento a las personas y procesos.

Ademas, los participantes clasificaron y depuraron los procesos mediante un grafico de seleccion
de dificultad vs. impacto, lo que permiti6 tomar decisiones informadas sobre qué procesos priorizar en
la fase de documentacion. Este ejercicio no solo facilit6 la toma de decisiones, sino que promovié el
aprendizaje colectivo y el pensamiento sistémico, al evidenciar conexiones entre procesos, funciones y

niveles de responsabilidad.

Desde una perspectiva pedagogica, esta fase se aline6 con enfoques de aprendizaje colaborativo
y construccion social del conocimiento (Wenger, 1998), ya que permitio que los participantes se
reconocieran como “comunidad de practica” que comparte un dominio comtn y genera conocimiento
util para otros. Asimismo, la utilizacion de herramientas visuales apoyo6 la creacion de representaciones
mentales compartidas, favoreciendo la organizacion del conocimiento en esquemas comprensibles y

replicables.

Guia para identificacién de lideres

Clasificacién de procesos 1 . N O m b re
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Figura 9. Tableros colaborativos en Miro utilizados durante la identificacién inicial de procesos clave y
roles en la practica de Planeaciéon con enfoque DDOM.
Fuente: elaboracién propia durante sesiones de mapeo en Corona, 2024.



8.2.3 Fase 3 — Priorizacion y documentacion estructurada del conocimiento

Una vez categorizados los procesos clave mediante herramientas colaborativas, se dio paso a la
fase de priorizacion y documentacion estructurada del conocimiento. Esta etapa permitié tomar
decisiones sobre qué procesos serian mapeados en profundidad, con base en dos ejes analiticos: nivel de
dificultad para obtener la informacion y nivel de impacto organizacional de contar con dicha informacién

sistematizada.

Este ejercicio de andlisis fue representado en un grafico de doble entrada donde los procesos se
clasificaban como “implementar”, “desafio”, “posible” o “eliminar”, dependiendo de su posicionamiento.
Esta herramienta visual facilité un enfoque pragmatico, al permitir a los equipos priorizar procesos que

ofrecieran un alto valor estratégico con un nivel de esfuerzo razonable. Ademas, evidenci6é aquellos que,

pese a su complejidad, requerian un abordaje més profundo por su criticidad.

Clasificacién de criticidad de procesos
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Figura 10 Matriz de clasificacion de criticidad de procesos. Distribucion de los procesos segtin su valor
estratégico (eje X) y nivel de esfuerzo o dificultad de implementacion (eje Y), con el objetivo de priorizar acciones

dentro de la organizacién. Fuente: Elaboracién propia.



Los procesos priorizados fueron posteriormente desglosados en una matriz estructurada en Excel,
alojada en SharePoint, bajo el esquema Dominio — Sector — Subsector. Esta clasificaciéon permitié pasar
de una vision general a una representacion granular del conocimiento operativo, alineada con la logica

de los procesos de negocio y del aprendizaje organizacional.

¢ El dominio agrupa los macroprocesos o areas funcionales clave.
e Kl sector corresponde a los subprocesos operativos que conforman el dominio.
e Elsubsector representa las actividades especificas que se ejecutan, muchas veces asociadas a roles

individuales.

Este nivel de documentacién responde a la necesidad de visibilizar el conocimiento critico que
usualmente permanece oculto, fragmentado o disperso en la experiencia de los expertos. La organizacion
de esta informacion en una matriz digital también facilit6 el acceso, la actualizacién y la integracion

posterior con herramientas de visualizacién como Power BI.

Desde una perspectiva pedagogica, esta etapa se vincula con el concepto de organizacion del
conocimiento para el aprendizaje autonomo (Knowles, 1975), ya que al estructurarlo con claridad, se
habilita su futura consulta y uso en rutas formativas personalizadas. Asi mismo, permite alinear el
contenido técnico con las capacidades que busca desarrollar la organizaciéon, fomentando un enfoque de

formacion continua basado en el conocimiento disponible y no tinicamente en contenidos predefinidos.



Proceso

Fragmento del mapa de conocimiento priorizado

Dominios

Sector

Subsector (Opcional)

Planeacién de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Consumo Promedio (Simple - Horizonte)

Planeacién de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Desviacion Estandar

Planeacién de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Picos de Demanda

Planeacion de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Coeficiente variabilidad Simple

Planeacién de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Coeficiente Variabilidad Horizonte

Planeacion de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Distribuciones (bimodal, normal)

Planeacién de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Rangos de Variabilidad (R+)

Planeacion de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Segmentacion Demanda (Smooth, Erratic, Etc)

Planeacién de la oferta

Conceptos Generales

Estadistica aplicada

Planeacién de la oferta

Programacién de produccién

Frecuencia - Volatibilidad Demanda

[Analisis de recursos y capacidades

Conocimiento procesos productivos

Planeacion de la oferta

Pr ion de

Analisis de recursos y capacidades

cuellos de botella (Tambor)

