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1. PRESENTACIÓN

MAGISTER es un proyecto Leonardo da Vinci dedicado a la transferencia de conocimientos y experiencias en las pymes familiares mediante la transferencia y adaptación de la metodología TACITUS. Para alcanzar este objetivo, elaboraremos una guía de desarrollo de herramientas destinada a los responsables del capital humano de las pymes  familiares (propietarios, directores generales, directores de RR.HH.), con el fin de contribuir a incorporarlas a sus recursos estratégicos (metodologías y herramientas)  y ayudarles a conocer, comprender y aplicar conceptos derivados de la formalización, gestión y transmisión de habilidades dentro de la empresa, a través del aprendizaje continuo de los conocimientos del aprendizaje no formal.
El valor transnacional de este proyecto se obtiene con la participación de los siguientes socios: 

· Asociación de Fundidores del País Vasco y Navarra - AFV (España) 

· Federación Vizcaína de Empresas del Metal – FVEM (España)

· SEA Empresarios Alaveses  (España)

· Camera de Comert si Industrie Cluj – CCICJ (Rumania)

· CONFINDUSTRIA Venetto SIAV (Italia)

· GIP FCIP Aix-Marseille (Francia)

La finalidad de este informe es identificar y recopilar las principales metodologías y herramientas para formalizar y transmitir los  conocimientos: en general en las pymes y a nivel de empresa familiar. La identificación de las metodologías es la fase preliminar del desarrollo del producto final resultante: la guía.

En este informe presentaremos las principales metodologías identificadas por los países participantes del proyecto MAGISTER. Dada la naturaleza transnacional del proyecto, se ha realizado un esfuerzo de síntesis para identificar y seleccionar aquellas metodologías que las pymes familiares y los expertos del sector consideren más importantes.
2. DEFINICIONES 

Pyme: 

· Cualquier organización que, independientemente de su forma jurídica, realice una actividad económica y tenga menos de 250 trabajadores o una facturación anual inferior a 50 millones de euros (Comisión Europea).

· Se considera empresa pequeña la que emplea a menos de 50 trabajadores (OIT).

PYMES FAMILIARES

Se dice que una pequeña o mediana empresa es una empresa familiar, si:

(1) La mayoría de los derechos de toma de decisiones recaen en la o las personas físicas que fundaron la empresa, o en la o las personas físicas que adquirieron el capital social de la empresa, sus cónyuges, padres, hijos o herederos directos de sus hijos.

(2) La mayoría de los derechos de toma de decisiones son directos o indirectos.

(3) Al menos un representante de la familia o pariente participa formalmente en la gestión de la empresa.

(4) La persona que fundó o adquirió la empresa (capital social), sus familiares o descendientes poseen el 25 por ciento de los votos por su participación en el capital social.

El conocimiento se ha convertido en un valioso recurso que está relacionado con la capacidad que tiene la organización de innovar y obtener una ventaja competitiva sostenible. Existen métodos adecuados para transferir este conocimiento, que posee el individuo, a la organización. Sin embargo, dicha transferencia de conocimientos dentro de la organización es una tarea difícil, que se enfrenta a una barrera fundamental: la voluntad de las personas de compartir sus conocimientos e integrarlos. Por ello, este trabajo aspira ante todo a presentar los métodos que podrían aplicarse en las empresas familiares para incrementar los procesos de intercambio de conocimientos y ampliar la base de conocimiento colectivo. 

3. METODOLOGÍA DE INTERVENCIÓN

Con el fin de determinar las principales metodologías que se van a aplicar a nivel transnacional, la organización coordinadora ha elaborado una metodología de intervención, que fue acordada en la primera reunión transnacional y adoptada mediante acuerdo internacional. De esta manera, decidimos efectuar un doble análisis de las fuentes de información:

· Análisis documental

· Cuestionarios para las pymes familiares.

     3.1 Análisis documental

El objetivo del análisis documental es detectar cuáles son las tendencias y metodologías organizativas que según las investigaciones y encuestas nacionales son más importantes y decisivas en el sector empresarial familiar en cada país participante en el proyecto.

La detección comienza con el análisis de las publicaciones e investigaciones centradas en los cambios/tendencias a los que se enfrenta o se va a enfrentar el sector del metal en los diferentes países. Hemos acordado que cada socio resuma las principales tendencias/metodologías en su país.

Según los criterios adoptados para seleccionar las fuentes documentales –acordados en la primera reunión transnacional– cada país socio escogerá sus fuentes, sabiendo que dicha fuentes deberían gozar de legitimidad en el sector industrial y de un reconocimiento y prestigio nacionales.

