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Tema: Herramientas elaboradas
en los anos 2004 y 2005, para la
implementacion de un sistema de
gestion del conocimiento.

Objeto de la practica para
sistematizar: La reflexion sobre las
herramientas elaboradas en los anos

2004 y 2005, para la implementacion
de un sistema de gestion del
conocimiento, cobra importancia en
la medida en que servira de elemento
de consulta para no repetir acciones,
mejorar las actuales y contar con una
evidencia de aprendizaje de errores.




Justificacion:

La experiencia que presento para esta
sistematizacion es el fruto reflexivo del
trabajo realizado durante los afios 2004
y 2005, con un grupo informal e inter-
disciplinario liderado por la Direccién
de Planeacién del SENA, en el cual par-
ticipé. Este grupo estaba compuesto por
seis (6) personas interesadas en crear
un modelo de gestién del conocimiento
para la Entidad.

Esta experiencia fue previa a la expedi-
cién de la Resolucién No.1105 del 24 de
junio de 2005, mediante la cual se cred el
Grupo de Gestion del Conocimiento que
estuvo vigente hasta el 21 de diciembre
del 2005; es decir, tuvo una duracién de
solo 6 meses, tiempo en el cual fue de-
rogado y sus funciones fueron enfocadas
tnicamente a la capacitacion de servido-
res publicos.

El aspecto en el que me enfocaré es: la
construccion de la estructura general del
modelo de gestion de conocimiento para
la entidad, soportada en una cadena de
valor institucional, que tenia como fin
estimular la generacion o recuperacién
de conocimientos. Ademas, se mostrara
cémo se construyd colectivamente este
modelo que contd con objetivos estra-
tégicos, proyectos, productos e indica-

dores de medicién que se adelantaron
bajo las estrategias de documentar co-
nocimiento tacito, creacién de entornos
favorables al conocimiento, entrena-
miento y capacitacién bajo el enfoque
de competencias laborales, transferen-
cia de conocimiento, autoaprendizaje y
aprendizaje colaborativo. Igualmente,
se describirdn de una manera general,
algunos proyectos y mapas de conoci-
miento que se alcanzaron a formular en
ese periodo.

Las preguntas orientadoras para la es-
tructuracion de este trabajo son:

> sPor qué se elaboraron en los afios 2004
y 2005 herramientas, para implementar
un sistema de gestion del conocimiento?

> ;Cudl fue la metodologia seguida y las
estrategias formuladas para desarrollar



el avance en la formulacién de las herra-
mientas requeridas para sistema de ges-
tién del conocimiento?

> ;Cémo se logro elaborar en un lapso
de seis meses esas herramientas, para
implementar un sistema de gestién del
conocimiento?

> ;Qué aprendizajes se obtuvieron con la
elaboracién de esas herramientas, que
dieron lugar a la existencia de un siste-
ma de gestion del conocimiento?

> ¢Qué aspectos de la elaboracién de
esas herramientas en el 2004 y 2005, se
pueden retomar hoy como aprendizajes,
para tener en cuenta en futuras herra-
mientas a proponer, en propuestas si-
milares?

La respuesta a estas preguntas permitira
sistematizar esta experiencia, realizada
por muchas personas, lo cual es un pun-
to de referencia para retomar ideas en
el presente, que permitan obtener una
implementacién efectiva actual en la
entidad de propuestas similares, y final-
mente, reconstruir la memoria institu-
cional sobre lo ya trabajado.

La sistematizacion de esta experiencia
se valdrad de fuentes escritas trabajados
en esos anos, como procedimientos, ac-
tas e instructivos. También se aplicara
una entrevista oral a los compaferos con
quienes se trabajaron estas herramien-
tas en el 2004 y 2005, con el fin de preci-
sar ciertos aspectos cualitativos que no
estan dentro de la documentacién y que
son necesarios para confirmar, aclarar o
ajustar informacion. Para tales fines, se

solicitard su autorizacién para describir
el trabajo realizado.

Objetivos

Objetivo General: Sistematizar las he-
rramientas formuladas durante los afios
2005 y 2005, para la implementacién de
un sistema de gestion del conocimiento
SENA, con el fin de que sirva de elemen-
to de consulta que evite la repeticién de
acciones.

Objetivos especificos:

» Identificar las razones que dieron
origen a la elaboracién en los anos
2004y 2005, de las herramientas, que
permitieron la implementacién de
sistema de gestion del conocimiento.

» Resenar la metodologia seguida
para el avance en la formulacién de
las herramientas elaboradas hacia
la implementacién de un sistema de
gestion de conocimiento.

» Describir la forma en que se logré la
elaboracién en los afios 2004 y 2005
de las herramientas, que permitieron
la implementacién de un sistema de
gestion del conocimiento.

» Relatar los aprendizajes que se ob-
tuvieron con la elaboracién de las he-
rramientas elaboradas para un siste-
ma de gestion del conocimiento.

» Proponer aspectos aprendidos du-
rante esta experiencia, para un nuevo
sistema de gestién del conocimiento
que se piense a futuro.



Categorias

Categoria

Subcategoria

Objetivos

Gestion del
conocimiento

Sistemas
Herramientas

Identificar las razones

que dieron origen a la
elaboracion en los afios 2004
y 2005, de las herramientas,
que permitieran la
implementacion de sistema
de gestion del conocimiento.

Metodologia
Herramientas

Resefar la metodologia
seguida para el avance

en la formulacién de las
herramientas elaboradas
hacia la implementacién de
un sistema de gestion de
conocimiento.

Sistemas
Herramientas

Describir la forma en que
se logro la elaboracion
en los afios 2004 y 2005
de las herramientas,

que permitieron la
implementacion de un
sistema de gestion del
conocimiento.

Sistemas
Aprendizajes

Relatar los aprendizajes
que se obtuvieron con

la elaboracion de las
herramientas elaboradas
para un sistema de gestion
del conocimiento.

