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Resumen: El articulo pretende llamar la atencién sobre el papel del ergonomista como
miembro esencial del equipo para el disefio de productos y sistemas a ser utilizados por gente.
El ergonomista es el profesional que tiene la capacidad de conducir un proyecto donde la
ciencia y la aplicaciéon se encuentran. La revision de la literatura se utiliza para promover una
discusion sobre la sinergia entre ergonomista y el equipo en proyecto en dos aspectos:
Habilidades Es tipologias en conocimiento. Este articulo desarrollar Es caracteriza cuatro
relaciones entre oh papel del ergonomista Es oh trabajar en uno equipo en proyecto teniendo
ta conceptos de habilidades individuales, habilidades colectivas y tipos de conocimientos.
Algunas proposiciones en mejores practicas ellos son presentado. Hacia principal
conclusiones resaltar que el conocimiento producido en el trabajo, la técnica y el modelo del
hombre, asi como como la competencia para examinar la actividad real (futura) se consideran
la principal atributos del ergonomista que influyen positivamente en el trabajo de los equipos

de proyecto.

Palabras clave: Ergonomista, Habilidades Individual, Habilidades Desde el Equipo,

Tipologias en Conocimiento.



1. INTRODUCCION Y FONDO

Oh guion descrito por
concepciones tedrico reciente acerca de El
fue de lo conocimiento refleja uno
momento de transicion y aprension sobre
el que agrega valor a los productos y
servicios: Actividades elegante Es No
rutina. Por lo tanto, para las
organizaciones que buscan obtener una
ventaja  competitiva a  través de
innovacion, la promocion de capacidades
en el trabajo en equipo y las personas
deben ser uno inquietud primordial, bien
como gestionar multiples funciones en
muchas diferentes perspectivas (Marco,

1999).

Uno de calificaciones qué responde
El es busqueda Es El Ergonomia, qué si
centro en preguntas relativo El actividad
mano de obra Es El usar enproductos. A
ergonomia ¢l tiene estado considerado por
algunos estudios como ciencia y como
generador de conocimiento (Murrelkfh,
1965; gran jean, mil novecientos ochenta y
dos). Montmollin (1980) y Leplat (1992)
lo vencomo tecnologia por su aplicacion y
Procesando. A pesar de de diferencias
conceptuales, algunos aspectos son
comunes a algunas Definiciones existente,
como Elsolicitud en estudios ergondémico,
El naturaleza multidisciplinario, El usar en
conocimiento en misceldneas asignaturas,
oh base en el ciencias Es oh objeto (El
concepcion en trabajar). Oh trabajar del

ergonomista proporciona varios campos
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en interés, Es Este, por lo tanto,
reside en capacitacion del trabajo en
equipo para obtener el bien
resultados. Teniendo esto en cuenta,
el plan en estudios de esta trabajar
reside en enfatizar oh papel del
ergonomista como miembro vital de
un grupo de disefio productos Es
sistemas qué serd usado por gente.
Con oh meta en resaltar la forma en
que hacia Habilidades Es oh
conocimiento  del  ergonomista
colaborar con oh trabajar en disefio,
oh articulo promueve uno discusioén
acerca de EIl sinergia entre el
ergonomista y el equipo directivo
proyecto por dos aspectos: 1) hacia
habilidades individuales y equipo, 2)
ta tipos en conocimiento

desarrollado.

Este articulo presenta un revision
desde el literatura Es intentar actualizar oh
conocimiento para para obtener uno nuevo
posicionamiento, considerando tres
dimensiones consecutivamente:
justificacién desde el buscar, razonamiento
desde el literatura Es razonamiento teorico,
o es, contribuciones del autores para oh

campo teorico desde el buscar.

La motivacion de este estudio se
debe a lafalta en obras relativo hacia pre-
condiciones para ti esfuerzos ergonémico
para florecer tu conocimiento Es
Habilidades del  ergonomista.  Asi,
destinado para suministrar uno panorama

del fundamentos  que influyen



afirmativamente oh trabajar de equipos

en proyecto, delineando hacia

peculiaridades  del ergonomista. Es
importante resaltar que, en extension del
nuestro conocimiento, hacia Las relaciones
que presenta este articulo no son considero

tedricamente en investiga los anteriores.
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Tema especifico en trabajos anteriores.
Particularmente en el Brasil, El discusion
acerca de eso sujeto todavia Es considerod
incipiente. A Tabla 1 reanudar estudios

reciente qué intentd para explorar

empiricamente temas similar, edificio

hacia siguiente contribuciones acerca de oh

papel del ergonomista como miembro

Después lograr uno  buscar

sistematico en el Scielo, capas Es Scopus, esencial del equipo para el disefio de

bases de datos, se encontré que No hay productos y sistemas a utilizar por gente:

proposiciones similar El Este

Tabla 1 — Resumen de las primeras investigaciones sobre el ergonomista como miembro
del equipoen proyecto