Primera selección preliminar de las metodologías de transmisión de conocimiento a nivel general (19 metodologías):

Nivel General

· La metodología del Aprendizaje en Acción

· Experimentaciones intergeneracionales 

· Talleres temáticos

· Tutoría - mentoría

· Grupo de enfoque

· Plan de acción / trabajo en proyectos

· Sitio web

· PDP - Proceso de Desarrollo de Personal

· Revisiones de acciones 

· Autoconfrontación 

· Comunidad de Práctica 

· Autoconfrontación cruzada 

· Entrevista al doble 

· Rotación de puestos de trabajo

· Captura del conocimiento 

· Transmisión Multimedia 

· Ayuda entre compañeros 

· Lección puntual

· Narración de cuentos

Segunda selección a nivel de la Empresa Familiar (14 metodologías): 

Nivel de las pymes familiares

· Prácticas de aprendizaje en acción

· Experimentaciones intergeneracionales

· Talleres temáticos

· Tutoría - mentoría

· PDP - Proceso de Desarrollo de Personal

· Revisiones de acciones 

· Autoconfrontación 

· Comunidad de Práctica 

· Autoconfrontación cruzada 

· Entrevista al doble 

· Rotación de puestos de trabajo

· Captura del conocimiento 

· Transmisión Multimedia 

· Lección puntual

	Nombre
	Prácticas de aprendizaje en acción 



	Descripción


	La metodología del aprendizaje en acción se ha usado ampliamente en relación con temas específicos de interés para la empresa con el fin de alcanzar un objetivo, incluso inmediato, a través de la participación de pequeños grupos formados por personas mayores y jóvenes por igual, bajo la supervisión de un “facilitador”. El Aprendizaje en Acción también ha sido apoyado e integrado por la Tutoría, el Tutelaje y la Mentoría.

Esta metodología de formación (basada en el concepto de acción-reflexión) se desarrolla en cuatro etapas:

La primera consiste en el diagnóstico de la empresa y la adquisición del compromiso (el propietario de la empresa se compromete a realizar la intervención). En esta fase, un analista experto externo examina la situación de la empresa en relación con un tema específico (p.e. organización del trabajo, logística, plazos de entrega, producción...). A continuación el/la analista formula una hipótesis de intervención que incluya los recursos humanos implicados, el calendario y los indicadores de resultados.

La segunda etapa consiste en organizar y realizar actividades de formación entre empresas: en esta fase participan los directores y trabajadores de las diferentes empresas, con el fin de transmitir los contenidos básicos que se elaborarán en la fase operativa y crear una relación “guiada” de intercambio de experiencias entre empresas sobre características peculiares y puntos críticos.

La tercera etapa consiste en intervenciones en la empresa o trabajos en proyectos. En esta fase se trabaja por separado en cada empresa. Se acompaña a los participantes (de forma individual o en pequeños grupos) en el diseño de su proyecto de mejora y orientación para aplicarlo en su actividad actual. 

La última etapa consiste en los comentarios sobre los resultados y soluciones a las organizaciones a las que pertenecen los participantes. Esto se lleva a cabo a través de una evaluación de productos y cambios frente a referentes.

En el contexto de cada proyecto, el aprendizaje en acción ayudó a los participantes a adquirir sistemas lógicos de intervención, habilidades y competencias para hacer frente a los cambios relacionados con los procesos de fusión y adquisición, o el cambio generacional.




	Nombre
	Experimentaciones intergeneracionales 



	Descripción


	Se han experimentado prácticas de aprendizaje intergeneracional para:

1) Ofrecer a las personas mayores la oportunidad de aprender a utilizar las nuevas Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC), ampliar sus canales relacionales y, al mismo tiempo, superar la inevitable discriminación contra su grupo de edad en este ámbito.

En la prueba participaron un total de 60 personas, divididas en tres grupos diferentes, cada uno de los cuales estaba formado por 10 jubilados de edad avanzada (entre 60 y 80 años) y 10 estudiantes de secundaria (entre 16 y 19 años).

En cada grupo se formaron parejas compuestas por un adolescente y una persona mayor.

Cada pareja se sentó frente a un ordenador y recibió una formación individual sobre cómo utilizar las oportunidades que ofrece la red, navegar por Internet, utilizar el correo electrónico y participar en conversaciones a través de un blog.

2) Reunir y dirigir una conversación en torno al tema de la innovación en el seno de un grupo mixto formado por:

- un grupo de “mayores”, con un amplio abanico de experiencias profesionales en diferentes sectores a nivel de dirección, tanto en el sector privado como en el sector público.

- un grupo de “jóvenes”, formado por estudiantes universitarios, licenciados y estudiantes de doctorado.

-  dos facilitadores: un profesor de universidad (ingeniería mecánica) y un experto en metodología con experiencia demostrada en intervenciones en el área de la innovación y la mejora en las empresas.

El objetivo era mejorar la comunicación entre dos segmentos de población (uno que entra y otro que sale del mercado laboral) y comparar diferentes visiones con el fin de lograr un enriquecimiento doble.

El enfoque intergeneracional ensayado puede resumirse como “el conocimiento frente a las habilidades acumuladas por las experiencias”, con el fin de destacar varios elementos que contribuyen al intercambio de puntos de vista entre los “jóvenes” y los “mayores”.

La aplicación de la técnica de planificación visual, literalmente ilustrando y delimitando los temas principales, facilitó el debate conceptual y operativamente.