Herramientas
Aprendizajes
Experiencia

Proponer aspectos
aprendidos durante esta
experiencia, para un nuevo
sistema de gestion del
conocimiento que se piense
a futuro.




Lineas del tiempo

Una breve historia

SISTEMA DE GESTION

CONOCIMIENTO EN
EL SENA

Asi fue como
velamos la gestion
del conocimiento
en el SENA en el
ano 2005. Mlra esta
breve historia de la
experiencia
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OCTUBRE

Elaboracion del mapa
conceptual del modelo

NOVIEMBRE

Elaboracion de mapas
de conocimiento

DICIEMBRE

5. propuesta de
aspectos que se
puedan retomar hoy
como aprendizajes

Revision de la cadena de
valor elaborada en el ano
2004 y recoleccion de
antecedentes

Se hizo un
autodiagnostico
estratégico

Se elabord el plan
estratégico de gestion
del conocimiento




Metodologia

La metodologia utilizada para sistemati-
zarlas reflexiones sobre las herramientas
elaboradas en los anos 2004 y 2005, que
tuvieron como fin la implementacién de
un sistema de gestiéon del conocimien-
to fue la consulta de la documentacién
elaborada y la utilizacién de los graficos
disefiados para tal fin en esos afios. Ade-
mas, con el propdsito de plasmar la expe-
riencia, se haran las siguientes pregun-
tas centrales, a dos (2) de los compafieros
que participaron en esta experiencia:

»>;Qué aprendizajes se obtuvieron con la
elaboracion de esas herramientas, que die-
ron lugar a la existencia de un sistema de
gestion del conocimiento?

»>;Qué aspectos de la elaboracion de esas
herramientas en el 2004 y 2005, se pue-
den retomar hoy como aprendizajes, para
tener en cuenta en futuras herramientas a
utilizar en propuestas similares?

Reconstruccion narrativa

Razones que dieron origen a la
elaboracién de las herramientas:

Las razones que dieron origen en el 2004
y 2005, a la elaboracién de herramientas
paralaimplementacion de un sistema de
gestion del conocimiento, pueden ras-
trearse solo a partir del Plan Estratégico
2007-2010 “SENA: Conocimiento Para
Todos los Colombianos” , en donde se
definia la gestién del conocimiento de la
siguiente manera:

“.. la Evaluacion de Gestiony
Resultados de la Entidad entre 2002y
2006, se establece el Plan Estratégico
2007-2010 del SENA: “Conocimiento
para todos los colombianos”, como
respuesta oportuna a las demandas
de los principales actores publicos 'y
privados de los sectores economicos,
sociales, educativos y tecnoldgicos
del pais. // El Plan 2007-2010 tiene
sustento en todos y cada uno de los
planteamientos, vectores, programas
y proyectos que aun son vigentes del
Plan Estratégico 2002-2006, razén por
la cual este documento se sustenta
desde su filosofia en dicho plany
refleja una sintesis en su formulacién
estratégica, con énfasis en los procesos
misionales de la Entidad.
(SENA. 2011, p.5).

1. https://repositorio.
sena.edu.co/hand-
le/11404/5020



En este plan se identificé como una de
las preocupaciones estratégicas la de
“Acelerar la transformacion organizacional
del SENA para alcanzar una ovganizacion
de conocimiento en coherencia con la tran-
sicion hacia una sociedad del conocimiento
para Colombia.” (SENA. 2011, p.18). Ade-
mas, se dieron las orientaciones sobre
la importancia de gestionar y generar
conocimiento esencial y ttil, asi como
la medicién del capital intelectual que
permitirian el fortalecimiento de las ca-
pacidades institucionales de aprender
y hacer para resolver problemas, gene-
rar ventajas competitivas y ser soste-
nibles. Igualmente se establecié como
un proceso sistematico y dinimico que
permitiria la transformacién del conoci-
miento, asi como un cambio en la cultu-
ra organizacional, apoyado en el SENA
digital. Ademas, se planted la necesidad
de contar con un sistema de monitoreo
que generara alertas y activara los siste-
mas de respuesta cuando se identifica-
ran cambios que afectaran a la entidad,
generando innovacién y nuevos desa-
rrollos.

Lo anterior, permite identificar por qué
durante el periodo comprendido entre
los afios 2002 al 2004, en la entidad se
realizé un trabajo de reestructuracién
bajo el modelo de gestion por procesos,
el cual se encuentra documentado con el
nombre de “Experiencia de diserio e imple-

2. https:/repositorio.
sena.edu.co/hand-
le/11404/5020

mentacion del modelo de gestion por procesos
en el SENA, bajo el estandar de calidad ISO
9001:2000” (publicado en el 2011)%. Alli se
estructurd cada proceso con unos insu-
mos y productos, los cuales estaban inte-
rrelacionados y en la socializacién con la
Direccién General, Regionales y Centros
de Formacidn, a cada uno se le socializé
cual era el objetivo de su proceso, qué
insumos necesitaba y qué productos de-
bia entregar a los demas procesos. Esta
experiencia facilité el trabajo del equipo
para la elaboracién del modelo de ges-
tién del conocimiento en la entidad.

Estas son las razones, para que en el afio
2005 se creara informalmente el equipo
gestor para gestion del conocimiento
que lo llamamos “Cofradia”, inspirados
en que nos conociamos y habia una afi-
nidad y hermandad respecto al trabajo
en el SENA. Nos reuniamos una vez a la
semana en la torre norte piso 9 del edifi-
cio de la Direccién General para charlar
y obtener las opiniones sobre cémo ges-
tionar el conocimiento en la entidad, con
el acompafiamiento de un café y por es-
pacio de dos horas. Este grupo coordiné
acciones para la identificacion, adquisi-
cién, acopio, procesamiento, creacién/
transformaciéon y difusion del conoci-
miento de los servidores publicos y gru-
pos de trabajo con el fin de conseguir
los objetivos de la Entidad y una rdpida
adaptacién al cambio.