Analisis de alcance principal contribuciones Autores
Comunicacién entre ti
i . . nsider la comunicacion
profesmnales investiga uno desarrollo gr?tr: get(?rg:teristacso unicacio
lnvolqcrados o M profesional colocar er onoIr)nistas él ue}(lie ser Largo
necesidades visuales en ocyentro entre optometristas & P (2014)
el ambiente en trabajar . mejoradoa través del desarrollo
yergonomistas .
de compartir documentos
informacion
Demuesfra como los riesgos P ] disefiad
El ergonomista enun ~ deergonomia, higiene resenta e ulpos,l r; isena (1) Hanson y
equipo multifuncional ambientale industrial y por un equipomuitifunciona Vangeel
cuestiones de la calidad Inferno para garantizar un (2014)

para mejorar el puede ser dirigido ambiente “limpio,delgado y

. . ' o
D.emNanda judicial en simultaneamente ecologico
disefio .
Un enfoque innovador para
Un.epfoque pedagoglf:o modelo educativo basado en brunier et al
equipos anticipar la colaboracion implicacion de la ergonomia en (2012)
. SR TR ergonomista en proyectos de i i
interdisciplinario sonomista en proy proyecto industrial o
formado en disefio ingenieria Presenta uno método para disefio
. participativo, en el que los
asoclacionesentre L .
. dad Participacion de usuarios son alentados El para
universidades y ergonomistas. como participar —
companias facilitadores de proyectos en el proceso de disefio, (2012)
entre los diferentes partidos compartiendo tus actividades real
Demanda judicial interesado en una ubicacion en trabajar con El equipo endisefio
en disefio multidisciplinario

participativo



Ergonomista en analisis.  Contribuciones especificas de

de necesidades de ergonomistas en la fase de

Indica que las distintas partes
interesadasson complementarios y
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: : funcionan colectivamente para Couix et
sistemas computacional 2lisi i . . , . .
P anallslsnecegldfdes enel definir el miscelaneas dimensiones al.(2012)
proceso dedisefio del Sistema
Ergonomista y equipo Explora y describe el .
interdisciplinario - cuestiones ambientales El estudio construye
discusion acerca de trabajo discutido porun ~ conocimiento.sobre la
preguntasdel ambiente equipo interdisciplinario iﬂhfifloin g;z;ﬂca a@ﬁ unmarco Costa-
en trabajar 1nv01ucrgdos en el proceso erdiscip op cercarse Negroy
de rehabilitacion mano de  preguntas en ambiente en Alabama
i i trabajar
obra en casosen incapacidad 1 (2007)

espalda baja

Nuestro discusion Es abierto por
secciones 2 y 3, llamando la atencion
sobre atributos desde el equipo del
proyecto Es haciaaportes  del

ergonomista,

respectivamente.

2. EQUIPOS DE
PROYECTO YDIVERSIDAD
EN MIEMBROS

A idea en para disefiar El estructura
organizativo en molde en equipos en El trabajo
proviene de la década de 1990, con la
reestructuracion corporativo por bastante del
aplastamiento Es reduccion del nimero en
niveles jerarquico Es desde el delegacion en
autoridad hacia niveles mas bajo. Ocurrié uno
cambiar  considerable desde el molde
organizacion departamental para la adopcion en
uno proceso en Actividades(Davenport y Prusak,
1998). La creacion de redes ¢l puede ser
comprendido como uno respuesta hacia desafios
ambiental que enfrentan las organizaciones, a fin
de rampa arriba capacidades Es Habilidades

estratégico (Santos, 1999). Condujo por el

objetivos desde el empresa Es capaz en tomar

decisiones, ti Los miembros del equipo
toman el control y planificar sus
actividades,
independientemente del nivel jerarquico en
el cual ellos son vinculado (Santos, 1999).
Hacia equipos ellos son formado por
altamente

individuos versatil, con

comportamiento emprendedor Es
antiburocratico, ademas en alta tolerancia a
la ambigiiedad con wun enfoque en
Actividades en lejos término (beatty &

Schneier, 1997).