Planeacién de la oferta Progi on de g Analisis de recursos y capacidad Capacidad Real y Capacidad Teorica
Planeacién de la oferta or ion de Analisis de recursos y capacidades Lote minimo (Produccién y Compra Maguila)
Planeacion de la oferta Programacién de produccion Analisis de recursos y capacidades Cantidad Redondeo ( :

Planeaci6n de la oferta Pr i6n de i6 Analisis de recursos y capacidades Rutas alternas

Planeacién de la oferta

Programacion de produccion

Analisis de recursos y capacidades

Portafolio (Ciclo de Vida)

Planeacién de la oferta

Programacién de produccién

[Analisis de recursos y capacidades

Lead time - procesos

Planeacién de la oferta

Analisis de recursos y capacidades

Tiempo de togue

Programacion de produccion

Planeacion de la oferta Pr ion de Modelos de Programacion MTS- MTO
Planeacion de la oferta Programacion de produccion Modelos de Programacién DDMRP
Planeacién de la oferta Pr 6n de . Modelos de Programacién MPS - MRP
Planeacion de la oferta Pr i6n de las compras acuerdos de abastecimiento a proveedores Proveedor origen
Planeacién de la oferta Programacién de las compras Modelos de Programacién para compras MTS- MTO

Figura 11. Fragmento del mapa de conocimiento priorizado por dominios, sectores y subsectores.

Fuente: Elaboracion propia con base en la matriz de mapeo construida en Corona, 2024.

8.2.4 Fase 4 — Evaluacion de la vulnerabilidad y del dominio del conocimiento

Con los procesos documentados y estructurados, la siguiente fase del proceso metodologico

consisti6 en evaluar la vulnerabilidad del conocimiento y el nivel de dominio que tenian los

colaboradores respecto a los sectores identificados en la matriz de mapeo. Esta etapa fue clave para

tomar decisiones estratégicas sobre la priorizacion de procesos, el disefio de rutas formativas y la

preservacion del conocimiento critico.

8.2.4.1 Evaluacion de la vulnerabilidad

La vulnerabilidad se calcul a partir de la combinacién de tres variables:

¢ Probabilidad de pérdida del conocimiento: Se consideraron factores como la fuga de

talento, la concentracion del conocimiento en pocas personas, la débil transferencia, la pérdida

de informacion, la alta rotacion del personal y la poca documentacién centralizada.

¢ Impacto en el negocio: Se valoro el efecto que tendria para la operacion la pérdida del

conocimiento en cada subsector.



¢ Facilidad de adquisicion: Se analizd6 qué tan facil o dificil seria recuperar o desarrollar

nuevamente ese conocimiento en el mercado, en funciéon de la demanda y la disponibilidad

formativa.

Cada criterio fue evaluado con una escala de 1 a 3 (bajo, medio, alto). El cruce de estos factores

gener6 un indice de vulnerabilidad automatico con tres niveles:

e Verde (Baja): menor oigual a 1
e Amarillo (Media): entre 1y 2

¢ Rojo (Alta): mayor o igual a 2

Esta clasificacion permiti6 identificar procesos urgentes de sistematizar, asi como sectores que

requerian intervencion inmediata para evitar la pérdida de conocimiento critico.
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Figura 12 Clasificacién de procesos segiin urgencia de sistematizacion. Esta clasificacion permiti6 ver

sectores que requerian intervencion inmediata para evitar la pérdida de conocimiento critico. Fuente: Elaboracién

propia.



8.2.4.2 Evaluacion del nivel de dominio (Matriz ILUO)

Paralelamente, se aplico la Matriz ILUO, una herramienta metodolégica que permite evaluar el

dominio del conocimiento de acuerdo con cinco niveles:

Escala Nivel de dominio
0 No conozco nada del tema
1 Conozco los principios basicos teoricos
2 Conozco teoria y practica, pero tomo decisiones con ayuda
3 Conozco teoria y practica, tomo decisiones solo
4 Soy referente en el tema dentro de Corona, y apoyo a otros

Aunque la estructura de la matriz ILUO ya estaba definida metodolégicamente, los lideres y
gerentes del proceso —incluyendo al lider del centro de competencias— establecieron el nivel de
conocimiento esperado para cada subsector, es decir, el estindar minimo requerido para desempefiar

satisfactoriamente una funcion en el proceso.

Posteriormente, la ILUO fue aplicada como instrumento evaluativo individual, a través de la
herramienta Microsoft Forms, para que cada colaborador pudiera autoevaluarse en funcién del estandar
establecido. Esto permitié contrastar el conocimiento esperado con el conocimiento real y construir una
radiografia precisa de las brechas existentes, asi como identificar referentes internos y orientar rutas

formativas personalizadas.