La diferencia de lo que pasd en esos afios
con lo que sucede actualmente, es que
hoy en dia esta gestion del conocimien-
to institucional ha establecido el Modelo



Integral de Planeacién y Gestion MIPG,
bajola responsabilidad del Departamen-
to Administrativo de la Funcién Puablica -
DAFP como un instrumento de gestién y
control, en la que se encuentra la gestién
del conocimiento y la innovacién, como
una politica o dimensién transversal,
la cual genera y facilita la adaptacién a
nuevas tecnologias, conectadas al cono-
cimiento entre los servidores y la promo-
cién de buenas practicas. Es de resaltar,
que durante el periodo de comprendido
entre los afios 2018 al 2021, el DAFP ha
elaborado documentos como:

» El estado del Estado - 07 Aprendiza-
je organizacional y gestion del cono-
cimiento de agosto 2018.

» Lineamiento técnico de gestion del
conocimiento y la innovacién - Ver-
sién 1 de octubre 2020.

» Guia para la implementacién de la
gestion del conocimiento y la innova-
cién en el marco del modelo integra-
do de planeacién y gestiéon (MIPG).
Version 1 de diciembre de 2020.

» La Guia para evitar o mitigar la fuga
de conocimiento en las entidades pt-
blicas - Versién 1 de septiembre de
2021.

Todos estos documentos buscan lograr
cambios institucionales y dar linea-
mientos técnicos como pedagdgicos,
para el cumplimiento de la politica de
gestion del conocimiento y la innova-
cién (GESCO+1).

El actual modelo MIPG esta conformado
por cuatro (4) ejes, el primero es genera-
cién y producciéon de conocimiento; el
segundo son las herramientas para uso
y apropiacidn; el tercero es la analitica
institucional y por @ltimo estd la cultura
de compartir y difundir.

Metodologia seguida parala
formulacién de las herramientas

La metodologia seguida parala formula-
cién de estas herramientas construidas
en los afios 2004 y 2005, para la imple-
mentacion de un sistema de gestion del
conocimiento, retomo la cadena de valor
elaborada en el afio 2004, en donde el
ciudadano decidia si iba por el camino
de emplearse o, por el camino del em-
presarismo, porque se consideré como
un elemento importante y sencillo para
tener en cuenta en el modelo inicial.
Parala revision de la cadena de valor ela-
borada en el afio 2004, se tuvo en cuenta
la cadena elaborada en el afio 2003, de-
bido a que en ella se veia reflejada de una
manera simple y didactica todos los pro-
cesos y servicios de la entidad.

3. Introduccion de la
Gula para la implemen-
tacion de la gestion
del conocimiento y la
innovacion en el marco
del modelo integrado
de planeaciony ges-
tion (MIPG), pag.7



CADENA DE

VALOR DEL SENA

1. Marzo 14 de 2003

(Autores: Camilo
Montes y Luis Enrique
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En la grifica se observa que un ciuda-
dano tenia dos (2) caminos: uno para la
empleabilidad en donde hace un acerca-
miento para obtener una orientacién que
busca determinar si necesita formacién.
Esto con el fin de mejorar las competen-
cias, luego obtener una certificacién y
terminaba con la bisqueda de empleo,
accediendo a la oferta de empleos en el
sector productivo.

El otro camino consistié en ingresar al
mundo del empresarismo, en donde se
iniciaba con una sensibilizacién para
identificar las necesidades de los em-
prendedores hacia una fase previa de
incubacién y posteriormente a la incu-
bacién.

Para las empresas habria una aten-
cién empresarial, en donde se ofrece-
ria asesoria y asistencia técnica, tanto
para emprendedores como empresas.
El siguiente paso consistio en la acele-
racién, en donde se desarrollaban pro-
cesos de innovacién y desarrollo tec-
nolégico y se demandaban empleados.

Forma en que se logréd la elaboracion
de las herramientas

La forma en que se logré la elabora-
cion de las herramientas inicié con un
autodiagndstico estratégico, en donde
se realizaron reuniones para identi-
ficar los clientes internos y externos,
asi mismo se estructuro la encuesta a
usuarios para determinar necesidades
de Informacién y su nivel de satisfac-
cién, que nos permitiria seleccionar
indicadores de claridad, precision,
oportunidad, calidad y pertinencia de
la informacién.

Para hacer el diagnéstico de la situacién
de ese momento, se hizo un analisis in-
terno utilizando la matriz de Debilida-
des, Oportunidades, Fortalezas y Ame-
nazas DOFA, en donde se identificaron
las debilidades y fortalezas internas; asi
como las oportunidades y amenazas ex-
ternas.

Se identificé como un problema central
la no existencia de una cultura de ges-
tién del conocimiento y se plante6 que la
solucién a este problema fuera generar
valor continuamente, mediante la ad-
quisicién y el uso del conocimiento, en
acciones estratégicas orientadas a largo
plazoy cimentadas en la medicién de los
resultados cotidianos.

En el diagndstico se tuvieron en cuenta:
latecnologia, los procesos, las personasy
los valores de la entidad, también cobrd
importancia la necesidad de elaborar un
mapa de conocimiento organizacional
para determinar cudnto se sabia de lo
que sabia. Ademas, se hizo un diagnds-
tico de practicas habituales en los pro-
cesos, como produccién o proveedor o
usuario. Esto con el fin de obtener retro-
alimentacién e intercambio, utilizando
para este fin, la matriz de relaciones. De
esta manera se alinearon las necesida-
des de conocimiento con las fuentes de
este. En caso de no estar alineada se pro-
ponia adquirir el conocimiento faltante.
En esta etapa también se hizo necesario
hacer un diagnéstico de las capacidades
dindmicas, para evaluar la calidad del
aprendizaje organizacional.