Son profesionales dispuestos El
colaborar Es tener habilidades funcional Es
caracteristicas individual como el
comportamiento creativo y la tolerancia a
cambios (Leung et al., 2003). Los equipos
ellos son superposicion El estructura
funcional o integrado en el disefio

organizativo Es, aunque temporales, tienden

a ser de larga duracion(Cohen, 1995).

El grupo esta formado por personas
que tener Habilidades complementario
estratégico Es mutuamente comprometido
con la calidad, la relacion con el cliente Es

El productividad. oh grupo ¢l debe tener



comun objetivos relacionado hacia
proyecto.Como miembros en uno
equipo, aquellos

Los profesionales tienen la oportunidad de
evolucionar.para oh su nivel en trabajar Es
dejar florecer nuevo ideas Es pensamiento
creativo, tomando decisiones qué faraon El
diferencia e interaccion con profesionales

en varias areas (Navidad y otros, 1995).

Hacia repensar estratégicamente oh
flujo de trabajo, en términos de procesos-
llave en negocio, hacia compaiias ¢l tiene
logrado cada doblar mas para disefiar uno
ambiente que facilita el trabajo en equipo
usando hacia Habilidades Es conocimiento
de los empleados (Neailey & Pregonero,
1999). Este tipo en organizacion se
clasifica como adhocracia, la estructura en
todas las configuraciones estructurales que
menos influenciado por el Principios
clasicos de la gestion. Representa
estructuras fluido y estd asociado con la
potencia horizontal. en salida en decision.
Es estructura Es tipico de los equipos de
proyectos e innovacion, en;Cual es el nivel
de experiencia y conocimiento? son altos y
tienen capacidad de toma de decisiones
como uno de beneficios

(Mintzberg, 1995).

principal

oh fluir en trabajar Es redefinido para
proporcionar a los profesionales una mayor
influencia en salida en decisiones. A
interoperabilidad Es El Autogestion en Los
equipos son métodos tipicos para aumentar. el

poder que los empleados deben tomarsus propias
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2005).

Enun concepto mas amplio , el

iniciativas y proponer soluciones para
cambiar Es mejora (Bohlander y Alabama.,
principal caracteristicas de equipos basado

en red son (Santos, 1999):

e (Claridad de proposito y objetivos
y creacion desde el identidad desde el

equipo;

e Envolvimiento a nosotros

Demanda judicial en cambiar organizativo;

e Compartir informacion basadndose
en confianza mutual entre ti miembros
desde elequipo y entre equipos para apoyar

la toma en decisiones;

e Compuesto por profesionales

especializado Es con pericia
complementario;
e Compromiso con objetivos,

objetivos Es enfoque de trabajo conjunto;

e Responsabilidad mutual en
definicibon en metas y rendimiento de

equipo;

e Ampliacion en Habilidades
individual Es colectivos continuos.

Y por bastante de eso

aplastamiento, o es, desde el
reduccion de diferencias, qué ellos
ellos pueden si involucrar mas Es
aumentar El calidad en vida en el
trabajar, hacia mismo tiempo qué
mejora  oh actuacion desde el

empresa. Y uno acercarse para uno



un trabajo mas igualitario y cooperativo,
que eliminar hacia diferencias en estado
Es fuerza Es enfatiza El colaboracion
(Bohlander y Alabama., 2005). A
perspectiva desde el Autogestion del
colaboradores proponen un cambio radical
en supervision jerarquica a una forma
colaborativa de gestion del trabajadores

(Santos, 1999).

Disefiar un proyecto es concepto
altamente complejo. Para reducir es
complejidad, Es necesario  asignar
diferentes tareas para los miembros del
equipo en acuerdo con El su experiencia
técnica Es oh su  conocimiento.
Simultaneamente, Este principio Es uno
fuente en nuevo complejidad. Y necesario
integrar hacia muchas diferentes partes del
proyecto hacia lejos del disefio. Ademas,
para garantizar que este integracion ocurre,
ta miembros debe coordinar. Aquellos
miembros ellos pueden buscar objetivos
muchas diferentes considerando muchas
diferentes puntos en Vista. Desacuerdos

sobre las cuestiones a resolver son, por lo

tanto, probable (Beguin, 2007).