3) Intervención experimentación-formación (aprendizaje en acción) dentro de las empresas sobre “grupo joven-mayor”, basada en la colaboración intergeneracional (reciprocidad).




	Nombre
	Talleres temáticos



	Descripción
	Se organizó una metodología de formación para profesionales y en apoyo de los mismos, basada en un programa integrado de formación y asesoría, sobre 3 Laboratorios Temáticos, organizados como una serie de seminarios proactivos, dedicados a:
- información y orientación

- asistencia/apoyo a la función de Director de Casos

-transferencia de instrumentos específicos para el asesoramiento / análisis de la empresa.




	Nombre
	Tutoría - mentoría



	Descripción
	Proceso de ayudar al empleado a hacer su trabajo con mayor eficacia en las diferentes etapas de su desarrollo y carrera profesional en una empresa y fomento de las habilidades de gestión utilizando la experiencia de los empleados con mayores habilidades y puestos más elevados en la jerarquía de la organización.

El objetivo fundamental de la tutoría es alentar el proceso de adaptación y desarrollo de los empleados de una empresa, ayudándoles a comprender la cultura de la organización, sus reglas, las maneras en las que se toman las decisiones y sus métodos estándar de resolución de problemas. Estos objetivos se alcanzan mediante la formación individual.

Un mentor imparte la formación a otra persona, el aprendiz.

Para que tenga éxito, la tutoría tiene que cumplir con varias condiciones:

• El mentor debe ser una persona de éxito, que ocupe un puesto de autoridad, y un ejemplo a seguir en su trabajo.

• El aprendiz debe sentirse seguro con su mentor.

• El mentor debe contar con un acuerdo interno completo para compartir su experiencia, sus conocimiento, etc.

• El aprendiz que sigue los pasos del mentor debería estar fuertemente motivado para aprender a utilizar la experiencia y los conocimientos en su desarrollo profesional.

	Beneficios esperados
	Aumentar la cualificación del personal

• Fomentar y desarrollar su capacidad de gestión

• Acelerar la adaptación y el desarrollo de los nuevos trabajadores

• Ayudar en el desarrollo profesional

• Identificar cualificaciones y habilidades desaprovechadas

• Mejorar la adecuación de los empleados a las tareas

• Mejorar la comunicación interna

• Realizar una evaluación objetiva de las competencias de los trabajadores

• Incrementar la identificación de los trabajadores con la empresa

	Contexto de uso
	Empresas y organizaciones motivadas por la preocupación de que la jubilación de los trabajadores acarree grandes pérdidas de capital intelectual insustituible.


	Nombre
	PDP - Proceso de Desarrollo de Personal



	Descripción
	Para evitar los riesgos demográficos queremos promover la adaptabilidad de las pymes mediante la explotación, promoción y transmisión del potencial de habilidades disponible —aunque infrautilizado— de los trabajadores que en un momento dado se enfrentan a la jubilación.
Este objetivo se logrará mediante la implementación de un PDP (Proceso de Desarrollo de Personal) estratégico en las pymes. La idea básica que subyace al PPD es la de promover el aprendizaje continuo en un proceso de aprendizaje integrador e intergeneracional que comienza con un “informe personal” interno —una base de datos alojada dentro de la empresa que contenga los conocimientos y habilidades  especiales indispensables de los trabajadores— para el aprendizaje continuo, a través del intercambio intergeneracional de conocimientos y experiencias, la autoestima, la independencia, el envejecimiento activo y productivo, el compromiso social de los jóvenes y los mayores y también el desarrollo personal fuera de la vida activa. 



	
	


	Nombre
	REVISIONES DE ACCIONES

	Descripción
	El propósito clave de hacer una RA es ayudar a un equipo a aprender y aplicar rápidamente lo que ha aprendido en tiempo real para mejorar su rendimiento actual.
Una Revisión de Acciones (AR) es un proceso de aprendizaje en equipo rápido y sencillo que se lleva a cabo mientras se realiza el trabajo, por lo general durante una pausa en el proceso, actividad o tarea. Su objetivo es ayudar a los equipos a “aprender en el momento y transferir inmediatamente los conocimientos al trabajo entre manos, a diferencia del aprendizaje que se produce después de terminar un gran proyecto o actividad. Para comenzar a ejecutar una RA todo lo que necesita es el compromiso de realizar un debate abierto, un poco de tiempo, y papel y lápiz para anotar los resultados.

Participación

Para que una RA sea un debate satisfactorio, es imprescindible:

• Que sólo participen las personas implicadas en el evento. 

• Que no haya espectadores, que todos los asistentes participen.

• Que en el proceso de aprendizaje todo el mundo esté en igualdad de condiciones, que no haya jerarquías.