Dentro de las fortalezas estaban las

grandes capacidades del talento huma-
no altamente calificado; la moderada

10



capacidad de sus procesos y procedi-
mientos, asi como los significativos
modelos, metodologias, publicaciones
y trabajos realizados. Habia una capa-
cidad media de la tecnologia, ya que, a
pesar de contar con unas robustas bases
de datos y sistemas de informacidn, asi
como excelentes medios de comunica-
cién como web, televisién, videoconfe-
rencias, entre otros, no habia un gran
sistema que articulara lo anterior y com-
partiera la misma informacién en toda
la entidad de una manera segura, rapida
y confiable.

Una de las debilidades correspondié a
la infraestructura tecnoldgica, ya que
los datos e informacién se manejaban
de manera individual y desarticulada,
ademds una gran debilidad consistia
en que el cien por ciento de la infor-
macién no estaba conectada con las
redes de conocimiento. Otra debilidad
consistid en la falta de lineamientos
respecto al sistema de gestion del co-
nocimiento.

Las oportunidades identificadas en la
capacidad tecnoldgica fueron posibili-
dades de expansion y de acceso al uso
de nuevas tecnologias. En cuanto a la
capacidad econémica se identificaron
el aprovechamiento de la agenda de
conectividad, las posibles alianzas es-
tratégicas que se podian realizar y la
influencia de la tecnologia en la aten-
ciéon al cliente, lo cual hacia parte de
la capacidad cultural de la entidad. La
principal amenaza fue la competencia
de otras entidades de formacién para
el trabajo, que tenian funciones simi-
lares a nivel técnico y las universidades
a nivel tecnoldgico de la formacién.
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Como se muestra en la siguiente grifica,
se determinaron los factores claves para
lograr una cultura de la gestion del cono-
cimiento a través de tres (3) objetivos es-
tratégicos: elaboracion de herramientas
y contenidos de conocimiento; acceso y
transferencia de conocimiento, y gene-
racion de la cultura del conocimiento.




Talento humano motivado

OBJETIVO
ESTRATEGICO 3
Generar cultura

para el aprendizaje y compartir

conocimiento

> Estrategia 1: Autoaprendizaje

Pensamiento

del conocimiento

OBJETIVO
ESTRATEGICO 2
Accesary transferir
conocimiento

OBJETIVO
ESTRATEGICO 1
Elaborar
herramientasy
contenidos de
conocimiento

/ auténomo \

Ambientes

de aprendizaje Autoformacion

> Estrategia 2: Aprendizaje
compartido

Pensamiento _| |

en equipo
Comunidades aue

de practica Evaluacion de j
( las capacidades

dinamicas de la

Practicas entidad

habituales

> Estrategia 1: Entrenamiento
y capacitacion bajo el enfoque
de competencias laborales

Eventos selectivos,
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poblacion }
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Entrenamiento

el perfil que ocupa
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de trabajo
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y el cargo que
desempefa

> Estrategia 2: Transferencia
de conocimiento

RS

Lecciones Mapas de
aprendidas conocimiento
Estudios de Paginas

mejores practicas amarillas

> Estrategia 1: Documentar
conocimientos tacticsy
convertirlos en explicitos

Instrumentos

o guias para el Planes de

capacitacion,

desarrollo de
competencia
laboral del
talento humano

mejoramiento
y multiplicacion

Normatividad
claray concisa

> Estrategia 2: Creacion de entornos
favorables al conocimiento

Optimizacion de
la capacidad de

uso de internet
e intranet

Datos e Conectividad
informacion entre redes de
colectivay conocimiento
articulada e informacion
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Las estrategias definidas a partir del
DOFA, fueron las siguientes:

=

Unas relacionadas con el
crecimiento, que propo-
nian “Documentacion
de Conocimientos Ta-
citos y Convertirlos en
Explicitos”. Otras relacionadas con el
aprovechamiento de la oportunidad de
transferencia de conocimiento con es-
pecializacién en competencias laborales
y finalmente otras relacionadas con la
mitigacion de la debilidad del descono-
cimiento de normas, procesos y procedi-
mientos. Se propusieron los siguientes
proyectos estratégicos:

» Desarrollo de programas CRM (Cus-
tomer Relationship Management) a
través de la central de llamada - Call
Center, para detectar y analizar ne-
cesidades de usuarios de Gestion del
Conocimiento G.C. y la distribucién
de los conocimientos requeridos. Con
una meta para el 2006 de un reporte
de necesidades de usuarios a través
del programa CRM-Call Center.

» Identificacién de conocimientos
claves para la Formacién Profesional
Integral - F.P.I., asi como, la modifica-
cién de normas que buscaba establecer
los conocimientos que incidian en la
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F.P.I y estaban vinculados a los objeti-
vos estratégicos de la entidad, corregir
errores actuales de la normatividad,
ajustes y coherencia entre lo estable-
cidoy lo que se realiza en el dia a dia.
En las metas se establecieron como
documentos de conocimientos que
impactaban en la F.P.I., modificacién
de acuerdos y resoluciones.

» Diseflo de cursos virtuales y planes
de multiplicacién, enfoque compe-
tencias laborales, en tematicas de
fortalecimiento organizacional. La
meta establecida consistié en una
implementacién de cursos virtuales
relacionados con temas de gestion
del conocimiento.

» Propiedad intelectual y derechos de
autor: buscaba brindar herramientas
para proteger esto mediante contrato
de confidencialidad y cddigo de ética.
La meta consistié en un Instructivo
para la proteccion de la propiedad
intelectual y derechos de autor de los
funcionarios SENA.

El monitoreo estratégico se veia necesa-
rio para evaluar el avance en los objeti-
vos y estrategias, en el caso de la estrate-
gia elaborar herramientas y contenidos
de conocimiento, las variables e indica-
dores fueron los siguientes:



Variables

Nombre del Indicador

Formula

Herramientas
de conocimiento

Capacidad de
documentacion de
conocimientos tacitos y

convertirlos en explicitos.

No. De documentos
elaborados durante
el semestre.

Formas de compartir los
conocimientos tacitos y

Numero de formas de
compartir conocimiento

explicitos

implementadas.