Por un lado, existe un principio de
division del trabajar, con miembros qué
Tienen su propio conocimiento y logica.
Por otro lado, existir uno requisito en
interdependencia y coherencia. Entonces
departamento El alcanzar Es uno conexion
entre oh poder arbitrario de los miembros
expertos y un requisito de convergencia
dentroun disefio Unico que permite a otros
interferir en actividad para evitar El

cacofonia (Béguin, 2007).
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3. EL ERGONOMISTA
COMO MIEMBRO DE
EQUIPO

Oh ergonomista es un miembro basico desde
el equipo para oh disefio en productos Es
sistemas El ser usado por gente. Y uno
profesional qué ¢l tiene capacidad para
conducir uno proyecto donde El ciencia Es El
solicitud, El necesidad Es El utilidad, El La
disciplina y la practica son un amplio ambito
de accion, produccion Es reflexion (Guérin y
Alabama., 2001). Y también especialista en el
operacion del hombre en uno "mundo en
ingenieros”, ya que contribuye a la primera
grandeza por qué tiene (Beguin, 2007):

e Conocimientos de funcionamiento general.
del ser humano Es de su Actividades, Es
conocimiento mas especifico acerca de El
adaptacion del dispositivos técnico hacia
hombre;

e C(riterios articulaciones en el condiciones
en trabajar;

e M¢étodos en analisis en situaciones;

e (Conocimiento resultante en estudios en
campo.

Aquellos profesionales ellos son basico en uno
proyecto y la forma en que se ejecuta, asi
comotraer "uno proyecto para adentro en uno
proyecto". Para oh ergonomista, El funcion
desde el actividad humano Es oh su estado
(trabajar real) son variables que deben
integrarse por los disenadores. Estas son
dimensiones que deben guia hacia opciones

(Comenzar, 2007).



Una de las contribuciones  mas

significativas del ergonomista Es oh hecho
en poseer uno método probado para

comprender trabajar antes de

transformarlo. Este es el diagnostico

ergondémico, en el cual dosfunciones ellos

son diferente: en primer lugar, oh

ergonomista funciona en elaboracion del

proyecto para fijar objetivos. En el

segundo, ¢l desarrolla y lidera el proyecto
para lograr ti objetivos. A Tabla dos
presenta hacia funciones del diagnostico
ergondmico(Guérin y otros, 2001).

Tabla 2 — Diagndstico ergonémico de
situacion.

Papel del ergonomista: dos variables son
considero Es integrado por el disefiadores:
1) A funcion del humanos
2) su actividad

Ergonomista funciona en concepcion

delproyecto
(al establecer objetivos) Establecer el estado
de la operaciondel hombre en creacion del
proyecto; explicandoLa operacion del
hombre y
demostracion eso analizando

situaciones

Ergonomista trabajando durante todo el
proyecto. (en progreso para lograr metas) El/Ella
tiene una gama de conocimientos analizando ti
existente
situaciones que ayuden a identificar la
naturaleza deproblemas a abordar para lograr el
meta
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papel en proyectos innovador, por qué
puede ser considerado en el disefio de
restricciones de proyectos para los cuales
otros miembros No tener hacia Habilidades
Cuando ¢l

necesario. tiene en para

especificar con base a nosotros su
conocimiento, oh impacto Es pequeno. oh
nuevo conocimiento Es generalizado
cuando Ellos existen proyectos estudios
experimentales en los que se cumplan las
criterios es claramente establecido Es
donde Ellos existen medio en evaluacion.
Todo Estos elementos se enmarcan en la
iniciativa desde el Grupo de proyecto.
Hacia secciones 4 Es 5 DIRECCION
constructivo

habilidades

alguno conceptos
relacionados con las

individuales y Habilidades desde el equipo.

4. HABILIDADES

INDIVIDUOS

A nosotros ultimo afios, oh tema
competencia, su desarrollo, gestién y otros
centro de las

aspectos han sido el

discusiones académica Es negocio El
respeto en diferentes entendimientos: el
individual (El

individual) Es oh

nivel competencia del

nivel Habilidades

(llamadas “competencias”).

habilidades

organizativas
basico"). Las
organizativo referirse hacia colocar recursos

desde el empresa qué oh fabrica

Ademas en saber su interlocutores, oh

ergonomista también necesita ser

conocido. En muchos casos,

ergonomista obras de teatro oh pap

el

el



en especialista. Ta expertos diferir de del
disenadores en relacion El singularidad
Estratégico y, por tanto, fuente de ventaja.
competitivo. Habilidades individuales ellos
son referido a como uno capacidad
particular en un area del conocimiento

(Silva, 2002).