	Nombre
	AUTOCONFRONTACIÓN

	Descripción 
	La autoconfrontación es la confrontación a posteriori de un operario con la grabación de una de sus actividades laborales (película, audio). THEREAU es el padre de este concepto que permite identificar el trabajo real del individuo (o por lo menos una parte del mismo) y en particular, lo que a veces hace por su cuenta sin ser consciente de ello. Yves CLOT habla de la revelación de “detalles del trabajo”. Pero no es el único objetivo de este método; también se trata de producir una nueva experiencia para el operario que, para observar la elaboración, inevitablemente tiene que cambiar de postura y, al distanciarse, descubre su identidad en relación con el trabajo.

Requiere entrevistar previamente al operario para comprender globalmente su actividad, observarlo y grabarlo en acción.

Un participante mediador, consultor en el hecho de este método le pregunta al operario qué hace y por qué lo hace. El mediador le hace especificar el significado de sus gestos, sus actitudes, sus movimientos, el entorno (sonidos).



	Beneficios esperados
	La entrevista de autoconfrontación permite a los participantes identificar los conocimientos y habilidades implícitos del trabajo que se convierten en explícitos a través de este ejercicio, tanto para el empleado en cuestión como para los demás. Después puede realizarse la transmisión. También es necesario registrar los datos para poder compartirlos.

Para los empleados:

- A través de este ejercicio los empleados examinan lo que están haciendo y toman conciencia de aquello que algunas veces hacen de manera inconsciente. Así el empleado puede conceptualizar su lógica de acción.

- Adquieren nuevas habilidades y conocimientos técnicos que les permiten analizar sus propias actividades y posteriormente consolidarlas e incrementar su eficacia.

Una vez que ha comprendido su lógica de acción, el empleado puede remodelar sus conocimientos y habilidades en otras situaciones.

- Los empleados pueden explicarse entre ellos la manera en la que hacen las cosas y explicar por qué actúan así, transmitiendo de esta manera sus conocimientos.

Para las empresas:

- Capitalización de los conocimientos y habilidades y lo que implícitamente han sido habilidades hasta ahora a través de la consolidación, para ser considerado como desarrollo del conocimiento e intercambio de conocimientos técnicos.

- Empleados más competentes.

- Empleados capaces de progresar, porque saben explicar cómo y por qué están actuando para lograr los resultados esperados.

- El vídeo de la actividad del empleado puede ser una herramienta de formación.

	Contexto de uso
	La entrevista de autoconfrontación se utiliza en el análisis de situaciones de trabajo que la empresa considera críticas o sensibles en términos de habilidades.


	Nombre
	COMUNIDAD DE PRÁCTICA

	Descripción 
	Las Comunidades de Prácticas (CdP) son grupos de personas que comparten un interés o pasión por una actividad que realizan y aprenden cómo hacerlo mejor interactuando periódicamente.

Las CdP suelen ser grupos autoorganizados de trabajadores de empresas que se enfrentan a situaciones problemáticas similares y desempeñan tareas similares.

	Beneficios esperados
	Una Comunidad de Práctica integrada en la empresa presenta varias ventajas. En primer lugar, los intercambios mejoran las habilidades de los miembros, por ejemplo, con mayor rapidez en la resolución de problemas y una gama más amplia de habilidades. También tiene un efecto de apoyo allí donde se aplican nuevos enfoques de soluciones, innovaciones o “buenas prácticas”. Además, la CdP también puede brindar la oportunidad de desarrollar nuevas áreas de negocio.

	Contexto de uso
	En situaciones en las que los empleados han desarrollado conocimientos o habilidades implícitos (a menudo especializados) que no se han grabado o reflejado por escrito y por lo tanto no pueden ser transmitidos a otros empleados.

La forma de la CdP se centra en sus miembros, que a su vez se centran en la dirección de la comunidad. Así, se puede distinguir entre:

• Las CdP que son puramente internas de una empresa y las CdP que cuentan con la participación de miembros externos/portadores del conocimiento;

• Las CdP con pocos miembros, fundamentalmente activos y las CdP con muchos miembros activos o pasivos o subgrupos;

• Las CdP puramente informales y las CdP que están oficialmente integradas en la empresa, etc.


	Nombre
	AUTOCONFRONTACIÓN CRUZADA

	Descripción 
	Es un método derivado de la autoconfrontación simple.

La  autoconfrontación cruzada es una confrontación a posteriori de un operario con una grabación (película, audio) de su actividad laboral y con uno o varios de sus compañeros. Yves Clot descubrió por casualidad este concepto básico. La autoconfrontación cruzada genera controversias profesionales que permiten recopilar buenas prácticas.

Este método tiene una finalidad similar a la de la autoconfrontación simple: sacar a la luz los conocimientos y habilidades operativas, la lógica de acción del operador. 

La autoconfrontación cruzada suele surgir de una autoconfrontación simple. Con respecto a la autoconfrontación simple, Yves Clot se dio cuenta de que el diálogo entre compañeros a partir de una secuencia filmada por uno de ellos, permitía sacar a la luz los conocimientos y habilidades implícitos. Los compañeros, que hablaban el mismo idioma de trabajo, se contaban entre ellos más cosas que las que cuentan a un consultor que desconoce su trabajo.
La riqueza nace de las interacciones: los compañeros confrontan sus conocimientos y técnicas y se enriquecen mutuamente.