El cruce entre la matriz ILUO y la evaluacion de vulnerabilidad permiti6 disefiar planes de accion
diferenciados: desde intervenciones formativas especificas, hasta curaduria de contenido en la
plataforma Corona Aprende (LXP), y la activacion de comunidades de practica basadas en el

conocimiento disponible.



Desde una perspectiva pedagogica, esta fase pone en practica los principios del aprendizaje
significativo y situado (Ausubel, Wenger), donde el conocimiento se conecta con la experiencia real, los
roles organizacionales y la cultura de colaboracidén. Al visibilizar tanto el nivel de riesgo como el dominio
del conocimiento, los mapas se consolidan como herramientas estratégicas para el desarrollo del talento
y la toma de decisiones en la

Figura 13 Visualizacion de criticidad del conocimiento y distribucion de roles clave en la matriz de
Visualizacion de criticidad del conocimiento y roles asignados
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Planeacion. Se destacan los niveles de vulnerabilidad, los valores calculados y la responsabilidad asignada por
perfil.
Fuente: Elaboracion propia con base en analisis de vulnerabilidad y matriz ILUO aplicada en Corona,

2024.

8.2.5 Fase 5 — Validacion, transferencia y uso del conocimiento

La fase final del proceso metodologico consistié en validar los conocimientos documentados y
activar su transferencia y reutilizaciéon organizacional, integrando herramientas digitales y escenarios de

aprendizaje disenados para consolidar un modelo sostenible de gestion del conocimiento.



8.2.5.1 Validacion del conocimiento

Una vez construido el mapa y evaluados los niveles de vulnerabilidad y dominio, se disefiaron
formularios digitales en Microsoft Forms para validar los conocimientos esperados por cada uno de los
roles involucrados. Estas evaluaciones fueron construidas a partir de las definiciones previas realizadas
por los lideres de proceso, quienes establecieron el nivel deseado segtin la matriz ILUO y los subsectores

priorizados.

Los formularios permitieron medir de manera sistematica el grado de alineacién entre los
conocimientos requeridos y los efectivamente presentes en los colaboradores. Esta etapa cumplié una
doble funcién: por un lado, corroborar la calidad del mapa como representacion de los saberes criticos;
por otro, identificar brechas de aprendizaje que podrian ser abordadas mediante planes de formacion

focalizados.

8.2.5.2 Visualizacién e interpretacion de datos

Los resultados de estas evaluaciones fueron consolidados y visualizados mediante dashboards en
Power BI, lo cual permitié generar reportes dinamicos con maultiples filtros (por rol, nivel, subsector,
vulnerabilidad, etc.). Esta visualizacion facilit6 el anélisis de patrones, el seguimiento de la evolucién del
conocimiento en el tiempo y la toma de decisiones informadas por parte de lideres funcionales y del 4rea

de desarrollo de talento.
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Figura 14. Dashboard de Power BI que consolida los resultados de la evaluaciéon de conocimiento con base
en la matriz ILUO. Se visualizan los dominios evaluados, la comparacion entre calificaciéon requerida y obtenida,
asi como el seguimiento de brechas por sector.

Fuente: Elaboracién propia con base en evaluaciones realizadas en Microsoft Forms y visualizacién en Power

BI. Corona, 2024.

8.2.5.3 Transferencia del conocimiento: espacios asincronicos, retos estratégicos

y curaduria digital

Uno de los resultados maés significativos de esta fase fue la activaciéon de procesos de transferencia
de conocimiento a través de miiltiples formatos. Entre ellos se destacan los espacios asincronicos

disenados con metodologia basada en retos (BPL), en los cuales se promovio la reflexion y aplicacion del
conocimiento en contextos reales.

Los retos fueron disefiados por el lider del centro de competencias en conjunto con el coordinador
de gestion del conocimiento, y se enfocaron en situaciones reales con impacto directo sobre los

indicadores estratégicos, especialmente los relacionados con inventarios no rentables que se estancaban



en bodega, desconectados del modelo de demanda real. A partir de estos desafios, se promovié una toma

de decisiones mas informada que priorizara categorias de productos con alta rotaciéon y mejor margen.

Estos retos se compartieron entre colaboradores de distintas regiones y plantas que, aunque
fabricaban productos diversos, usaban el mismo modelo DDOM, lo cual fortalecié el aprendizaje
transversal. Los participantes menos activos comenzaron a integrarse gracias a las discusiones generadas
en estos espacios, resolviendo dudas, creando alianzas estratégicas e incluso vinculos de mentoria con

planeadores mas experimentados.

Como parte del proceso de transferencia, se utilizaron multiples canales:

e Corona Aprende (LXP), donde se sistematiz6 el contenido curado y validado;

¢ Yammer, como espacio social interno para registrar aprendizajes en formato micro (comentarios,
videos breves, tutoriales informales);

e Y sesiones sincronicas complementarias que permitieron consolidar aprendizajes, resolver dudas

y fortalecer una cultura de compartir el saber.