La nocidn de competencia se centra
en la movilizacion y coordinacion de
recursos con oh meta en agregar valor El
organizacion, alineada con el concepto
propuesto de medir activos intangibles,
como el El poder no se mide por nimeros,
sino por mismo poder que tiene para
contribuir a la desarrollo en wuno
organizacion a través de en individuos.
Ademas a partir de ese, hacia Habilidades
ellos pueden para determinar varios
significados, No  justo Aquellos
relacionado hacia caracteristicas de la
persona, como conocimiento, habilidades

Esactitudes, pero otros se centraron en la

tarea yresultados (Fleury y Fleury, 2001).

Competencia a nivel individual él
puede ser pensamiento como uno colocar
en conocimientos, habilidades y actitudes
que justificar uno alto actuacion creyendo
que las mejores actuaciones ellos son
articulaciones en inteligencia Es en la
personalidad de las personas. Puede
también ser comprendido como uno tarea
Es uno colocar en tareas importante para
uno oficina. También es la capacidad de
realizar uno tarea, algo qué requiere
conocimiento y habilidad personal. Cinco
dimensiones de competencia ellos pueden

para aclarar oh desempefio de los

individuos (Tremblay & PHlire,
1999):

e Conocimiento: es un conjunto de
informacion, conceptos, ideas y formacion
académico importante para uno dominio
especifico qué oh individual Tiene. A El
reciclaje y el aprendizaje constante son
puntos clave, para qué oh conocimiento
No si devolver obsoleto; Habilidades:
Habilidades qué fosforo El demostracion
real de las habilidades que se Tiene,
capacidad en poner oh conocimiento en
accion, capacidad en transformar la teoria
en practica mediante uno vision tipo de

Actividades negocio;

e Comportamientos: conceptos
quéel individuo tiene sobre si mismo y lo
que reflejar en el actitudes, valores,
emociones, comportamiento Es reacciones
El uno situacion, comportamiento que
implica impulso y determinacion en
innovar Es mejorar continuamente oh

conviccidn, ademas del emprendimiento;

e Rasgos: se refiere hacia rasgos
en personalidad qué hacer uno persona si

comportarse en determinado manera;

e Razones: comportamiento en el
trabajo relacionado con un motivo u
objetivo especifico que involucra fuerzas

internas para para generar reacciones.

La competencia individual, por
tanto, no es un estado o conocimiento que es
posee, ni el resultado del entrenamiento. Se
trata sobre todo de como poner en practica
lo que conocer en un contexto dado,
generalmente marcado por relaciones mano

de obra, cultura



limitaciones organizativas y de tiempo y
recursos imprevistos, etc. saber movilizar
diferentes

conocimiento en  muchas

contextos(Lebortef, 1995).

5. HABILIDADES DESDE
EL EQUIPO

Para Este estudiar ellos pueden ser
destaco dos tipos de habilidades en gestion
en proyectos: oh nivel nivel individual y de
equipo. La primera, ya tratado, se refiere
hacia Habilidades Es capacidades de los
individuos para resolver problemas. La
competencia del equipo, por a su vez se
correlaciona con la capacidad para resolver
problemas complejos en un contexto

multidisciplinario (Marco, 1999).

oh concepto en Habilidades en
equipos ¢l viene en uno proceso qué
agrega uno colocar en individuos El
muchas diferentes necesidades, habilidades
e inteligencia, y hacia transformar en uno
trabajar eficaz Es integrado. En esto caso,
tu objetivos Es hacia energias individual si
mezcla Es apoyar los objetivos del equipo.
De de esta concepto, Es considerando
hacia Instalaciones y barreras relacionadas
con la formacion. Es desarrollo en equipos,
alguno indicadores que pueden usarse para
establecer las bases para identificar Las
habilidades en los equipos de proyecto son

(Thambhain, 1993):

Comunicacion: clave para una equipo para

obtener alto actuacion. oh conocimiento del plan
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almacenamiento, diseminacion Es control
de informacion son aspectos criticos;
Colaboraciéon: equipos consolidado un
montdén de veces contar con miembros qué
tener  espiritu  colaborativo Es No
individualismo, hallazgo resultados en

colocar Es alguna vez intentando si

proteger contra cualquier injusticia;

e Confianza mutua: se refiere a una
requisitos previos para la formacion
colaboradores, por ser uno actividad en
interfaz con informacion y resultados otros
Actividades, El equipo necesita tener
confianza en qué semejante Aperitivo ellos
son en acuerdo con los requisitos

planificados;

e Buscar en resultados para oh
Proyecto y relacion con la empresa: Cuanto
mas el equipo entiende el potencial Es
hacia posibilidades desde el empresa qué
lo hace parte y utilice sus recursos, mejor

seraéxito de tus proyectos.