	Beneficios esperados
	Los resultados esperados son los de una entrevista de autoconfrontación, a los que se añade la contribución de los intercambios entre compañeros. Las controversias profesionales cuestionan los conocimientos y técnicas operativas de cada compañero, lo que les permite mantenerse al día y enriquecerse con la experiencia.

La entrevista de autoconfrontación cruzada permite identificar los conocimientos y habilidades implícitos del empleado que se convierten en explícitos para cada uno de ellos a través de este ejercicio. Este método les permite crear diferentes formas de manejar situaciones con una serie de estrategias de acción. Después, hay que capitalizar los datos para poder compartirlos con los demás.

Para los empleados:

- A través de este ejercicio los trabajadores examinan lo que están haciendo y toman conciencia de aquello que algunas veces hacen sin ser conscientes de ello. Así el empleado puede conceptualizar su lógica de acción. Además, los intercambios con los compañeros permiten que todos ellos tomen conciencia de su trabajo y su identidad dentro de su trabajo.

- Adquieren nuevas habilidades y conocimientos técnicos que les permiten analizar sus propias actividades, reforzarlas e incrementar su eficacia.

Intercambian y comparten prácticas y aprenden de los demás.

Para las empresas:

- Más empleados competentes que transmiten su experiencia y desarrollan sus habilidades.

- Definición de buenas prácticas.

- Capitalización de los conocimientos generales y técnicos implícitos y consolidación de los mismos para desarrollar y compartir conocimientos generales y técnicos.

- Mejor rendimiento.



	Contexto de uso
	La entrevista de autoconfrontación cruzada se utiliza en el análisis de situaciones de trabajo que la empresa considera críticas o sensibles en términos de habilidades. El contexto jóvenes/mayores es útil.


	Nombre
	ENTREVISTA AL DOBLE

	Descripción 
	La entrevista al doble es un método que I. Oddone, un psicólogo ocupacional italiano, elaboró en la década de los 70 en la empresa de automóviles FIAT.

La idea consiste en que el operario describa claramente el trabajo al consultor (que actúa como su doble), indicándole  qué hay que hacer y qué no. El operario debe recordar lo que él hace y lanzar al doble a una actividad futura.



	Beneficios esperados
	Salen a la luz las habilidades implícitas y la lógica de acción del trabajador: revelación de conocimientos y habilidades profesionales que pueden ser cruciales para la empresa.

• Los trabajadores toman conciencia de sus estrategias de acción, capacitación de los trabajadores, adquisición de nuevas habilidades como la capacidad de analizar su trabajo.

• Formalización, capitalización e intercambio de conocimientos y habilidades.

• La empresa toma conciencia de cómo es el trabajo realmente, en contraposición a cómo se supone que tiene que ser.

• Para la empresa, es una manera de apropiarse y aprovechar la capitalización del conocimiento.

	Contexto de uso
	Este tipo de entrevista se emplea en la transmisión de conocimientos cruciales en momentos en los que la generación de la posguerra se jubila mientras los trabajadores jóvenes todavía no están plenamente formados.


	Nombre
	ROTACIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO

	Descripción 
	Como el término indica, en la rotación de puestos de trabajo se permite el intercambio de puestos de trabajo o funciones entre los trabajadores por un período de tiempo. El objetivo general es el desarrollo de las personas de manera que dispongan de mayores habilidades, conocimientos y experiencia al final del proceso. 

Existen diferentes variantes de rotación de puestos de trabajo. Una de ellas, denominada formación in situ, consiste en cambiar a los trabajadores de un puesto de trabajo a otro dentro de la misma empresa, con el fin de estimular su interés y motivación.

La segunda variante importante de la rotación de puestos de trabajo consiste en permitir que algunos empleados sigan una formación fuera de la empresa sin alterar el proceso de trabajo. Así, los empleados son sustituidos por nuevos trabajadores que llevan a cabo las tareas.

Es una herramienta que permite, por un lado, que los nuevos trabajadores obtengan habilidades y conocimientos a través de la experiencia laboral y, por otro lado, que los trabajadores con experiencia consigan una mejora de sus competencias profesionales, contribuyendo al aumento de la competitividad de las empresas (mientras un trabajador está participando en un proceso de formación para su recalificación, un trabajador sin experiencia, previamente formado, ocupa su puesto de trabajo).
Este modelo se creó en los países del norte de Europa a mediados de los años 90 para satisfacer las necesidades de formación flexible que demandaban las empresas y los recursos humanos. 



	
	


	Nombre
	CAPTURA DEL CONOCIMIENTO

	Descripción
	La captura del conocimiento es un método muy común de transmisión de conocimientos. Aunque no suele ser el método más eficaz, es el más visible y fácil de entender.  Después de todo, las bibliotecas (reales o virtuales) están llenas de libros que han contribuido enormemente a nuestra base de conocimiento.