Contenidos de Capacidad de crear entornos Sin definir
conocimiento favorables

al conocimiento

Calidad de datos o Sin definir

informacion.

Implementacion
de la Estrategia

Total estrategias
implementadas / Total
estrategias x 100

Eficacia del Objetivo Nivel de logro

Total de meta alcanzada / Total
meta establecida x 100.

Total meta alcanzada / Total
objetivo definido x 100

La estrategia “Creacion
de Entornos Favorables
al Conocimiento”, tenia
como propdsito aprove-
charlas oportunidades de
expansion; posibles alianzas estratégicas;
influencia de la tecnologia en la satisfac-
cién del cliente y mitigar las debilidades
de datos e informacién individual y des-
articulada. Se veia que no existia conec-
tividad entre redes de conocimiento e in-
formacién y “lineamientos del sistema de
gestién del conocimiento’. Se propusie-
ron los siguientes proyectos estratégicos:

» Banco de Conocimiento con el fin
de codificar el conocimiento tacito
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y explicito, catalogacién, depuracién
y, limpieza y seguridad de dicho co-
nocimiento. La meta para el 2006
permitiria contar con el Banco de
Conocimientos (bancos de ideas, de
historias, mejores practicas, leccio-
nes aprendidas y mapas de conoci-
miento).

Las metas para el 2007, consistia en
tener un Banco de Competencias
(paginas amarillas, arboles de com-
petencia, conocimientos de expertos
y mapas de competencias), asi como
un Sistema de Bibliotecas (meta
descriptores de libros, revistas, in-
formes, papers y otros).



» Adquisicién y Puesta en Marcha dela
Plataforma Tecnoldgica de las Comu-
nicaciones Interactivas de la Red de
Gestién del Conocimiento del SENA
para facilitar y garantizar la interna-
cionalizacién y globalizacion de datos,
informacién y conocimiento. Se pro-
gramé una meta para el 2006 de una
plataforma tecnoldgica de las comu-
nidades interactivas de la red de ges-
tién del conocimiento, funcionando
correctamente.

I La estrategia

— “Entrenamiento y Capa-

@ citacion bajo el esquema
de Competencias Labo-

rales”, aprovechaba las
oportunidades de transferencia de cono-
cimientos con especializacion de las com-
petencias laborales; existencia de nuevas
tecnologias pedagdgicas en el medio y mi-
tigacién de las debilidades de no asumir
responsabilidad; falta de entrenamiento
en puestos de trabajo; mal enfoque de la
inducciény reinduccion (datos e informa-
cién); No existencia de plan de multiplica-
cién; desequilibrio de cargas de trabajo
y falencias entre el perfil que ocupa y el
cargo que desempefia. Se propusieron los
siguientes proyectos estratégicos:

» Revisién de Perfiles ocupacionales
y cargos a nivel nacional y en coor-
dinacién con el Grupo de Gestién
Humana, con el fin de Identificar los
perfiles ocupaciones de los servido-
res publicos y potencial para apoyar
las estrategias de gestion del conoci-
miento, cuya meta para el aflo 2006
consistia en contar con los perfiles
ocupaciones de los cargos de Instruc-
tores y administrativos.
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» Administrar Talento Humano con
Capacidad para Multiplicar los Co-
nocimientos (Banco de Talentos del
SENA). Con una meta de Banco de
talento humano en funcionamiento.

» Revision y Mejoramiento del Cli-
ma Organizacional, en coordinacién
con el Grupo de Gestion Humana,
en donde se buscaba identificar y
conceptualizar la cultura de la enti-
dad, teniendo en cuenta los saberes
acumulados, creencias, habitos, cos-
tumbres y valores predominantes en
el SENA. La meta proyectada fue del
100% de la revision del clima organi-
zacional.

» Sensibilizacién en Gestién del Co-
nocimiento, en coordinacién con el
Grupo de Inteligencia Corporativa y
Gestion de la Calidad para concienti-
zar a todos los funcionarios de la en-
tidad sobre la importancia que tiene
el conocimiento como activo y valor
individual y colectivo. La meta se es-
tablecié con el 100% de los servidores
publicos sensibilizados en la GC.

» Ejecutar y administrar el Programa
de Profesionalizacién de Instructo-
res, en coordinacion con la Direccién
de Formacién Profesional, con una
meta del 100% de los Instructores
que faltaban por profesionalizarse.



— En las estrategias de su-
pervivencia se precisé la
@ “Transferencia de Cono-
—  cimiento” para aprove-
char las oportunidades de
posibilidades de acceso a nuevas tecnolo-
gias; transferencia de conocimiento con
especializacién en competencias labora-
les; existencia de nuevas metodologias
pedagdgicas en el medio y las fortalezas
de talento humano calificado; y modelos,
metodologias, publicaciones y trabajos
realizados. La estrategia de “Aprendizaje
Compartido”, aprovechaba las oportuni-
dades de transferencia de conocimiento
con especializaciéon en competencias la-
borales; posibles alianzas estratégicas y
las fortalezas de talento humano altamen-
te calificado; procesos y procedimientos
establecidos y modelos, metodologias,
publicaciones y trabajos realizados. La
estrategia de autoaprendizaje buscaba
aprovechar las posibilidades de expan-
sién; posibilidades de acceso a nuevas
tecnologias y talento humano altamente
calificado. Se propusieron los siguientes
proyectos estratégicos:

» Transferencia de Conocimiento
mediante “Piginas Amarillas”, para
conectar entre quienes demandaban
conocimiento y quienes lo poseian
para crear Mercados de Conoci-
miento tanto en una organizacion,
comunidad o regién. La meta para
el 2006 permitiria contar con un di-
rectorio de personas que ofertaran y
demandaran conocimientos.

» Transferencia de Conocimiento a
través de la Construccién de Mapas
de Conocimiento, para ubicar gru-
pos informales de generacién de
conocimiento en un determinado
sistema. Las metas de 2006 y 2007
consistié en tener los mapas de co-
nocimiento de las dreas misiones y
de apoyo, respectivamente.