Se sabe que la formacién de equipos
de proyectos es una condicidn necesaria,
pero no suficiente para para explorar oh
individual Es colectivo

& Tsang, 2005).

conocimiento
(Pluma de tinta
Investigaciones como El en Pintor & singh
(1998) demostrado qué eso El esfuerzo
requiere la capacidad de reconocer y
asimilar  conocimiento  Ofrecido  por
determinado miembro, Es eso ocurre en
acuerdo con oh desarrollo en Habilidades

qué tener personaje individual Es colectivo.

., ® Teniendo es nocidon en
del proyecto y proceso en generacion,

mente, Es



posible asumir qué oh acceso hacia el
conocimiento disponible es
intrinsecamente depende de las habilidades
individuales y colectivo. Apoyar este
argumento, hacia principal tipologias en

conocimientoencontrados en la literatura se

consideran en seccion 6.

6. TIPOLOGIAS DE
CONOCIMIENTO

A llave para oh éxito organizativo
Es basado cada doblar mas personas, sus
habilidades y en el envolvimiento
colectivo. Identificar Es buscar nuevo
formas en conectar recursos Es
oportunidades en Mercado ellos son
responsabilidades  esenciales de las
personas para reunirse El requisito en
continuamente  la

agregar  valorar

organizacion. Este  escenario  hace
proyectos de disefio de productos y
sistemas requieren la adquisicion Es oh
desarrollo en uno gama en nuevo

conocimiento (Nonaka & Takeuchi,

1995).

Los individuos y equipos que se
ocupan con El creacidon en conocimiento
¢l tiene algunos desafios inherentes, a
saber: como conocimiento del mapa
disponible y gestionar la informacién del
proyecto a través de Habilidades
individual Es ;colectivo? Como facilitar

Es alentar oh aclaracion del conocimiento

tacito de los miembros del equipo? como
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animar oh intercambio en
conocimiento Es desalentar El

retencion en jconocimiento?

El conocimiento era anteriormente

definido como ‘"creencia verdadero
justificado", uno herramienta qué ¢l puede
aumentar la capacidad de accion efectiva
de organizaciones (Nonaka y Takeuchi,
1995). Conocimiento relevante para las
organizaciones. negocio Consiste en
hechos, opiniones,ideas, teorias, principios,
modelos, valores, experiencia,
informacion, contexto Es intuicion (Mitri,
2003). nonaka & Takeuchi (1995),
Davenport y Prusak (1998), asi como

sensitivo  (1998),

Leonard-Barton &
contemplar oh conocimiento a través de en
algunas dimensiones. Entre ellos, Este
estudio enfatiza el conocimiento explicito,
tacito, colectiva y acumulativa.
Oh conocimiento explicito Es articulado,
codificado Es comunicable a través de en
simbolos, nimeros y férmulas; o tangible en
molde en equipo, modelos Es documentos.
Este tipo de conocimiento puede encontrarse
en el formato de reglas, rutinas, estandares Es
procedimientos Operacional (Popadiuk vy
Choo, 2006).
oh conocimiento tacito Es creado en acuerdo
con hacia opiniones, actitudes Es factores qué
influencia oh desarrollo tipo (Nonaka y
Takeuchi, 1995). Oh conocimiento colectivo
reside en el comportamiento estatus social de
un grupo. Esto implica patrones queapoyo El
comunicacion Es El coordinacion (Leonard-

Barton & sensible, 1998).



Oh conocimiento también se ve
como acumulativo, construido a partir de
conocimiento creado previamente. Hacia
contrario en otros Actividades
organizativo, El  creacion en El
conocimiento no necesita ser localizado.
en determinado local Es tiempo Es No
necesita ser monitoreado. Ideas 'y
conocimientos las creatividades no
necesariamente se crean durante el
trabajo. En contraste con el recursos
fisicos, se transfieren ideas Es hacia
mismo tiempo No si perder El a medida

que los individuos los comparten y

continuar tenerlos (Yakhlef, 2005).

Hacia tipologias en conocimiento
presentado en esto seccion también ellos
sonusado como molde en demostrar hacia
siguiente  relaciones  propuestas en

discusion.