La captura del conocimiento es el proceso que consiste en identificar, obtener, destilar, envolver y publicar. (Nota: Las fases de obtención y destilación son bastante complejas y tienen sus propias guías de aplicación.) Es un proceso largo y laborioso pero cuando se hace bien, puede permitir que los conocimientos pasen de uno a muchos, independientemente del tiempo y el espacio.



	Beneficios esperados
	Utilizando el método de captura del conocimiento, la empresa se puede beneficiar de muchas maneras. Algunas de estas ventajas, dirigidas a los empleados más jóvenes, son las siguientes:

• Si el conocimiento capturado y el contenido relevante no aparece en la primera página de resultados de una búsqueda en Google, una persona de la Generación Y dejará de buscar o realizará otra búsqueda. Hay bastantes posibilidades de que no vaya a las siguientes páginas de resultados de búsqueda para encontrar lo que está buscando.

• Los cuentos requieren demasiado tiempo y no son algo que la generación Y parezca necesitar para dar sentido a los conocimientos que se le ofrecen. “Vaya al grano y dígame lo que necesito saber, y después me pregunta si necesito más contextos” era una petición común de esa generación.

• Si el conocimiento se presenta en forma de  “bocados” tiene más posibilidades de que personas de todas las generaciones lo lean o ingieran. Estimula la curiosidad para buscar uno mismo alguna información adicional.


	Nombre
	TRANSMISIÓN MULTIMEDIA

	Descripción 
	El conocimiento se transfiere a un formato multimedia, omitiendo la participación de la persona que transfiere el conocimiento una vez que el transmisor ha descargado sus conocimientos en un entorno multimedia. (Vídeo - Audio - Multimedia). Esta información se puede compartir y aprender de una manera flexible entre una amplia gama de personas.



	Beneficios esperados
	Ahorro de tiempo - una vez que la información queda recogida en el formato multimedia.

• La información está siempre disponible para todos, incluso si la persona que ha transferido el conocimiento no está en la empresa.

• Es posible recopilar y clasificar el conocimiento.

• Se puede acceder a la información cuantas veces sea necesario.

• El conocimiento siempre permanece en la empresa.

	Contexto de uso
	Empresas y organizaciones motivadas por la preocupación de que el conocimiento es un importante tesoro de la organización, que no se puede perder.


	Nombre
	AYUDA ENTRE COMPAÑEROS

	Descripción 
	La Ayuda entre Compañeros es otra técnica de conocimiento que se utiliza para facilitar el intercambio o la transferencia de conocimientos. La ayuda entre compañeros consiste en una reunión o taller en el que compañeros de diferentes equipos comparten sus experiencias, ideas y conocimientos con una persona/equipo que ha solicitado su ayuda para resolver un próximo desafío o problema. 



	Beneficios esperados
	La Ayuda entre Compañeros aporta conocimientos, ayuda y conocimientos de personas externas a la organización, porque los compañeros traen sus propios conocimientos.

• Incluye perspectivas “externas” que aportan nuevas posibilidades, opciones e ideas, porque el equipo

• comparte lo que sabe en el contexto de su propio plan, y a continuación los compañeros comparten lo que saben

• a partir de su propio contexto, basándose en sus propias experiencias, mejores prácticas y lecciones aprendidas.

• Se desarrollan conocimientos expertos basados en “lo que ambos sabemos “ en relación con un  requisito de un proyecto o tarea

que se toma en consideración frente a 

• “lo que es posible” (basado en el propio éxito anterior del compañero).

Se promueve el intercambio de aprendizaje y se desarrollan conexiones y redes sólidas y muchas veces nuevas dentro de la organización en general.

	Contexto de uso
	Los empleados son más propensos a usar el conocimiento y las ideas de otros compañeros antes de emprender un proyecto o tarea. La clave para que la ayuda entre compañeros resulte un éxito reside en que la planificación comience después de que el equipo haya agotado sus propios conocimientos internos y haya creado su plan, pero antes de iniciar cualquier implementación real.

Los individuos/equipos que solicitan una ayuda entre compañeros no tienen la obligación de utilizar las sugerencias que otros hacen, aunque la mayoría considera que las ideas de sus compañeros tienen un gran valor para el trabajo que están llevando a cabo. Es importante que los asistentes sean “buenos compañeros”, evitándose aquellos que son excesivamente críticos o que dominan todas las discusiones.


3.2 Cuestionarios para las pymes familiares.

El trabajo de campo tiene tres objetivos:

° En primer lugar, evaluar el interés por la aplicación de estos métodos de transmisión de conocimientos (0 = ningún interés y 4 = mucho interés)

° En segundo lugar, evaluar el grado de conocimiento de los métodos (0 = Sé que existe pero no sé qué es ni para qué sirve exactamente, 4 = sé perfectamente lo que es y para qué sirve).

° En tercer lugar, evaluar si se utiliza o no alguno de los métodos. 

Se acordaron los criterios de selección de las empresas en la primera reunión transnacional. Los socios acordaron llevar a cabo el trabajo de campo con una muestra de empresas familiares (3-6 por país).