Desde una perspectiva pedagogica, esta fase refleja un enfoque de aprendizaje situado,
colaborativo y transformador (Wenger, Mezirow), donde el conocimiento no solo se transfiere, sino que
se reconstruye en comunidad con una intencionalidad estratégica y con base en problemas reales del

negocio.
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Figura 15. Catalogo de cursos y comunidades de practica curados en Corona Aprende como parte del
proceso de sistematizacion y transferencia del conocimiento sobre el modelo DDOM.

Fuente: Plataforma Corona Aprende, captura realizada en 2024.
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Fuente: Captura de canal Yammer interno. Corona, 2024.



9. Sistematizacion y analisis de la experiencia de aprendizaje

La sistematizacion de la practica desarrollada en torno a la construccién y transferencia de mapas
de conocimiento en la organizacion Corona no solo permitié6 documentar un proceso estructurado, sino
que activo una experiencia de aprendizaje organizacional que transformo6 tanto a los participantes como
al facilitador. En este capitulo se reconstruye, desde una mirada critica y reflexiva, lo que significo vivir,

observar y acompanar esta practica desde dentro.

Uno de los momentos méas retadores fue coordinar los espacios sincronicos. Las agendas, los
husos horarios entre regiones y la falta de disponibilidad de algunos lideres hacian que muchas sesiones
comenzaran con silencios incomodos, timidez o baja participacion. Esto fue especialmente visible en
espacios virtuales donde el “rompehielo” no ocurre de manera natural. Ante ello, fue clave conformar los
equipos con una mezcla de lideres activos y otros mas reservados, para que el ritmo fluyera sin imponer.
También se disefiaron dindmicas con objetivos muy claros que permitieran vencer la resistencia inicial.
La participacion intencionada y el enfoque metodoldgico demostraron que, con el tiempo, incluso los méas

escépticos podian convertirse en aliados del proceso.

Otro de los momentos més significativos ocurri6 cuando el lider del centro de competencias,
inicialmente escéptico frente a la propuesta de aprendizaje colaborativo, comenz6 a identificar el valor
de la co-creacion entre los participantes. En una de las sesiones expres6: “hagamos transferencia de
conocimiento colaborativa, estoy seguro que ustedes pueden ensefarse tips y mafias que ni nosotros
sabemos para resolver problemas”. En el contexto colombiano, la palabra “mafas” hace referencia a
estrategias o formas de hacer las cosas adquiridas con la experiencia, que no siempre se ensenan
formalmente, pero que resultan efectivas para resolver situaciones reales y acortar la curva de
aprendizaje. Este reconocimiento marc6é un cambio profundo en la perspectiva del lider, quien pas6 de
un enfoque centrado en la transmisién unidireccional del conocimiento a uno maés horizontal, basado en

el intercambio entre pares.



Una de las sorpresas mas valiosas fue ver a los gerentes de abastecimiento conversando entre si y
descubriendo que utilizaban nombres distintos para los mismos conceptos. Ese hallazgo dio paso a
discusiones respetuosas, donde se homologaron términos, se identificaron vacios formativos, y se
detectaron saberes fundamentales que no habian sido aprendidos en la universidad, sino adquiridos en

la experiencia.

Esta experiencia transformo también la vision sobre la gestion del conocimiento. Dejo de verse
como algo abstracto o difuso, para convertirse en un camino concreto donde el conocimiento es
construido, organizado, movilizado y evaluado. Tal como sefiala el informe Global Talent Trends 2024
(Mercer, 2024), “el aumento de la colaboracién entre humanos y maquinas exige un redisefio del trabajo
centrado en las personas, complementado con modelos de talento agiles y tecnologias emergentes”. En
ese sentido, la introducciéon de herramientas como MIRO, Padlet o incluso ChatGPT, no solo enriqueci
el proceso, sino que evidenci6 como la tecnologia puede amplificar la colaboracion humana. Hubo
momentos memorables, como cuando el lider de competencias cre6 un video con un avatar de IA y
bromed: “éy si ahora ellos también responden con esto?”, dinamizando lo que al inicio parecia ser una

simple capacitacion.

En una de las dinamicas maés significativas, los equipos compartieron los ajustes que habian
realizado a los buffers. En el contexto de la planeacion operativa, los buffers se entienden como margenes
de tiempo o de inventario disefiados para absorber la variabilidad en el suministro de materiales o en la
demanda del cliente. Son esenciales para evitar tanto el desabastecimiento como la saturacion de los
espacios de almacenamiento. Es decir, si estdn mal ajustados, pueden generar excesos de inventario que
ocupan espacio innecesario o, en el extremo opuesto, provocar paradas de producciéon por falta de

insumos.



En este ejercicio, aunque los primeros resultados fueron técnicamente débiles, otros equipos
ofrecieron retroalimentacion basada en su experiencia y juntos identificaron un patrén: las reuniones
diarias de 30 minutos en planta, que buscaban revisar y alinear decisiones, no estaban siendo efectivas.
Esto motivo un redisenio metodologico: se introdujo una nueva dinamica tipo elevator pitch, en la cual
cada equipo debia presentar sus hallazgos de forma breve, clara y estructurada, promoviendo habilidades

de sintesis, comunicacién y toma de decisiones mas efectivas.