7. EL ERGONOMISTA, EL
EQUIPO EN PROYECTO Y
HACIA RELACIONES ENTRE
HABILIDADES Y TIPOS EN
CONOCIMIENTO

A partir de las ideas resaltadas en el
secciones anteriores, algunas relaciones
pueden ser observado entre oh papel del
ergonomista y el trabajo de un equipo de
proyecto que tiene los conceptos de
habilidades individuos y tipos de
conocimiento. Tua relaciones ellos son

formado desde el Siguiente molde:
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Nivel individual: oh papel del

ergonomista asociado tacitamente

conocimiento Es Habilidades individual;

1. Nivel individual: oh papel del
ergonomista asociado al conocimiento

explicito Es hacia habilidades individuales;

2. Nivel colectivo: El equipo del
proyecto asociado hacia conocimiento

colectivo y habilidades desde el equipo;

3. Nivel colectivo: El equipo del
proyecto asociado hacia conocimiento

acumulado y habilidades desde el equipo.

En el proyecto, El actividad Es hacia
operaciones futuro depender desde el
capacidad del ergonomista en Aplicar su
conocimiento sobre la funciéon humana y
anticipacion desde el actividad. A través de
de esta supuesto, la Tabla 3 muestra la
relacion entre los ergonomistas, el
conocimiento  ticito Es  habilidades

individuales.

Tabla 3 — Nivel individual: oh papel
del ergonomista  asociado  hacia
conocimiento tacito Es hacia

Habilidadesindividual.

Relacionamento: ergonomista,
conHecimento tacito e competéncias
individuais

Ergonomist | Tipologia de | Competénci
a, membro | conhecimento: | aIndividual
da equipe | Tacito :
caracteristic
as
Antecipacdo | Associados as Coleta de
da atividade opinides, informagoes,
e aplicacdo atitudes e conceitos,
de seus experiéncias do ideias e
conheciment individuo, treinamento
0s no conhecimentos pessoal
fun¢do do especificos
homem sobre a
adaptagdo de




dispositivo
técnico ao
homem

Fuente: Preparado por autor

Todavia al individuo,

nivel e
|

ergonomista Tiene oh conocimiento
basico para en detrimento desde el logica
extraterrestre. La  interaccion vy
comunicacion entre hacia 4reas del

conocimiento forma uno integracion del
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A nivel colectivo y para realizar una
proyecto satisfactorio, cada miembro debe
poder intervenir, de tal manera que un

miembroNo ser privilegiado

Tabla 5: Nivel colectivo: Proyecto en
equipo asociado hacia conocimiento

colectivo Es Habilidades desde el equipo.

Relacion: equipo del proyecto,
conocimiento colectivo Es

conocimiento producido.
ilustra El

proyecto,

equipo

proyecto. Eso conocimiento ¢l puede ser
explicado
ergondémico. ATabla 4 puntos El relacion
entre oh

explicito y hacia habilidades individuales.

Cuadro 4 — Nivel individual: el papel de
el ergonomista asociado con el explicito

conocimiento y individualcompetencias.

conocimiento

Es

conducir

como

uno

ergonomista,

relacion  entre El

Habilidadesdesde el equipo

A Tabla

colectivo

enriquecer

diagnostico

conocimiento

equipo tipologia de
proyecto conocimient | Habilidades
0 Oh:| del equipo:
Colectivo caracteristica
s
Diversidad Espiritu
en miembros, | reside en el colaborativo

requisito en | comportamien | en doblar en
to
interdependen| colectivo en | individualism

Relacionamento: ergonomista,
conhecimento explicito e competéncias

individuais
Ergonomista| Tipologia de | Competéncia
,membro da | conheciment | Individual:
equipe o: Explicito | caracteristica
S
Ergondémico | Articulavel, | Para tornar o
diagnostico: transnllissive ergondmico
o eh, recomendad
facilmente 0
ergonomista | transferido. sim, 0
coleta dados | Conhecime | ergonomista
nto tem
¢ avalia compartilha critérios
do por baseados
issodiz | estruturada | Trabalhando
respeito
questoes | Informagdo | condigdes e
relacionadas
para métodos por

ereonomia

analisando

cia o
ncia Es uno grupo, en Oh, buscar
consistencia | reemplazo en | colectivoen
de un conocimiento | resultados;
proyecto satravés de | comunicacion
en ,
soltero documentos, control Es
reuniones Es | diseminacion
comunicacion del
conocimiento
- aspectos
criticos
Fuente: elaboracion del autor .

El poder arbitrario de los miembros
del equipo en expertos, bien como El
apropiacion del conocimiento generado por
El equipo puede garantizar el desarrollo. en
Habilidades individual. Asi, hay promover
la integracion de todos resultados. La Tabla
6 presenta la relacion entre el equipo del
proyecto, conocimiento acumulado y las

habilidades desde el equipo



Tabla 6: Nivel colectivo: Proyecto en

equipo asociado hacia conocimiento

acumulado Es Habilidades desde el
equipo.