A partir de los criterios anteriormente mencionados, en el siguiente cuadro se presenta un resumen del nivel medio de interés por aplicar los métodos (0 = ningún interés y  4 = mucho interés) en las pymes familiares consultadas. La asociación considerará que estos resultados indicarán cuáles son los métodos más interesantes para desarrollar en la Guía:

1º- Revisiones de Acciones.

2º- Prácticas de aprendizaje en acción

3º- Experimentaciones intergeneracionales

4 º- Autoconfrontación.

5º - Tutoría - mentoría.
	
	MEDIA ESPAÑA
	MEDIA RUMANIA
	MEDIA FRANCIA
	MEDIA ITALIA
	MEDIA TOTAL

	Prácticas de aprendizaje en acción
	1,4
	3,6
	3
	4
	3,00

	Experimentaciones intergeneracionales
	2
	3,6
	2,5
	3,3
	2,85

	Talleres temáticos
	1
	2,3
	2,3
	3,3
	2,23

	Tutoría - Mentoría 
	3,2
	2
	2,1
	2,6
	2,48

	PDP - Proceso de Desarrollo de Personal
	1,6
	3,3
	1,6
	3
	2,38

	Revisiones de acciones 
	2
	3,1
	3,1
	4
	3,05

	Autoconfrontación 
	4
	2,1
	2,6
	1,6
	2,58

	Comunidad de Práctica 
	1,8
	2,6
	2,4
	0
	1,70

	Autoconfrontación cruzada 
	2,4
	1
	2,6
	2,3
	2,08

	Entrevista al Doble 
	1
	1,2
	2,6
	0,6
	1,35

	Rotación de Puestos de Trabajo
	1
	3,16
	2,9
	1
	2,02

	Captura del Conocimiento 
	0,2
	2,4
	2,9
	4
	2,38

	Transmisión Multimedia 
	1,4
	1,6
	2,5
	2
	1,88

	Ayuda entre Compañeros
	0,2
	2,6
	2,6
	3,6
	2,25


Una vez más, a partir de la información recogida en el trabajo de campo, se presenta en el siguiente cuadro un resumen del porcentaje de pymes familiares entrevistadas que conocen y usan los métodos a nivel transnacional.

	MÉTODO
	Porcentaje de pymes familiares entrevistadas que conocen el método. Nivel transnacional (IT/SP/RO/FR).


	Porcentaje de pymes familiares entrevistadas que usaban el método. Nivel transnacional. (IT/SP/RO/FR).



	Prácticas de aprendizaje en acción


	75%
	66%

	Experimentaciones intergeneracionales


	95%
	63%

	Talleres temáticos


	86,5%
	63%

	Tutoría - mentoría


	82,5%
	62%

	PDP - Proceso de Desarrollo de Personal


	80%
	78%

	Revisiones de acciones 


	80,7%
	46%

	Autoconfrontación 


	54%
	82%

	Comunidad de Práctica 


	45,7%
	38%

	Autoconfrontación cruzada 


	50%
	33%

	Entrevista al Doble 
	65,5%
	16%

	Rotación de Puestos de Trabajo
	90%
	17%

	Captura del Conocimiento 


	76,5%
	45%

	Transmisión Multimedia 
	30%
	34%

	Lección Puntual


	90%
	67%


4. ANEXO 1. – Cuestionario.

El objetivo del cuestionario es analizar la empresa con respecto a diferentes temas como el grado de conocimiento, la política empresarial, la política de recursos humanos, etc.

El núcleo de este enfoque es una entrevista estructurada con la dirección, que posee el conocimiento implícito. El entrevistador debe lograr que los entrevistados expliquen sus respuestas preguntándoles acerca de los métodos, herramientas, frecuencias, etc. La competencia y experiencia del entrevistador es muy importante. Es recomendable contar con dos entrevistadores. Uno tiene como principal tarea hablar y obtener explicaciones; el otro puede tomar notas y tratar de identificar los vínculos entre las respuestas y pedir explicaciones sobre estos vínculos. También se recomienda grabar la entrevista, de manera que se pueda anotar posteriormente cualquier detalle que se haya perdido durante la entrevista. 

Este cuestionario está especialmente indicado para pequeñas empresas, pero también puede utilizarse en las grandes empresas.

La(s) entrevista(s) con las personas involucradas y la visita a la planta debería proporcionar información relevante para identificar uno o más métodos posibles. Los resultados de las entrevistas proporcionan información para una preselección de los métodos que mejor se adapten a las necesidades de la empresa. La empresa puede decidir entonces qué método le resulta más atractivo y ponerlo en práctica.

Cuestionario

1.- Sobre la empresa

1.1) Número de trabajadores 

……………..

1.2) ¿Existe algún registro/esquema de la estructura de edad?
……………………..……………………………………………..……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

1.3) ¿Cuáles son las fortalezas de la empresa?
…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………..

1.4) ¿Cuáles son las debilidades/amenazas de la empresa?
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..………………………………………………………………………..