Y si hubo una “victoria silenciosa”, fue precisamente darnos cuenta de que funcionaba esta
practica con la herramienta Mapas de conocimiento y que era replicable. Pero también emergié una
verdad incomoda: el éxito de la practica estaba altamente condicionado por el liderazgo auténtico.
Cuando el lider de la practica fue trasladado y un nuevo responsable asumi6 el rol sin darle continuidad,
la practica se diluy6. La comunidad mantenia conexiones informales, pero la sistematizacién activa
desaparecio. Esto nos llevo a cuestionarnos, como propone Wenger, sobre el papel de los “movilizadores

del conocimiento” y el riesgo de que una practica dependa de una sola figura visible.

Finalmente, si otro facilitador tuviera que replicar esta experiencia, le diria que escuche con
profundidad. Que reconozca que esta trabajando con personas inmersas en una cultura que condiciona
su comportamiento. Que no intente imponer resultados rapidos, porque detras de cada rostro hay
competencias, pero también paradigmas profundamente instalados. Que disefiar el trabajo en funcién de
las nuevas exigencias (como lo sugiere Merco) implica entender que mejorar la productividad pasa por

disefar estrategias de formacién que realmente desarrollen capacidades.

Esta sistematizacion no fue solo una recoleccion de datos o herramientas. Fue una experiencia
viva donde el conocimiento se volvié accion, reflexion, resistencia, alianza y aprendizaje. Y A partir de
esta sistematizacion, emergen aprendizajes que no solo transforman la forma de gestionar el
conocimiento en la organizacion, sino que también interpelan la manera en que disefiamos el trabajo,

acompanamos los procesos y movilizamos capacidades. Estos aprendizajes se desarrollan a continuacion.



10. Aprendizajes

El desarrollo del proceso de implementacion de la practica de mapas de conocimiento,
especificamente aplicado al modelo operativo DDOM (Demand Driven Operating Model) en la
organizacion Corona, representd una oportunidad significativa para comprender y documentar un
proceso clave que articula la planeacion de la demanda, el conocimiento técnico especializado y la toma
de decisiones operativas. Si bien la metodologia empleada ha comenzado a utilizarse en otras areas de la
organizacion, esta sistematizacion se construye a partir de la experiencia concreta desarrollada en torno
al proceso de DDOM, como practica emblematica para comprender el potencial y los desafios de gestionar

el conocimiento de forma estructurada y colaborativa.

10.1 Aprendizajes personales

El desarrollo del proceso de implementacion de la préctica representé una oportunidad
significativa para comprender y documentar diversos procesos clave dentro de la organizacién. Se
enfrentaron miltiples desafios relacionados con la recoleccion, anélisis e interpretacion de la informacion
obtenida a través de entrevistas, interacciones con los participantes y revision documental. Este proceso

permitié desarrollar nuevas habilidades y fortalecer otras en torno a la gestion del conocimiento.

Desde el inicio, fue necesaria una aproximacion estructurada basada en la recopilaciéon de datos a partir
de entrevistas con actores clave del proceso, entre ellos Maria Cristina Arenas, Gonzalo Useche y Albéniz
Cortez, lideres de la practica de DDOM. Ademas, se realiz revision documental y andlisis del uso de
herramientas digitales aplicadas en la gestién del conocimiento. La interacciéon constante con los
diferentes actores permitié comprender como se construye, comparte y aplica el conocimiento mediante

la herramienta de mapas en la empresa.



Uno de los principales desafios fue filtrar y organizar la informaciéon para que reflejara con
precision la realidad del proceso sin perder el enfoque analitico. Fue clave aplicar técnicas de
categorizacion y utilizar herramientas como Miro, SharePoint y la plantilla del Mapa de Conocimiento.
En este punto, la comprensiéon profunda del proceso fue fundamental para la toma de decisiones
fundamentadas. Tal como lo menciona Aristételes en su obra Etica a Nicomaco, la prudencia (phronesis)
implica un conocimiento practico y una comprension contextual antes de actuar. Esta idea resulto
relevante al enfrentar la resistencia y escepticismo de algunos lideres que no concebian la sistematizacion

del conocimiento como una necesidad estratégica.

Este proceso fortaleci6 la capacidad de anélisis critico, la toma de decisiones basadas en datos y
la habilidad para estructurar informacién de manera clara y efectiva. Implementar los mapas exigi6 una
estrategia bien definida para evitar incertidumbre o rechazo por parte de los involucrados. No se trat
solo de documentar, sino de disenar una herramienta til para la toma de decisiones dentro del marco de

la Gestion del Conocimiento.