Relacion: equipo del proyecto,
conocimiento acumulado y
Habilidades del equipo

equipo Tipologia Habilidades
proyecto en del equipo:
conocimien | caracteristicas
toa:
Acumulativ
0
Arbitrario | Construido | Confianza
Es mutual
fuerza del en con
equipo de | conocimien | Informacion
expertos toSoy
miembros creado Es
Es resultados
apropiacion mas de otro
temprano,
del apropiacion Actividade
S;
conocimien en Capacidad
toSoy | conocimien desde el
toSoy equipo
generado Es para
por para
perseguir
oh
oh equipo| continuo ([resultados del
proyecto
Expansion de y si
lista
Individual para oh
competencia | empresa
]

Elaboradp Para el autor
8. CONSIDERACIONES
FINALES

Se observo qué, ademas en para

generarconocimiento acerca de El

situacion en trabajar,

oh ergonomista entender eso conocimiento
diagnosticando El
poniendo en practica su competencias en el
sentido a comportarse en molde eficaz
frente El realidad del trabajar, bien como

conducir el proyecto. Este trabajar él tuvo

situacion

real Es
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desarrollo creativo en ideas

innovador. Puede ser observar qué oh
conocimiento producido en el trabajar, El la
técnica y el modelo del hombre, asi como la
experiencia para analizar el Real actividad
de El trabajo (futuro) son las razones
principales. que permiten a los ergonomistas
influir positivamente la realizacion de un

proyecto. Es propuesta si justifica por qué

oh ergonomista:

e Secoordina con otros

miembros;

e Amplia las oportunidades
para negociacion en

soluciones;

e Promueve mecanismos de

colaboracion;

e Asociado muchas diferentes

justificacionespara el proyecto.

Por fin, con base en el cuatro
relaciones presentadas, se pueden indicar
algunas propuestas de mejores practicas
para ergonomistas insertado en el trabajar
en

equipo:

como meta enfatizar qué ti mejores

actuaciones profesionales  se basan
en conocimiento Es
Habilidades del individuos, unico

capaz en mantener oh



Relacion: ergonomista,

conocimiento tacito y Habilidades
individual oh ergonomista mantiene
conocimiento actualizado en estrategias
nacional Es normas internacionales
pertinentes para la practica de ergonomia y

demuestra conocimiento en conceptos

tedricos importante para El ergonomia.

Relacion: ergonomista,
conocimiento explicito Es Habilidades

individual

oh  ergonomista  mantiene  hacia

descubrimientos ergondémico
documentado en molde adecuado Es
proporciona uno informe en términos
comprensible Para el cliente Esadecuado

al proyecto.

3. Relacién: equipo del proyecto,
conocimiento colectivo Es

Habilidades desde el equipo

TG ergonomistas No ellos son justo
expertos en condiciones en trabajar, pero
también si convertirse actores en el
desarrollo del proyecto. Ellos crear uno
situacion donde aprender Es generar
conocimiento colectivo en el proyecto que
puede ser equilibrado para todos los

actores.

4. Relacion: equipo del proyecto,
conocimiento  acumulativo  Es

Habilidades desde el equipo

Monitoreo de los miembros del
equipo efectivamente los resultados del

proyecto y intervenciéon ergondémico Es

producir reflexion o buscar evalufftivo

importantepara El ergonomia.

Ademas a partir de ese, hacia
caracteristicas relaciones interprofesionales
encontradas en proyectos como equipo
siempre son ventajosos en tu desarrollo. A
reemplazo en ideas en grupo hace que la
propuesta final sea mas efectiva en
interpretacion de los requisitos necesarios
para proyecto Es en el servicio en todo hacia

necesidades ergondmico Es en produccion.

DE ACUERDO destacar
posibilidades en investiga empirico acerca
de oh tema de influencias de Habilidades Es
tipos en conocimiento del ergonomista en el
disefio de productos Es sistemas qué serd
usado por gente. Ademas a partir de ese,
hacia mejores practicas resaltado podria
atender como indicadores para estudios de
caso que apuntan a analizar oh papel del
ergonomista como miembro del equipo
proyecto. Lo mismo perspectiva en estudios
reciente realizadopor Delgoulet et al. (2012)
en adquisicion en Habilidades, investiga
futuropodria centrar un andlisis empirico en
los tipos de conocimientos y habilidades en
cuanto a organizacion y herramientas
trabajo que  desempenan  diferentes
trabajadores en el contexto en uno ambiente
en rapido cambiar.
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