» Transferencia de Conocimiento
con Estudios de Mejores Practicas:
se queria que a través de la “sabidu-
ria documentada’, seleccionada de
un grupo de procesos comparables y
su aplicacién, se pudiera obtener el
mismo resultado en las mismas con-
diciones de la situacién o proceso se-
leccionado. La meta de 2006 era un
documento de mejores practicas de
las dreas misionales.

» Transferencia de Conocimiento a
través de lecciones aprendidas con el
fin de permitir a los usuarios conoci-
mientos relacionados con lecciones
aprendidas de entidades homologas,
para ser incorporadas para el mejo-
ramiento de sus procesos. La meta
para el 2007 se proyecté como un
documento de lecciones aprendidas.

Para monitorear estratégicamente y
evaluar el avance en los objetivos y es-
trategias, en el caso de la estrategia,
acceder y transferir conocimiento, las
variables e indicadores fueron los si-
guientes:
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Variables

Nombre del Indicador

Formula

Entrenamiento Tasa de entrenamiento Sin definir
bajo esquema de
competencias
laborales.
Nivel de Satisfaccion del Sin definir
Cliente Interno*:
Capacitacion bajo el Nivel de Gestion del Talento Sin definir

esquema de compe-
tencias laborales.

Humano®

Acceso

Incorporaciéon de Nuevos
Usuarios.

No. Usuarios Nuevos /
No. Total de Usuarios.

Transferencia de Transferencia a través de Sin definir
conocimientos “paginas amarillas”
Transferencia a través de Sin definir
mapas de conocimiento.
Transferencia a través Sin definir
de mejores practicas
Transferencia a través Sin definir

de “lecciones aprendidas”.

Estrategias

Implementacion
de la Estrategia

Total estrategias implementadas

/ Total estrategias x 100

Eficacia del
Objetivo

Nivel de logro

Total de meta alcanzada /
Total meta establecida x 100.

4. Permite medir el
clima organizacional
y el ambiente laboral
de la Entidad,
mediante encuestas
que se efectuaran
semestralmente

5. Permite evaluar

la efectividad de la
gestion del talento
humano, medida por
el avance trimestral

en los programas de
induccion, reinduccion,
capacitacion y
entrenamiento.
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En el andlisis de vulnerabilidad, se de-
tectd que, un alto nivel de impacto y pro-
babilidad, la inexistencia de una politi-
ca interna de gestién del conocimiento
a través de un acto administrativo traia
como consecuencia la falta de legitimi-
dad del sistema. Sumado a lo anterior
estaba la falta de lineamientos para la
implementacién del sistema, lo que con-
llevaba a la desorientacion y acciones re-
activas.

Elandlisis de vulnerabilidad arrojé que la
estrategia de “creacion de entornos favo-
rables al conocimiento”, estaba prepara-
da para afrontarse debido a que, a pesar
de la existencia de pocas herramientas
organizadas para el acceso de la infor-
maciény el conocimiento, y de haber una
desarticulacién y subutilizacién de los
recursos, tenia un nivel de impacto me-
dio y una buena capacidad de reaccion.

En cuanto a la estrategia “Documenta-
cién de Conocimientos Tacitos y Con-
vertirlos en Explicitos”, revel6 que no se
documentaban los conocimientos tacitos
de los funcionarios, lo que conllevaba a
una pérdida de la memoria institucional
y del capital intelectual.

Respecto a las Estrategias “Transferen-
cia de conocimiento”, se encontrd que al
no compartir conocimiento, por tanto,
no se generaba aprendizaje. En el “Au-
toaprendizaje” es casi inexiste esta cul-
tura, lo cual tiene como consecuencia
un pensamiento dependiente que hace
a la entidad vulnerable y el “Aprendizaje
compartido” tenia la amenaza de que, al
no compartir el conocimiento, el pensa-
miento se transformaba en individual y
no habia una cultura del conocimiento.

Para lograr objetivo de generar cultura
de conocimiento, se plante¢ las estrate-
gias de autoaprendizaje y aprendizaje
compartido. Se propusieron los siguien-
tes proyectos estratégicos para la estra-
tegia de autoaprendizaje:

» Propiciar Ambientes de Aprendi-
zaje para Estimular la Capacidad de
Autoformacién Permanente y el Pen-
samiento Auténomo. Su objetivo fue
fortalecer a través de redes de cono-
cimiento, liderazgo transformador,
vision de futuro para transmitir mo-
tivacién e integrarse ala comunidad,
autocontrol, modelos mentales com-
partidos, pensamiento sistémico. El
entrenamiento en estos espacios se
denominaba “acompafamiento in-
dividual”. La meta definida para los
servidores publicos de la Direccién
General fue del 100% de utilizaciéon
de los ambientes de aprendizaje.

» Escuela de Instructores del Cono-
cimiento “Aprender a Ensefiar” para
formar futuros Instructores para el
SENA y otras entidades homadlogas.
Aca la meta para el 2007 se planted
como un 50% del total de los Instruc-
tores de planta y contrato formados
bajo la metodologia SENA.

Y para aprendizajes compartido, se pro-
pusieron los siguientes proyectos estra-
tégicos:

» Fortalecer las Comunidades de Prac-
tica para Estimular el Pensamiento en
Equipo el cual buscaba el aprendizaje
en equipo, implementar y dar soporte
a las comunidades de practicas en los
sistemas de innovacién, con miem-
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bros identificados y luego reunidos.
Estas comunidades se proyectaban
construir en reuniones personales y
virtuales, armando grupos experi-
mentales con diferentes tematicas
y con objetivos claros y delimitados,
cuantificando ahorros y aumentos de
la productividad para crear solucio-
nes a partir del conocimiento implici-
to de los participantes. La meta 2006
se proyectd para contar con una red
de vinculos interpersonales, funcio-
nando con énfasis en el contacto per-
sonal y en las necesidades humanas.