Otra leccion clave fue la validacion de hallazgos con los actores. Obtener informacion a través del
mapeo fue solo el inicio; asegurar que la interpretacion coincidiera con las necesidades reales del area de
planeacion y demanda requiri6 retroalimentacion constante. Esto garantizé que el producto final tuviera

utilidad operativa y estratégica.

Desde la mirada educativa, reafirm¢6 la importancia de establecer metodologias claras para
documentar y transferir conocimiento de forma efectiva. Preguntas como “¢Dénde se almacenaran los
mapas?”, “Existe una politica o instructivo que regule su custodia?” y “¢Qué paso6 con el conocimiento

derivado de las experiencias de aprendizaje?” orientaron criterios de sostenibilidad.



Finalmente, esta sistematizacion no solo represent6 crecimiento profesional, sino la aplicacion
concreta de saberes adquiridos en el posgrado. A pesar de que las dos maestrias tienen enfoques distintos,
se complementaron para comprender mejor la resistencia al cambio, la cultura de aprendizaje y los
enfoques pedagogicos necesarios para una transferencia efectiva. La experiencia permitié aportar a la
organizacion una metodologia que reduce la dependencia de consultores externos y visibiliza la

vulnerabilidad del conocimiento clave, habilitando decisiones informadas y promoviendo la innovacion

10.2 Aprendizajes institucionales

Uno de los aprendizajes institucionales mas relevantes que dejé la sistematizacién fue la
validacion de los mapas de conocimiento como una herramienta estructurada y 1til para visibilizar el
saber organizacional. Més alla del modelo técnico de DDOM, la préctica permiti6 que areas como Gestion
del Conocimiento, Planeacion y Abastecimiento identificaran nuevas formas de capturar, estructurar y

transferir conocimiento, a través de metodologias colaborativas y herramientas digitales.

A nivel institucional, el proceso evidenci6 la importancia de contar con liderazgos auténticos y
facilitadores. No bastaba con tener expertos en el proceso; era necesario que estos tuvieran la disposicion
y habilidades para compartir lo que sabian, para confrontarlo con otros y para liderar desde la apertura.
Esto generd un cambio en la forma como se entendia el liderazgo técnico, al reconocer que una parte

esencial del rol es movilizar el conocimiento, no solo aplicarlo.

Ademas, se consolidé una cultura mas horizontal de aprendizaje. Las sesiones de mapeo
permitieron que lideres y expertos conversaran, homologaran términos y definieran colectivamente lo
que se entendia por procesos clave. Este ejercicio de conversacion abierta evidencié que muchas veces lo
que parecia ser un desacuerdo técnico era, en realidad, una diferencia de interpretacion o lenguaje, y que

el aprendizaje colectivo podia resolverlo mas eficientemente que la jerarquia.



Estos aprendizajes se dieron en un entorno cultural particular. La organizacion Corona se ha
caracterizado por una cultura organizacional tipo Clan, segin el modelo de Cameron y Quinn (1999),
donde se valoran la colaboracién, el trabajo en equipo, el desarrollo de las personas y el sentido de
pertenencia. Este entorno cultural result6 ser un facilitador clave para la implementacion de mapas de
conocimiento, pues permiti6 activar espacios donde compartir, escuchar y aprender entre pares no solo

era posible, sino valorado.

Sin embargo, también se evidenciaron limitaciones estructurales. La ausencia de una politica
formal que regule la creacion, actualizacion, custodia y uso de los mapas de conocimiento deja un vacio
que compromete su sostenibilidad. La organizacién ain no cuenta con una herramienta digital
centralizada que permita visualizar en tiempo real los mapas existentes, los expertos asociados a cada
proceso y su nivel de dominio. Aunque plataformas como SharePoint o Power BI han sido ttiles, no estan

disefiadas para operar como un sistema integrado de gestion del conocimiento.

En esta linea, se identific6 una oportunidad clave para la innovacién: avanzar hacia la integracion
de tecnologias basadas en inteligencia artificial. Por ejemplo, el desarrollo de prompts especializados en
plataformas como ChatGPT podria facilitar la construccion inicial de la matriz de procesos, sectores y
subsectores, reduciendo la carga operativa de los lideres. Esto permitiria que el tiempo en reuniones se
concentre en validar y dialogar, més que en construir desde cero. Si bien esta posibilidad atin no se ha
explorado plenamente, el potencial para mejorar la agilidad, escalabilidad y personalizacion del proceso

es evidente.

De igual manera, se plantea como reto institucional la necesidad de establecer una politica clara
que asegure la permanencia, el uso estratégico y la evolucion de los mapas. Esto incluye la definicion de
responsables, mecanismos de actualizacion, criterios de calidad, e incluso la articulacion con planes de
entrenamiento por rol. En este punto, el rol de Corona Aprende como LXP es indispensable. Esta

plataforma ya ha permitido la curaduria, visualizacion y distribucion de contenido formativo derivado de



los mapas, y podria ser el eje articulador de planes de formacion basados en brechas reales y conocimiento
estratégico mapeado. Esto responde a lo que sefiala Merco (2024) cuando indica que disenar el trabajo
desde el conocimiento y con metodologias pedagogicas efectivas es clave para aumentar la productividad

sin sacrificar la humanidad del trabajo.