1.5) ¿Cuáles son las limitaciones de la empresa?
…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………..

2.- Sobre el grado de conocimiento:

2.1) ¿Cuáles serán las ocupaciones/los oficios clave que se necesitarán en su empresa para seguir siendo competitivos?
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

2.1.1) ¿Qué complejidad tienen estas ocupaciones?
……………………………………………………………………………………………………

2.2) ¿Cuáles serán las competencias clave asociadas a las ocupaciones anteriores que se necesitarán para seguir siendo competitivos? 

2.2.1) ¿Están estrechamente relacionadas con la tarea de trabajo?
…………………………………………………………………………………………………………………………………………

2.2.2) ¿Existe alguna descripción (formal) de la tarea de trabajo?



□   No    
                    

□    Sí   




Si la respuesta es <Sí>:

2.2.2. ¿En qué forma está la descripción de la tarea de trabajo (manuales, instrucciones…)?

……………………………………………………..

2.3) El nivel de calificación actual del personal ¿es suficiente para responder a las necesidades de los próximos tres años? 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..………………………………………………

3.- Acerca de la política de la empresa:

3.1) ¿Cuáles son sus principales líneas de desarrollo y objetivos en términos de transmisión intergeneracional? 

…………………………………………………………………………………..…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

3.2) ¿Cuál es su impacto en su familia y sus asociados?
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

3.2) ¿Cuáles son sus impactos en sus empleados?
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
 4.- Sobre la política de Recursos Humanos:
4.1) ¿Cómo se capitaliza la información en su empresa?
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

4.2) ¿Existe una política/un programa de formación en la empresa)?
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

4.2.1) ¿A quién van dirigidas estas formaciones?
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

HERRAMIENTAS DE FORMACIÓN - ANÁLISIS DE LA EMPRESA
1.- ¿Conoce los siguientes métodos de transmisión del conocimiento en la empresa? Por favor, señale el grado de conocimiento que tiene de estos métodos.

	MÉTODOS
	CONOCIDO (SÍ/NO)
	GRADO DE CONOCIMIENTO (0 = Sé que existe pero no sé qué es ni para qué sirve, 4 = Sé perfectamente lo que es y para qué sirve).


	Prácticas de aprendizaje en acción


	
	

	Experimentaciones intergeneracionales


	
	

	Talleres temáticos


	
	

	Tutoría - mentoría


	
	

	PDP - Proceso de Desarrollo de Personal


	
	

	Revisiones de acciones 


	
	

	Autoconfrontación 


	
	

	Comunidad de Práctica 


	
	

	Autoconfrontación cruzada 


	
	

	Entrevista al Doble 
	
	

	Rotación de Puestos de Trabajo
	
	

	Captura del Conocimiento 


	
	

	Transmisión Multimedia 


	
	

	Lección Puntual


	
	


Comentarios:

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
2.- Indique si utilizan o no alguno de los métodos. En caso afirmativo, ¿podría decirnos cuáles han utilizado? Si nunca los han utilizado, por favor, indique los motivos.
	MÉTODOS
	UTILIZADO (SÍ/NO)
	OBJETIVOS (si la respuesta es SÍ)
	MOTIVO (si la respuesta es NO)
-No sé cómo funciona

-No responde a mis necesidades

-Es difícil aplicarlo en mi empresa.

-Ya uso un buen método. 

-Otros ....

	Prácticas de aprendizaje en acción


	
	
	

	Experimentaciones intergeneracionales


	
	
	

	Talleres temáticos


	
	
	

	Tutoría - mentoría


	
	
	

	PDP - Proceso de Desarrollo de Personal


	
	
	

	Revisiones de acciones 


	
	
	

	Autoconfrontación 


	
	
	

	Comunidad de Práctica 


	
	
	

	Autoconfrontación cruzada 


	
	
	

	Entrevista al Doble 
	
	
	

	Rotación de Puestos de Trabajo
	
	
	

	Captura del Conocimiento 


	
	
	

	Transmisión Multimedia 
	
	
	

	Lección Puntual


	
	
	


Comentarios:
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

3.- Indique el grado de interés que tendría en aplicar estos métodos de transmisión de conocimientos en su empresa (0 = ningún interés y 4 = mucho interés):

	MÉTODOS
	

	Prácticas de aprendizaje en acción


	

	Experimentaciones intergeneracionales


	

	Talleres temáticos


	

	Tutoría - mentoría


	

	PDP - Proceso de Desarrollo de Personal


	

	Revisiones de acciones 


	

	Autoconfrontación 


	

	Comunidad de Práctica 


	

	Autoconfrontación cruzada 


	

	Entrevista al Doble 
	

	Rotación de Puestos de Trabajo
	

	Captura del Conocimiento 


	

	Transmisión Multimedia 


	

	Lección Puntual


	


Comentarios:
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Este proyecto ha sido financiado con el apoyo de la Comisión Europea. Esta publicación sólo refleja las opiniones del autor; la Comisión no puede ser considerada responsable del uso que pueda hacerse de la información que contiene.
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