» Elaboraciéon del Mapa de Conoci-
miento Organizacional: su fin era
determinar ;Cudnto sabe de lo que
sabe?, basados en la division y atribu-
cién de los funcionarios de acuerdo
con su especializacién. La meta para
el 2007 se program¢ para obtener un
mapa de conocimiento organizacio-
nal disenado e implementado.
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» Diagndstico de Practicas Habitua-
les para Investigar flujos de conoci-
miento desde las fuentes (produccién
o proveedor) hasta el destino (cliente
0 usuario) mas mecanismos de retro-
alimentacion e intercambio. A través
del uso de la Matriz de Relacién, se
pudo alinear las necesidades de cono-
cimiento frente a las fuentes de cono-
cimiento estratégico, imprescindible
y util existente. Si las fuentes y nece-
sidades no estaban mayoritariamente
alineadas, la Gestion del Conocimien-
to estaria concentrado en adquirir el
conocimiento faltante. La meta esta-
blecida para el 2006 fue tener una red
de vinculos interpersonales, funcio-
nando con énfasis en el contacto per-
sonal y en las necesidades humanas.

» Evaluaciéon de las Capacidades Di-
namicas: este proyecto buscaba me-
dir el comportamiento del Sistema de
Gestion del Conocimiento, de manera
individual como colectiva, asi como
la capacidad de absorcién individual,
el examen de aprendizaje proactivo,
la capacidad de absorcién organiza-
cién, la existencia de politicas o pro-
cedimiento formales o informales. La
meta establecida para el 2007 fue una
evaluacién de aprendizaje organiza-
cional realizada.

Para la evaluacion de la estrategia, gene-
rar cultura de gestion del conocimiento,
las variables e indicadores fueron los si-
guientes:



Variables Nombre del Indicador Formula
Aprendizaje Tasa de Utilizacion del Sin definir
conocimiento disponible en
la entidad
Nivel de Productividad Sin definir
Laboral®
Velocidad del aprendizaje Sin definir

Estrategia Implementacién Total de estrategias
de la Estrategia implementadas / Total
estrategias x 100
Creatividad indice de creatividad No. De sugerencias

implementadas /
No. Sugerencias.

Eficacia del Objetivo Nivel de logro

Total de meta alcanzada /
Total meta establecida x 100.

Total meta alcanzada /
Total objetivo definido x 100

En la elaboracién de herramientas y
contenidos de conocimiento, se esta-
blecieron las estrategias de documentar
conocimientos ticitos y convertirlos en
explicitos, esto soportado en la elabora-
cién de proyectos como instrumentos o
guias para el desarrollo de competencias,
planes de capacitacién y contar con nor-
matividad clara y concisa. La estrategia

6. Permite calcular el
nivel de productividad
individual y por area
medido a partir

de la evaluacion

del desempeno

sobre concertacion
de objetivos,

que se efectla
semestralmente.

de creacién de entornos favorables al co-
nocimiento buscaba la optimizacion de
la capacidad de uso de la intranet y de in-
ternet, con datos e informacion colectiva
y articulada, ademds de la conectividad
entre redes de conocimiento y la infor-
macion.

Se definié la visién del grupo de la si-
guiente manera: somos el Grupo de
Trabajo Integrado de Gestién del Cono-
cimiento del SENA que se compromete
con la construccién colectiva y los resul-
tados, generando progreso personal y
social para nuestros usuarios y todos los
miembros de nuestra entidad.

Una vez teniendo claro hacia donde que-
riamos ir, se definié la misién de la si-
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guiente manera: Estimular la generacién
de conocimiento pertinente que permita
el fortalecimiento de la formacién pro-
fesional integral, y fomentar la partici-
pacién y la interrelacién de elementos
tacitos y explicitos con el fin de lograr
una organizacién creativa basada en su
capital intelectual.

Se elabor¢ el primer borrador de la es-
tructura del mapa de conocimiento o la
oferta de conocimiento interno, confor-
mada por cuatro (4) vectores: 1. Gestion
de la Formacion para el Aprendizaje Per-
manente; 2. Consolidacién del Sistema
Nacional de Formacién para el Trabajo;
3. Gestién para el Apoyo a las Politicas
Nacionales y Regionales de Empleo y
Empleabilidad; 4. Gestién Tecnoldgica,
Innovacion y Emprendimiento para la
Competitividad. Cada vector se desglo-
saba en los temas, las acciones estraté-
gicas o productos mas representativos
de cada macroproceso corporativo (Pla-
neacién y direccionamiento corpora-
tivo, control de gestién, juridico, con-
trol interno disciplinario); misionales
(formacién profesional, normalizacién,
evaluacion y certificacién de competen-
cias laborales y articulacién de progra-
mas, gestion para el empleo y el trabajo);

apoyo (comunicaciones institucionales,
mercadeo y cooperacion nacional e in-
ternacional, gestion del talento humano,
gestion de los recursos financieros, ges-
tion administrativa, gestion documental,
gestion de la informatica y las comunica-
ciones).

Ejemplo de este ejercicio fue el tema de
inteligencia organizacional, se dividi6 en
inventario de necesidades, localizacién
de fuentes y publicaciones para la incor-
poracién de informacién. En politicas,
se dividi6 en politicas institucionales y
CONPES. Para plan estratégico en plan
estratégico institucional y plan estratégi-
co de centro; y asi sucesivamente se hizo
para cada vector. Con esto se espera tener
la estructura para ir alimentandola con la
informacién que se iba a consolidar.

Se disenaron los arboles de problemas de
bibliotecas, insumo para formular el pro-
yecto de modernizacién y virtualizacion
de las Unidades de Informacién Técnica
U.LT. de las bibliotecas y centros de do-
cumentacién. Se formulé el proyecto de
optimizacion de la internet e intranet del
SENA para el disefio, implementacién y
mantenimiento del Sistema de Monito-
reo de Informacién.
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Aprendizajes que se
obtuvieron con la
elaboracion delas
herramientas:

N2

Eltrabajo colaborativo e interdisciplina-
rio debe contar con un clima de confian-
za para aprovechar la experiencia técnica
de los miembros. Esto facilita la motiva-
cién y agiliza el desarrollo de la gestién
del conocimiento en la entidad.