Asi, los aprendizajes institucionales trascienden la implementacion técnica del mapa. Sefialan la
necesidad de integrar cultura, politica, tecnologia y pedagogia para lograr una gestion del conocimiento

que no solo documente, sino que transforme.

10.3 Aprendizajes organizacionales

La sistematizacion de esta practica permitid visibilizar no solo aprendizajes individuales o de
equipo, sino también aprendizajes que pueden impulsar transformaciones estructurales en la
organizacion. Estos aprendizajes organizacionales abren la posibilidad de reconfigurar como se concibe
el conocimiento, como se gestiona, y como se traduce en ventaja competitiva para el futuro. Uno de los
principales hallazgos es la necesidad de que Corona asuma el conocimiento como un activo
organizacional, con el mismo peso que se da a los recursos financieros o tecnolégicos. En palabras de
Stewart (1997), el capital intelectual es el recurso mas importante de una organizacion del conocimiento.
En este sentido, los mapas de conocimiento dejan de ser herramientas operativas para convertirse en
instrumentos estratégicos: permiten visualizar lo que se sabe, quién lo sabe, donde se encuentra, qué tan
critico es y como evitar que se pierda. Esta visualizacion es el primer paso para disefiar estrategias de

retencion, transferencia y desarrollo del saber organizacional.

La practica evidencio que muchas iniciativas exitosas pueden diluirse si dependen exclusivamente
de una figura lider o movilizadora. Cuando el lider del centro de competencias fue reemplazado, la

practica de conocimiento perdié continuidad, a pesar del valor que habia demostrado. Esto muestra la



urgencia de consolidar comunidades de practica resilientes, con roles distribuidos, sentido de propoésito
compartido y autonomia para autoorganizarse (Wenger, 2001). Se requiere, ademas, un marco
institucional que respalde la sostenibilidad de las comunidades y no las reduzca a buenas voluntades

individuales.

Como lo plantea el informe Global Talent Trends 2024 (Mercer), las organizaciones mas agiles
estan redisefiando el trabajo desde las habilidades, no desde los cargos. En esta practica, los mapas de
conocimiento permitieron identificar roles criticos, brechas formativas, y oportunidades para reorganizar
tareas de manera mas eficiente. Esto representa una transicion desde estructuras tradicionales hacia
modelos donde las personas se asignan con base en lo que saben y pueden aprender, no solo en lo que
esta escrito en su perfil de cargo. Es una invitacion a asumir el disefio del trabajo con un enfoque centrado

en el conocimiento, la empleabilidad y la adaptabilidad.

Otro aprendizaje clave es la capacidad que construy6 la organizacion para no depender
exclusivamente de agentes externos en la gestion del conocimiento. A través de la construccion
colaborativa de mapas, el equipo desarroll6 habilidades de facilitaciéon, curaduria, analisis critico y uso
de herramientas digitales. Esto refuerza la autonomia de Corona para identificar sus propias necesidades,
generar soluciones desde adentro, y preservar el conocimiento incluso ante la rotaciéon de personal. Como
plantea Davenport y Prusak (1998), las organizaciones inteligentes aprenden de si mismas y generan

valor al sistematizar lo que ya hacen bien.

Finalmente, la experiencia reafirma la importancia de construir una cultura organizacional que
valore el aprendizaje como proceso continuo, transversal y colectivo. El uso de tecnologias como Corona
Aprende (LXP), MIRO o Yammer, asi como el enfoque pedagogico colaborativo de la practica, mostraron

que la tecnologia no sustituye el conocimiento, pero puede amplificarlo, organizarlo y movilizarlo.

Esta cultura de aprendizaje continuo no solo cierra brechas actuales, sino que anticipa y habilitas

capacidades para los desafios futuros. Sin embargo, atin existen desafios importantes: no hay una politica



clara sobre el uso, la actualizacion y la visualizacion de los mapas, ni una herramienta digital especializada
que permita una gestion integral de los expertos y los saberes criticos. Ademas, la construcciéon de los
mapas, aunque valiosa, demanda un alto esfuerzo de tiempo por parte de los lideres. La exploracion de
nuevas soluciones —como el uso de inteligencia artificial para automatizar partes del proceso mediante
prompts especializados— se vislumbra como una oportunidad para hacer mas agil y sostenible el modelo.
En sintesis, Corona esta ante una oportunidad clave: reconocer que el conocimiento no solo es un insumo
operativo, sino una ventaja competitiva. Asumirlo como tal implica establecer las condiciones
institucionales, culturales y tecnologicas que permitan que el conocimiento florezca, se comparta y se use

como palanca para el futuro.

11. Conclusiones

La sistematizacion de la practica de construcciéon de mapas de conocimiento en la organizacion
Corona, especificamente aplicada al modelo operativo DDOM, permiti6 no solo documentar una
experiencia metodologica so6lida, sino también develar el potencial transformador que tiene la gestion del

conocimiento cuando se enmarca en un enfoque pedagogico, colaborativo y estratégico.

Desde el inicio, este ejercicio tuvo como proposito organizar, visibilizar y transferir el
conocimiento critico de un proceso clave, respondiendo a necesidades reales expresadas por los lideres
de planeacion. La metodologia aplicada permitié construir colectivamente una matriz detallada de
procesos, sectores y subsectores, evaluar la vulnerabilidad del conocimiento, determinar niveles de
dominio y generar rutas de aprendizaje ajustadas a los roles especificos. Esta practica no solo impacto6 la
operacion, sino que abrib la puerta a una reflexion mas amplia sobre como se gestiona, distribuye y

protege el saber organizacional.



Los hallazgos del proceso se expresan en diferentes niveles. A nivel personal, se fortalecieron
habilidades de facilitacion, analisis critico, disefio pedagogico y mediacidon entre conocimiento tacito y
explicito. A nivel institucional, se identificaron oportunidades clave para la sostenibilidad del
conocimiento a través de plataformas como Corona Aprende (LXP), el uso estratégico de herramientas
colaborativas y la necesidad de una politica clara de gobernanza. A nivel organizacional, se reconoci6 que
el conocimiento debe asumirse como un activo estratégico, que las comunidades deben ser resilientes al
cambio, y que la cultura de aprendizaje permanente debe instalarse como eje central del desarrollo del

talento.

La experiencia gener6 transformaciones reales: se logré6 homologar conceptos entre lideres de
distintas areas, se crearon comunidades de practica que por un tiempo trascendieron los roles
jerarquicos, se mejoraron las capacidades internas para la formacion basada en conocimiento propio, y
se activd un dialogo profundo sobre cémo disefar el trabajo desde las habilidades y no solo desde los
cargos. Ademas, se evidenci6 que la sistematizacion es, en si misma, una estrategia de formacion: al hacer

visible lo que se sabe, se crea la posibilidad de mejorar, enseiiar, transferir y transformar.

No obstante, para que este tipo de practicas se mantengan y se escalen, es necesario consolidar
condiciones institucionales que incluyan herramientas tecnologicas mas robustas, automatizacién parcial
del proceso de documentaciéon (por ejemplo, mediante prompts de IA), y una politica formal de
actualizacion, custodia y uso estratégico del conocimiento. La sostenibilidad del aprendizaje no puede

depender exclusivamente de la motivacion de los lideres o de la disposicion coyuntural de los equipos.

Finalmente, este proyecto representa una convergencia entre dos campos que a menudo se
transitan por separado: la educacién y la gestion del talento humano. A través de la sistematizacion, se
logré aplicar principios educativos a una practica empresarial concreta, mostrando que el aprendizaje en

las organizaciones no ocurre solo en aulas o plataformas, sino también en la forma en que se documenta,



se comparte y se honra la experiencia de quienes hacen parte del proceso. Esta tesis, en su sentido méas
profundo, propone una forma de pensar el conocimiento como un bien comun, una fuente de autonomia

colectiva y una herramienta de transformacion organizacional.
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13. Anexos

Anexo A. Plantilla del Mapa de Conocimiento Formato en Excel utilizado para estructurar el
conocimiento del proceso DDOM, incluyendo dominios, sectores, subsectores, niveles de
criticidad, roles y matriz ILUO. Esta plantilla sirvi6 como eje para documentar el saber técnico

distribuido en la organizacion.
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Anexo B. Tablero colaborativo en MIRO Captura del espacio virtual de trabajo donde se llevo a cabo la
lluvia de ideas, clasificacion y homologacion de procesos clave. Esta herramienta fue clave para la

participacion de lideres de diferentes regiones.

Anexo C. Ejemplo de evaluacion de conocimiento — Forms Captura del formulario utilizado para medir
los niveles de dominio del conocimiento por parte de los colaboradores involucrados, con base en

la matriz ILUO.

Anexo D. Dashboard en Power BI Visualizacion utilizada para el anélisis de resultados del mapeo, que
permitio a los lideres y al 4rea de Gestidon del Conocimiento monitorear niveles de vulnerabilidad

y avance formativo.

Anexo E. Curaduria de contenido en Corona Aprende (LXP)Evidencia del proceso de curaduria digital de
contenidos formativos derivados del mapa de conocimiento, alojados en la plataforma Corona

Aprende, como parte del proceso de transferencia del conocimiento.

Anexo F. Interacciones en Yammer Captura de pantalla de publicaciones e intercambios entre
colaboradores en la red social interna, como evidencia del surgimiento de comunidad y

aprendizaje colaborativo en torno al modelo DDOM.