Es necesario replantear la articulacién
de las areas hacia el aporte, tanto para
la creacién de capital intelectual como
para el apoyo de las tecnologias. Esto con
la intensién de que sirva como medio y
como fin.

Los materiales como cartillasy videos de
diferentes tematicas que aportan ala di-
dactica y la pedagogia, que fueron iden-
tificados para el 2005, siguen vigentes y
son el eje fundamental de la gestion de la
entidad, como es la biblioteca virtual del
SENA (https://biblioteca.sena.edu.co/).
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Las herramientas de gestion de conoci-
miento deben estar apoyadas por la alta
direccién, porque cuando esta se estable-
ce en un plan estratégico, queda explicita
su implementacién.

Eldisefio dela entidad con el enfoque de
procesos facilita la asimilacién a través
de la implementacién en comunidades
de aprendizaje de cada area regional y
de centro, en donde se puedan aplicar los
procedimientos desde una practica real
que facilite su desarrollo.

La continuidad de las herramientas
debe realizarse, aunque se presenten
cambios en la administracion; para esto
se debe contar con un modelo propio
de la entidad articulado e implementa-
do, independientemente de que existan
orientaciones por parte del Departa-
mento Administrativo de la Funcién Pa-
blica-DAFP.

La documentacion y socializacién de los
avances de las herramientas debe ser un
proceso permanente para a la comuni-
dad del SENA. Esto con el fin de dinami-
zar el saber institucional que conduzca a
la recuperacion y el fortalecimiento del
conocimiento.



Propuesta de aspectos
que se puedan retomar
hoy como aprendizajes.

Q

Los aspectos que en la actualidad es po-
sible retomar, producto del aprendizaje
obtenido con esta experiencia para apli-
carlos con el apoyo de la alta direccidn,
son los siguientes:

Definir una politica y unas estrategias
para aplicar la prospectiva y para que el
conocimiento sea publico.

Empezar a trabajar por grupos con un
propésito comin utilizando metodolo-
gias de lineas de tiempo, documentos de
investigacién. También podria ser por
fases del proyecto e interconectarlas al

final.

Divulgar permanente los avances en el
trabajo de los equipos, para que se con-
viertan en herramientas conceptuales y
en herramientas técnicas en la aplica-
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cién practica del conocimiento. Aqui es
importante el uso oportuno y adecuado
de las herramientas tecnoldgicas dispo-
nibles en cada momento, para lo que se
requiere un compromiso institucional en
el suministro oportuno y actualizado de
los recursos tecnoldgicos disponibles en
el mercado, asi como una capacitacién
permanente en el uso y manejo de estos
recursos.

Documentar la gestion a nivel interno
de la entidad y la preservacion de inves-
tigaciones que le permitan al SENA darle
visibilidad mundial sobre la gestién del
conocimiento.

Adquirir plataformas o sistemas que
permitan la interconexion de la gestion
documental y las demas bases de datos
existentes en la entidad, con el fin de de-
finir qué conocimientos de valor se gene-
rany se puedan compartir en cada unode
ellos. Las bases mas importantes son So-
fiaPlus (http://oferta.senasofiaplus.edu.
co/sofia-oferta/) que es el portal de oferta
educativa; el Sistema de Gestidén de Pro-
yectos SENNOVA — SGPS ( http://senno-
va.senaedu.edu.co/);la biblioteca virtual
del SENA (https://biblioteca.sena.edu.
co/); el Sistema Nacional de Formacién
para el Trabajo (https://dsnft.sena.edu.



co/servlet/com.portalsena.scigamlogin)
mediante el cual se administra la norma-
lizacién y certificacién de competencias;
el Observatorio Laboral y Ocupacional
Colombiano (https://observatorio.sena.
edu.co/) el cual contiene las normas de
competencias laboral, la Clasificacién
Nacional de Ocupaciones C.N.O., ten-
dencias ocupacionales, entre otros.

Generar comunicacion entre las areas
y el liderazgo de estas, para lograr uni-
dad. Un instrumento para utilizar seria
el trabajo por sectores o redes de conoci-
miento, con el fin de plantear disefos de
programas pertinentes y de calidad.

Realizar un inventario de informacién
que permitan identificar quiénes son y
doénde estan los investigadores e instruc-
tores.

Retomar la elaboracion de un modelo o
estructura de gestion del conocimiento
para la entidad a partir de la definicién
de unos objetivos estratégicos, los cuales
permitan definir unas estrategias y unos
proyectos posteriores a desarrollar.

Irradiar en todos los niveles de la enti-
dad la importancia y utilidad de ges-
tionar el conocimiento. Igualmente es
importante tener jornadas permanentes
de reuniones con los funcionarios para
crear, implementar y hacer seguimiento
al modelo.

En sintesis, los productos basicos
que un sistema de gestion del co-
nocimiento debe tener son: gestién
documental y recopilacion de infor-
macion de los productos generados
por todo el tipo de fuente; ademas,

memoria institucional recopilada
para consulta y andlisis; bienes o
productos entregados a los grupos
de valor, como resultado del anali-
sis de las necesidades y de la imple-
mentacion de ideas innovadoras de
la entidad; espacios de trabajo que
promuevan el andlisis de la infor-
macion y la generacién de nuevo
conocimiento. Los resultados de la
gestion de la entidad se incorpora-
ran en repositorios de informacién
o bases de datos sencillas para su
consulta, andlisis y mejora. Tam-
bién serviran para tomar decisio-
nes institucionales incorporadas en
los sistemas de informacién dispo-
nibles y para alianzas estratégicas
o grupos de investigacion donde se
revisen experiencias y se compar-
tan con otros.
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